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TIIVISTELMA

Tiedolla johtamisen tulosorientoituneen nakokulman rinnalle on vahvistunut ihmislahtoi-
sempi nakokulma. Yksiloilla olevan tiedon rooli organisaation voimavarana on tunnistettu.
Tiedon sailymiseen organisaatioissa etenkin muutostilanteissa on vahvistanut tiedolla joh-
tamisen kehittamistarvetta. Tiedolla johtaminen ei ole erillinen osa johtamista ja strategiaa,
vaan se toteutuu organisaation kaikilla tasoilla. Siihen linkittyy vahvasti yksilon kokemus
osallisuudesta ja arvostuksesta tyoyhteisossa tiedon valittyessa sosiaalisten kontekstien
kautta. Vuorovaikutteinen tiedon luonti ja jakaminen kytkeytyy tiiviisti koettuun tyohyvin-
vointiin, jonka tukipilareina johtaminen, tyOyhteiso ja tyoymparistd korostuvat.

Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa tydhyvinvointia tukevia tiedolla johtamisen kaytan-
teité yhteiskunnallisissa yrityksissa. Tarkoituksena oli selvittaa tiedolla johtamisen nykytilaa
kohdeyrityksessa, joka on valmistautumassa organisaatiomuutokseen, ja luoda uusi tyohy-
vinvointia tukeva tiedolla johtamisen toimintamalliehdotus tydyhteison kokemuksia ja tutki-
mustietoa yhdistamalla.

Opinnaytetyon menetelmaksi valittiin tuotekehitys, joka soveltui hyvin uuden toimintamallin
kehittamiseen. Aineistoa kerattiin Webropol-kyselya ja Learning cafe -menetelmaa hyo-
dyntaen. Niiden avulla selvitettiin nykyisia tiedolla johtamisen kaytanteita kohdeyrityksessa
seka konkreettisia keinoja, joilla niita voitaisiin kehittaa.

Tuloksista kavi ilmi, ettd kohdeyrityksen tiedolla johtamisen kaytanteita tulisi yhtenaistaa ja
toimintatapoja selkeyttaa. Tiedolla johtamisen toteuttamiseen tarvitaan toimivammat vies-
tintaymparistot, saanndllisyytta, aikaa seka koko tydyhteison osallistumista. Kokemukset
kuulluksi tulemisesta ja vaikuttamisen mahdollisuudesta seka turvalliseksi koettu tydympa-
risto lisasivat tyontekijoiden koettua tydhyvinvointia, sitoutuvuutta ja tiedon jakamista. Joh-
dolta kaivattiin enemman tukea seka taitoa osallistaa tyOyhteison jasenet yksildllisesti tie-
don jakamiseen.

Tuotekehitysprosessin tuloksena luotu toimintamalliehdotus jakaa tiedolla johtamisen vii-
teen eri aihealueeseen: olemassa oleva tieto, tiedon jakaminen, kehittaminen, soveltami-
nen kaytantoon ja arviointi. Niissa huomioidaan tiedon kumuloituminen ja jatkuva kehitty-
minen organisaatiossa. Jokainen aihealue sisaltaa tuloksiin pohjautuvat toimintaehdotuk-
set seka erillisen huomion johdon roolista kyseisessa vaiheessa. Toimintamalliehdotuksen
lisaksi luotu konkreettinen ohjeposteri kuvaa, mita jokainen voi arjessa tehda tiedolla johta-
misen onnistumiseksi. Toimintamalliehdotuksen NPS-luvuksi muodostui kohdeyrityksen
arvioinnin perusteella 40.

Asiasanat: tiedolla johtaminen, tyohyvinvointi, tyokyky, yhteiskunnallinen yritys, tuotekehi-
tys
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ABSTRACT

Knowledge management (KM) is known as a result-oriented way of leading, but lately the
focus has been more in the human resources and intraorganizational knowledge and the
possibilities of utilizing them. The value of individuals’ tacit knowledge has been identified
as an asset, which has brought up the need to develop KM to ensure the preservation of
information in the organization also during changes. KM should be part of organizational
strategy and management and actualised in each level or the organization by concrete ac-
tions. Knowledge is transmitted in social contexts and therefore individuals’ experience of
participation and valuation in the work community is strongly attached to KM. Interactive
creation and sharing of knowledge are connected to experienced wellbeing at work, which
is strongly supported by management, work community and work environment.

The aim of this thesis was to develop KM practices which support wellbeing at work in so-
cial enterprises. The purpose of this thesis was to investigate the current situation of KM in
a social enterprise which is undergoing organizational changes and create an operating
model that supports wellbeing-oriented KM practices.

The operating model was created by using product development as a method. The data
was collected by using the Webropol survey and the Learning café method. The data re-
vealed the current situation of KM, development targets and concrete ideas of how to im-
prove the current KM practices.

Based on the results, the KM practices of the target organization should be unified and
clarified. For its implementation the organization needs more functional communication en-
vironments, regularity, time, and the participation of the whole work community. Experi-
ences of being heard and making an impact in a safe work environment increased the ex-
perienced well-being, commitment, and knowledge sharing. More support and ways to in-
volve employees individually for knowledge sharing were needed from the management.

The operating model consists of five distinct categories, in which the cumulation of the
knowledge and its continuous development in the organization are noted. The categories
were existing knowledge, knowledge sharing, developing, applying knowledge to practice
and evaluation. Each category includes result-based suggestion for practice and separate
attention for management. In addition to the operating model, a concrete instruction poster
was created to describe the actions which everyone can take in everyday life to support
the successful KM. The operating model got an NPS-value of 40 from the target organiza-
tion.

Key words: knowledge (based) management, wellbeing at work, work ability, social enter-
prise, product development.
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1 JOHDANTO

Tiedosta on tullut yha tarkeampi strateginen voimavara organisaatioille. Tie-

don taitavan hyodyntamisen ajatellaan olevan yksi merkittavimmista menes-
tystekijoista organisaatioiden nykyisissa toimintaymparistoissa, joissa kilpailu
on kovaa. (Chatzoudes ym. 2015, 1118.) Kotharin ym. (2011, 1) mukaan tie-
dolla johtamisen konsepti on ollut [asna liikketoiminnan alalla jo vuosikymme-

nia, mutta terveysalalla siihen on kiinnitetty enemman huomiota vasta hiljat-

tain, kun alan tietojarjestelmien sisaltdma informaatiomaara on kasvanut ja

vaatinut uusien menetelmien kehittamista tilanteen hallitsemiseksi.

Optimaalisesti toteutettuna tiedolla johtamisen on tutkittu muun muassa lisaa-
van luovuutta ja innovatiivisuutta, tuovan kilpailullista etua seka kasvattavan
markkina-arvoa ja organisaation tehokkuutta (Chatzoudes ym. 2015, 1118).
My0s tyotyytyvaisyytta ja organisaatiositoutuvuutta voidaan lisata tiedolla joh-
tamisen keinoin (Popa ym. 2018, 562-563). Edella mainitut vaikuttavat merkit-
tavasti organisaation ja tyoyhteison toimivuuteen, joka taas on tyohyvinvointiin

ja tyokykyyn liitoksissa oleva peruselementti (Niiranen ym. 2010, 151).

Tyokyky ja tydhyvinvointi puolestaan ovat sidoksissa tydelaman jatkuvaan
muutokseen, johon organisaation strategia pyrkii osaltaan vastaamaan. Stra-
tegian voittoisan toteuttamisen taustalle yha enenevassa maarin ymmarretaan
kuuluvan myds henkiset resurssit (osaaminen, kyvyt, asenne). Henkildsto koe-
taan voimavarana ja onnistumisten taustalla vahvasti vaikuttavana. Organi-
saation henkisten resurssien ja voimavarojen vahvistamisessa yksi tarkeim-
mista tekijoista on hyva johtaminen seka tyohyvinvoinnin kehittaminen.
(Manka s.a.)

Edella mainitut asiat ovat olleet Suomessa viime vuosina paljon esilla sosiaali-
ja terveysalan suurten muutosten myéta. Se on antanut kimmokkeen myos ta-
man opinnaytetyon toteuttamiselle. Opinnaytetydssa tydhyvinvointia ei lahes-
tyta perinteisista tydterveysyhteistyon tai HR:n (human resources) nakdkul-
masta, vaan sita tarkastellaan tydyhteison toimivuuden, organisaation kehitta-
misen ja johtajuuden nakokulmasta, jotka rajautuvat prof. Juhani limarisen

luoman moniulotteisen tyokykya kuvaavan mallin, TyOkykytalon, neljannesta



kerroksesta (tydyhteisd, tydolot ja johtajuus). Moniulotteinen Tyodkykytalomalli
tuo esiin kokonaisvaltaisesti yksilon tyokykykyyn vaikuttavat paa- ja osatekijat.
Painotus on kuitenkin mallin neljannessa kerroksessa. Tarkastelemme tyoky-
kya osana tyohyvinvointia, jonka kehittamisen paapaino on organisaation si-

saisissa tyohyvinvointia tukevissa prosesseissa.

Opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa ja vahvistaa edella mainittuja tyohyvin-
vointia tukevia tiedolla johtamisen prosesseja yhteiskunnallisissa yrityksissa.
Tarkoituksena on selvittaa, miten tiedolla johtaminen tukee tyokykya ja tyohy-
vinvointia seka tyohyvinvoinnin kehittamistyota yhteiskunnallisissa yrityksissa
ja miten tiedolla johdetaan tyokykya ja tyohyvinvointia. Lisaksi tarkoituksena
on tuottaa kehittamisehdotus tiedolla johtamisen malliksi tydhyvinvoinnin tuke-
misen ja kehittamisen nakokulma huomioiden. Kehittamisehdotuksen tiedolla
johtamisen prosessissa on hyodynnetty Nonaka ja Toyaman (2003) uudelleen

tarkastelemaa SECI-mallia ja siihen perustuvaa uuden tiedon luonnin mallia.

2 SOTEK-SAATIO SR

Sotek-saatié sr. on vuonna 2004 perustettu voittoa tavoittelematon yhteiskun-
nallinen yritys, joka toimii sosiaali- ja hyvinvointialalla. Sotek-saation toiminta
pohjautuu tyypillisten yhteiskunnallisten yritysten arvoihin, kuten jatkuvaan ke-
hittamiseen ja parantamiseen, muutoskyvykkyyteen, ihmisten arvostamiseen
seka yhdessa tekemiseen. Se tarjoaa tydmarkkinoilla heikommissa asemissa
oleville henkilGille tydllistymista edistavia seka toimintakykya, hyvinvointia ja
osallisuutta yllapitavia ja edistavia kuntoutus-, koulutus,- valmennus- ja oh-

jauspalveluja. (Sotek-saatio sr. s.a.)

Sotek-saatio tarjoaa Kymenlaakson alueella (Kotka ja Hamina) ja Ita-Uuden-
maan alueella (Loviisa ja Porvoo) tuetun tydllistymisen palveluita, tydurapol-
kuja vahvistavia muita tukitoimia ja palveluita, mm. kuntouttavaa ty6toimintaa,
ammatillista kuntoutusta, palkkatukimahdollisuuksia, tydvalmennusta, tyohon-
valmennusta ja tehostettua tydhdnvalmennusta. Nuorille on suunnattu erityisia
palveluita, mm. oma suunta ja polku kohti tydelamaan -palvelut. Vammaispal-
veluissa jarjestetaan tuetun tyodllistymisen palveluiden lisaksi paivatoimintaa.

Hyvinvointi- ja arjentaitojen palveluita jarjestetaan kaikenikaisille kasittaen



mm. seksuaalineuvontaa, ryhmatoimintaa sosiaalisille jannittgjille ja digitaito-

ryhmia. Naiden lisaksi Sotek-saatio tuottaa tydyhteisoja tukevia palveluita, ku-
ten tydnohjausta ja tydyhteisdsovittelua. Sotekin kierratysmyymalat, Goodwil-
lit, tuottavat monella saralla paljon hyvaa kierratettavien vaatteiden muodossa

seka tarjoten tuetun tyollistamisen mahdollisuuksia. (Vuosikertomus 2022.)

Muutoskyky- ja halu, kehittaminen ja jatkuva parantaminen seka selkeat ja
maaritellyt laatutavoitteet ohjaavat Sotek-saation johtamista, kehittamista ja
palvelutuotantoa. Sotekissa painotetaan erinomaista asiakas- ja tyontekijako-
kemusta, jolla on merkitysta palveluiden laadun, tydnantajakuvan ja tyonteki-

jéiden veto- ja pitovoiman kannalta. (Sotek-saatio sr. s.a.)

Sotek-saatio varmistui opinnaytetydmme toimeksiantajaksi ja tydelamakump-
paniksi syksylla 2023. Opinnaytetydmme kehittamisen osuus on suunnattu
tyoelamassa mukana oleville ja organisaation tarpeisiin, missa muutos ja sen
mukanaan tuoma kehittaminen on tuonut tarpeen tarkastella, tasmentaa ja ra-
kentaa tiettyja tydohon, tydhyvinvointiin seka johtamiseen liittyvia prosesseja.
Sotek-saatiolla on meneillaan organisaatiomuutos, johon he kaipasivat johta-
misen kehittamista, kaytanteiden rakentamista ja uudelleen muotoilua seka
yhtenaistamista. Siten padsemme kehittdmaan yhdessa tarkeiden tyéhyvin-

vointia, johtamista ja tyon sisaisia prosesseja koskettavia osatekijoita.

3 YHTEISKUNNALLISET YRITYKSET

Ty0- ja elinkeinoministerion (myéhemmin tekstissa TEM) mukaan noin 1700
yhteiskunnallisen yrityksen arvioidaan tarjoavan yhteensa yli 50 000 tyopaik-
kaa eri toimialoilla. Niilla on todettu olevan yhteiskunnallisella tasolla merkit-
tava rooli ja potentiaali etenkin osatydkykyisten henkildiden tydllistamisessa.
Ne tyollistavat myods muita tydomarkkinoilla haastavassa tilanteissa olevia hen-
kiloita. (TEM 2020.)

Suomessa yhteiskunnallisiin yrityksiin on kiinnitetty valtion tasolta viime vuo-
sina enemman huomiota. Ne nostettiin osaksi Sanna Marinin hallituksen ai-
kana kaynnissa ollutta Tyokykyohjelmaa, jolla pyrittiin nostamaan tyollisyys-

aste 75 prosenttiin. Tyokykyohjelmaa toteuttivat yhdessa TEM seka sosiaali-
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ja terveysministerid (myohemmin tekstissa STM). Ohjelmassa otettiin huomi-
oon etenkin osatyokykyisten tilanne: tavoitteena oli parantaa heidan mahdolli-
suuksiaan osallistua tyoelamaan. Ohjelman keinoilla oli tarkoitus tukea tyoky-
kya ja tyollistymista. Yhteiskunnallisiin yrityksiin littyen Tyokykyohjelman toi-
menpiteisiin oli merkitty myos erillisen osaamiskeskuksen ja yhteiskunnallisten

yritysten strategian luominen. (TEM 2021a.)

Yhteiskunnallisten yritysten tilanteesta tehtiin selvitys vuonna 2019. Sen poh-
jalta nimettiin erillinen tydoryhma, jonka tarkoituksena oli luoda oma strategia
yhteiskunnallisille yrityksille. Strategia hyvaksyttiin vuoden 2021 kevaalla.
(TEM 2021b.) Strategian tarkoituksena oli parantaa ja kehittaa yhteiskunnallis-
ten yritysten toimintaa. Siina huomioitiin vahvasti naiden yritysten rooli ja sen
vahvistaminen tyollistamisen nakdkulmasta. Strategian tavoitteissa painotettiin
osatyOkykyisten tai haastavassa asemassa tydmarkkinoilla olevien tyollista-
mista. Hallitus naki strategian toteuttamisen keinona tasa-arvoistaa vallitsevia

tydmarkkinoita ja vahentaa siten tyottomyytta. (TEM 2021a.)

Strategian tueksi luotiin lisdksi osaamiskeskus, jonka kautta strategiaa on jat-
kossa tarkoitus vieda kaytantoon verkostomaisesti eri tahojen ja eri alojen asi-
antuntijoiden voimin. Se hyédyntaa eri alojen asiantuntijoita rakentaessaan
valtakunnallisia palvelujarjestelmia ja vahvistaessaan yhteiskunnallisten yritys-
ten toimintaedellytyksia. TEM on vastuussa keskuksen ohjauksesta ja toimin-
nan seurannasta. Osaamiskeskuksen ydintehtavia ovat mm. kohdeyritysten
ohjaus- ja neuvontapalvelut, tilastointi, tutkimuksen edistaminen, verkostoyh-
teistyon ja likketoimintaosaamisen kehittaminen seka yhteiskunnallisten yritys-
ten roolin parantaminen ja vahvistaminen tydmarkkinoilla. Strategian ja osaa-
miskeskuksen yhtena tavoitteena on myos lisata yhteiskunnallisten yritysten

tunnettavuutta osaamisen ja valmiuksien tukemisen ohella. (TEM 2021a.)

Yhteiskunnalliset yritykset ovat kolmannella sektorilla toimivia, erimuo-
toisia yksityisia toimijoita. Naiden yritysten suurin tavoite on olla hyodyksi
yhteiskunnalle kehittamalla toimialoilleen kuuluvia palveluita, joilla tavoitellaan

positiivista vaikutusta kansalaisten hyvinvointiin. Nama yritykset hyodyntavat
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liiketoiminnastaan saamaansa tulosta suurimmaksi osaksi tavoitteidensa saa-

vuttamiseen ja niihin vaadittaviin kdytannon toimiin. (Arvoliitto s.a.)

Suomalaisen tyon liitto (2021) maarittelee yhteiskunnalliset yritykset saman-
kaltaisesti toimijoiksi, joiden missiona on auttaa ratkaisemaan yhteiskun-
nallisia ongelmia. Tarkeaa on, etta toiminta on kestavan kehityksen periaat-
teiden mukaista, avointa ja lapinakyvaa. Arvoliitto (s.a.) on luonut tarkemman
viiden kohdan kriteeriston (taulukko 1), jonka tayttyessa yritykset voivat hakea

yhteiskunnallisen yrityksen tunnusmerkkia.

Taulukko 1. Yhteiskunnallisen yrityksen kriteerit Arvoliittoa (s.a.) mukaillen

1. Liiketoiminnan tarkoitus on edistda yhteiskunnallista paamaaraa (sosiaalinen, hy-
vinvointi/terveys, ekologisuus, tyéllisyys, kulttuuri), joka kirjataan yrityksen asiakirjoi-
hin.

2, Toiminta on markkinoilla ja tuloista merkittava osa saadaan tavara-/palvelumyyn-
nista.
Riippumattomuus julkisesta sektorista.

4. Voittojen kayttd ensisijaisesti ennalta maarattyjen paddmaarien edistamiseksi.
Toiminnan Iapin&kyvyys, pohjautuminen eettisiin ohjeisiin ja hyvien hallintotapojen

noudattaminen.

Merkin voimassaoloaika vaihtelee yrityksen toiminnan mukaisesti. Voimassa-
oloaika on kuitenkin maksimissaan kolme vuotta kerrallaan. Hakemukset kasi-
tellaan puolueettomasti asiantuntijatoimikunnan kautta ja kayttdoikeudet tar-
kistetaan saannollisesti. Merkkia (kuva 1) on alettu myontaa vuodesta 2011
l&htien, joten se on verrattain uusi ja viela osalle tuntematon. (Suomalaisen
tyon liitto 2021.) Yksi tdaman opinnaytteen osatavoitteista on lisata yhteiskun-

nallisten yritysten seka kyseisen merkin tunnettavuutta.
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YHTEIS

KUNNALLINEN

YRITYS

Kuva 1. Yhteisdmerkki “Yhteiskunnallinen Yritys” (Suomalaisen tyon liitto 2021)

4 TYOKYKY — TYOHYVINVOINNIN PERUSTA

Hyvan tyokyvyn merkitys niin yksilolle, hanta ymparodivalle yhteisolle kuin koko
yhteiskunnalle kansanterveytta ja -taloutta ajatellen on suuri. Paaministeri
Sanna Marinin kauden hallitusohjelman mukaan vuosina 2020-2022 toteute-
tun tyokykyohjelman painotus on ollut erityisesti osatyokykyisten tyomarkkina-
aseman vahvistaminen ja tydhon padsemisen edellytysten parantaminen. Ta-
voitteiksi on asetettu jaljella olevan tyokyvyn huomioiminen, tyo- ja toimintaky-
vyn edistaminen ja erilaisia tuettuja tyollistamisen menetelmia hyddyntaen tyo-
hon paaseminen. (STM 2020, 9-14).

Tyokykya itsessaan ei kyeta maarittelemaan erityisesti yhden tieteenalan
kautta vaan se liittyy monitieteelliseen ja monialaiseen lahestymistapaan, joka
on yha laajentunut tydkyvyn tutkimuksen myéta (limarinen ym. 2006, 19). Tyo-
kyvyn arvioinnissa on syyta huomioida, kenen nakokulmasta tyokykya tarkas-
tellaan ja arvioidaan. Jarvikoski ym. (2018, 8-9) korostavat, etta arvioinnin
konteksti liittyy usein yksilon toiminnan vajavuudesta lahtoisin olevaan tilan-
teeseen, jossa arvioidaan tyokyvyttomyytta keskittyen nain melko kapea-alai-
sesti |ladketieteelliseen tietoon. Tyokyvyn edistamisen nakokulmassa yksilon
tydkykyyn vaikuttavia tekijoita ja olosuhteita tarkastellaan laajemmin, jolloin
huomio kiinnittyy jaljella olevaan tyokykyyn ja sen edistamiseen. Tyokykya
monitahoisesti tarkasteltaessa pyritaan loytamaan tekijoita ja toimia, joilla vah-
vistetaan yksilon voimavaroja sekd huomioidaan ymparisto- ja sosiaalisten te-
kijoiden merkitys tyokyvyn edistamisessa. (Jarvikoski ym. 2018, 9; limarinen
ym. 2006, 19-21.)
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Esittelemme seuraavaksi muutamia sellaisia tyokyvyn maaritelmia, jotka ku-
vaavat ajan saatossa muuttunutta lahestymistapaa tyoikaisten tyossa olevien
yksildiden tyokyvyn tarkastelussa. Nama lahestymistavat tyokyvyn arvioimi-
seen ja tarkasteluun ovat edelleen laajasti kaytossa muun muassa kuntoutuk-
sen kontekstissa. Tassa kehittamistehtavassa olemme valinneet tyokyvyn tar-

kastelun nakokulmaksi moniulotteisen Tyokykytalomallin.

4.1 Sairauslahtoisesta tyokyvyn arvioinnista kohti moniulotteisempaa
tyokyvyn edistamista

Tyodkyvyn maaritelma ja nakokulmat ovat kehittyvan yhteiskunnan ja tyokyky-
tutkimuksen myota muuttuneet ja moninaistuneet. Jarvikoski ym. (2018, 8-9)
taustoittavat kirjallisuuskatsauksessaan tyokyvyn tarkastelun moninakdkulmai-
suutta, jolloin tyokykya voidaan lahestya tyokyvyn arvioinnin ja tydokyvyn edis-
tamisen nakokulmasta. Tyokyvyn arvioinnin alkumetreilla noin vuosisata sitten
on keskitytty sairauslahtoiseen nakokulmaan, jossa yksilon tyokykya invalidi-
soivat eri sairaudet (llmarinen ym. 2006, 17—18). Tyokykya ja tyokyvyttomyytta
arvioitaessa painopisteena on edelleen ladketieteellinen nakokulma, erityisesti
sosiaalivakuuttamiseen liittyvien etuuksien kasittelyssa seka arvioitaessa tyo-
kykya suhteessa tyon erityisiin vaatimuksiin. Talloin arvioinnin nakokulmaan
liittyy olennaisesti tyokyvyttomyyden tarkastelu objektiiviselta tasolta, irrotet-
tuna yksilon omista tavoitteista tai toimista. (Jarvikoski ym. 2018, 8-9; Juvo-
nen-Posti ym. 2021, 294.)

Laaketieteellisen nakokulman korostaessa sairauksia, vammoja ja puutteita
vahvasti tydokyvyttdomyyteen kantaa ottaen, ei malli ole siten tyokyvyn tarkaste-
lussa riittdva tuomaan esiin yksilén tyokyvyn todellista tilaa (Keratar 2016, 73,
83). Tutkimuksessaan Keratar ym. (2014, 495) ovat huomanneet, etta sairaus-
l&htdinen tydkyvyn tarkastelu ja arviointi ei ota huomioon niita kaikkia tekijoita,
joilla todellisuudessa on vaikutusta yksilon tyokykyyn. Objektiivisen arvioinnin
lisaksi on syyta korostaa yksilon omaa arviointia tyo- ja toimintakyvystaan
seka laajentaa ymmarrysta kokonaisvaltaisesta tyokyvysta, huomioiden yksi-
I6n mahdollisuudet toimia ja osallistua sosiaalisessa verkostossaan seka tyo-
ja elinymparistossaan (Keratar ym. 2014, 495, 500; Jarvikoski ym. 2018, 38—
39).



14

Jarvikoski ym. (2018, 40—41) kirjoittavat tyon tasapainomallista, joka keskittyy
tyokyvyn edistamiseen ja yllapitamiseen ja jonka keskeisena ajatuksena on
tyon vaatimukset suhteessa yksilon edellytyksiin. Malli toimii seka tyokykya
tarkasteltaessa etta tyokyvyn edistamisessa. limarinen ym. (2006, 22) esitta-
vat mallin lahtokohdiksi yksilon voimavarojen vahvistamisen tai tyon kuormi-
tuksen vahentamisen ja tydympariston muokkaamisen siten, etta yksilo jaksaa
tyossaan ja kykenee yllapitamaan tyokykyaan. Kuntoutuksen kontekstissa
tydn tasapainomalli tarkastelee fyysisten ja psyykkisten voimavarojen lisaksi
yksilon ammatillista osaamista ja sosiaalisia valmiuksia, jolloin tydn kuormitta-

vuudessa huomioidaan yksilon kyvyt ja osaaminen (Jarvikoski ym. 2018, 41).

Jarvikoski ym. (2018, 50) esittelevat myos tyokyvyn edistamisen nakokul-
masta tarkasteltavan biopsykososiaalisiin malleihin lukeutuvan kansainvalisen
ICF-mallin (International Classification of Functioning-malli), joka korostaa yk-
silon psykofyysissosiaalisten tekijoiden ja ympariston keskinaistd vuorovaiku-
tusta terveyteen ja toimintakykyyn liittyvissa rajoitteissa. ICF-mallissa toiminta-
kykya tarkastellaan kolmella tasolla, jotka ovat kehotoiminnot, tehtavista tai
toimista suoriutuminen seka yhteiskuntaan osallistuminen (Jarvikoski ym.
2018, 50; THL 2023.) ICF-mallissa lahtdkohtana on laaketieteellisesti todettu
toiminnan vajavuus, jolloin tydkyvyn monialainen arviointi ja tarkastelu saattaa
jaada kapea-alaiseksi (Keratar 2014, 495; Jarvikoski ym. 2018 51). ICF-mallin
monialaisempi tyokyvyn arviointi vaatii tydkykya arvioivilta tahoilta hyvaa yh-
teistyota, jolloin eri toimijoille muodostuu vahva synteesi yksilon tyokyvyn edis-
tamisen ja tuen tarpeista. Yhteisen nakemyksen muodostuminen voi vaikeu-
tua silloin, kun eri toimijat tarkastelevat ja arvioivat tyokykya niiden nakemyk-
sien ja viitekehysten kautta, joita eri organisaatioiden toimintatavat edellyttavat
(Juvonen-Posti ym. 2021, 294).

Tyokyvyn tasapainomallia ja ICF-mallia kaytetaan edelleen laajasti kuntoutuk-
sen kontekstissa. Tyokyvyn tasapainomalli nimensa mukaisesti kuvaa tavoitel-
tavaa tasapainoa tyon ja yksilon suoriutumisen valilla. Tasapainomallin haas-
teeksi nousee tyokykya moniulotteisemmin tarkasteltaessa mallin peruslahto-
kohta, jossa yksilon kyvyt ja osaaminen vastaavat tyon vaativuuteen. TallGin
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saattaa jaada huomioimatta yksilon muut tyokykyyn vaikuttavat tekijat, kuten
mm. yksilon omat tavoitteet, elamantilanne ja tydyhteiso seka tyon muut omi-
naisuudet (Jarvikoski ym. 2018, 42). ICF-mallissa tyOkykya tarkastellaan vain
yhden osa-alueen kautta, suoritusten osa-alueella, jolloin tyokyvyn kokonais-
valtaisempi arviointi jaa kapea-alaiseksi. Kumpikaan malleista ei siten riitta-

vissa maarin tarjoa ratkaisua tyokyvyn tarkasteluun moniulotteisena kokonai-

suutena.

4.2 Tyokykytalomalli — tyokyvyn kokonaisvaltainen nakéokulma

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan tyokyvyn eri ulottuvuuksia professori Ju-
hani limarisen yhteistydssa Tyoterveyslaitoksen kanssa luoman Tyodkykytalo-
mallin avulla (kuva 2). Tyokykytalomallissa tyokykya lahestytaan moniulottei-
sena kokonaisuutena. Mallissa tyokyvyn ytimessa on tavoiteltu tasapaino yksi-
I6n voimavarojen ja tydn vaatimusten suhteen (llimarinen 2006, 79). Erona
aiemmin esitettyyn tydkyvyn tasapainomalliin Tyokykytalossa tarkastellaan
laajemmin tydkyvyn eri ulottuvuuksia, joiden kautta tydokyvyn tasapainoa tavoi-
tellaan (Jarvikoski ym. 2018, 62). limarisen (2006, 79—80) mukaan tyokykya
voidaan tarkastella elamanpituisena prosessina, jossa ihmisen eri aikakausien
tapahtumilla on vaikutus hanen voimavaroihinsa, minka lisaksi tydelaman puo-

lelta tulevat tietyt vaateet.



16
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Kuva 2. Tydkykytalo (Tyoterveyslaitos 2022)

Tyokykytalomalli (kuva 2) esitetaan talon muotoisena, nelikerroksisena ku-
viona, jonka kussakin kerroksessa kuvataan erilaisia tyokykyyn vaikuttavia
ulottuvuuksia. Talon ymparilla kuvataan yksilon toiminta- ja elinymparisto ja
sosiaalinen vuorovaikuttaminen lahiyhteisdissa kuin myds laajemmin yhteis-
kunnassa ja vallitsevassa kulttuurisessa ymparistossa. Tyokykytalon 1-3. ker-
rokset (terveys, toimintakyky, osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio) muo-
dostavat ihmisen voimavarat. Neljannen kerroksen tyon ulottuvuudet puoles-
taan ovat tydyhteiso, tyd itsessaan ja sen toteuttaminen, tydolot seka johtami-

nen. (Ilmarinen ym. 2005, 7; limarinen 2006, 79; Tyoterveyslaitos 2022.)

Keskitymme opinnaytetyossa tarkastelemaan tyokykya ja tydhyvinvoinnin osa-
alueita (johtaminen, tydyhteisdn vuorovaikutus, tyoolot ja tydymparisto, kehit-
taminen ja elinikdinen oppiminen) Tyokykytalomallin neljannen kerroksen, tyo-
kyvyn, ulottuvuuksien kautta. Jotta ymmarramme, miten tyokykya voidaan joh-
taa ja mika merkitys silla on tyohyvinvoinnille, avaamme hieman myos Tyoky-
kytalon kolmea alinta kerrosta. Terveys ja toimintakyky valavat tyékyvyn pe-
rustan. Muutokset terveydentilassa vaikuttavat tyokykyyn ja sen eri ulottuvuuk-

siin (Ilmarinen 2006, 79). Toimintakykyyn vaikuttavia tekijoita fyysisen kunnon
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ja terveydentilan lisaksi ovat mm. psyykkiset ja sosiaaliset voimavarat, ympa-
risto- ja kulttuuritekijat seka kognitiiviset toiminnot (Sainio ym. 2006, 135). Toi-
mintakyvyn arvioinnissa yksilon oma kokemus toimintakyvystaan ja siihen vai-
kuttavista tekijoista on merkittava (Tiihonen 2009, 94-95).

Ympariston antama tuki ja mahdollisuudet vaikuttavat suuresti tyo- ja toiminta-
kykyyn. Naiden lisaksi tyokykyyn vaikuttavat merkittdvasti myos sosiaaliset
verkostot, joihin yksild on sidoksissa ja joiden kautta itsedaan osin maarittelee
(Vaananen ym. 2020, 20-21). Sosiaalisiin verkostoihin kytkeytyy vahvasti
osaaminen ja tietamys seka niiden jakaminen (Viitala 2021, 35). Osaaminen
yhtena tyokyvyn ulottuvuutena kytkeytyy laajemmin organisaation kilpailuky-
kyyn, muodostaen nain osan organisaation aineettomasta padomasta (Laiho-
nen 2013, 38). Yksilon osaaminen muodostuu useista tekijoistd, mm. hanen
persoonallisista ominaisuuksistaan seka tiedoista ja taidoista, jotka on hankittu
koulutuksen, tyodn ja sosiaalisen kanssakaymisen kautta (Viitala 2021, 35).
Kyky elinikaiseen oppimiseen ja kyky kehittaa omaa tyotaan tukevat tyokykya

tydelaman vaatimuksissa ja muutoksissa (llmarinen 2006, 79).

Tyokykytalon kolmannen kerroksen arvot, asenteet ja motivaatio nayttaytyvat
yksilon elamassa vahvasti ja kytkeytyvat merkittavasti myos tyohon ja ympa-

roivaan yhteiskuntaan. Motivaatio on voima, joka saattaa yksilon toimimaan.

Sisainen motivaatio syntyy siita, kun itse tekeminen innostaa ja tuottaa hyvaa
mielta. Ulkoinen motivaatio perustuu siihen, etta toimii ja tekee tehtavia niista
saatavan erillisen palkkion vuoksi. (Viitala 2021, 39; Martela 2014, 46.) Sisai-
nen motivaatio liittyy myds osaamiseen ja sita kautta tyotyytyvaisyyteen yksi-
I6n saadessa kayttaa niita taitoja ja kykyja tydssaan, mita hanella on ja mah-

dollisuuksiin oppia lisaa (Viitala 2021, 39). Motivaatio harvoin on selitettavissa
kovin yksioikoisesti, silla erilaiset tekijat, elamantilanteet ja sosiaalinen ympa-

ristd vaikuttavat motivaation ilmenemiseen (Vasalampi 2017, 46, 49).

Yksilon asenteet ja arvot heijastavat ympardivaan maailmaan kokonaisval-
taista suhtautumista ja se kokemista. Ne ohjaavat osaltaan toimintaamme eri-

laisissa tilanteissa ja ymparistoissa seka nayttaytyvat yksilon toiminnassa kat-
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taen koko sosiaalisen kanssakaymisen ympariston. Asenteita voi oppia muut-
tamaan esim. uuden oppisen kautta, jolloin vieraat asiat ja ilmi6t tulevat tutum-
miksi. (Helkama ym. 2020, 174-175.) Yksilon omien arvojen yhteensopivuus
ymparoivan kulttuurin tai tyon ja tyOyhteison arvojen kanssa, lisaa hyvinvointia
(Helkama ym. 2020, 314). Inmisen eldessa arvojensa mukaista elamaa han
voi kokea merkityksellisyyden tunnetta, joka mm. tyossa vahvistaa sitoutu-

mista toimintaan ja vahvistaa yhteytta muihin (Pessi & Spannari 2023, 6, 84).

4.3 Laadukkaalla tyokykyjohtamisella kohti tyoyhteison tyohyvinvointia

Voimme ajatella Tyokykytalon neljatta kerrosta (johtaminen, tydyhteiso ja tyo-
olot) sellaisena tyokyvyn ulottuvuutena, joka laadukkaasti toteutuessaan ku-
vaa organisaation tyéhyvinvoinnin tilaa ja kiinnittaa siten huomion johtami-
seen, tydyhteis6on, tydn ominaisuuksiin seka tydelaman laatuun (llmarinen
2006, 81). Tyokykyjohtaminen on tavoitteellista toimintaa, jota ei tulisi irrottaa
erilleen muusta johtamisesta (Forma 2023, 73). Tyokykya tukevat toimet ovat
tarkeitd huomioida organisaation strategisen johtamisen toteuttamisessa sa-
moin Kuin organisaation strategiassa tulee huomioida kaikki ne tekijat ja toi-
met, jotka edesauttavat tai hidastavat organisaation paamaaran ja tavoitteen
saavuttamista (Juvonen-Posti ym. 2014, 5-6; Forma 2023, 71-73).

Juvonen-Posti ym. (2014, 10-12) tuovat tutkimuksessaan esiin organisaation
tyokyvyn tuen toimintamallien liittymisen vahvasti lakisaateiseen yhteistydhon
tyodterveyshuollon kanssa. Organisaation tyontekijoiden tyokyvyn tilasta saa-
daan tietoa erilaisilla mittareilla ja arviointikyselyilla seka keraamalla tietoa sai-
rauspoissaoloista. Taman tiedon tulisi kytkeytya tyokykyjohtamisen lisaksi or-
ganisaation strategiaan ja siihen, miten tiedolla johdetaan ja millaisia paatok-
sia tehdaan, jotta ne tukevat organisaation strategisia tavoitteita ja arvoja seka
johtavat tarvittaviin muutoksiin (Forma 2023, 151-152; Saramies & Tornroos
2021, 244).

Tyokyvyn tuen toimintamalleja, mm. varhainen tuki, tyoterveysneuvottelu, te-
hostettu tuki, tyojarjestelyt ja tydkokeilu, rakennetaan yksilon tyokyvyn tuke-

miseksi. Juvonen-Posti ym. (2014, 52-53, 59) havaitsivat tutkimuksessaan,
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etta yksi tyokykya tukeva tekija on tyon muokkaaminen, mikali tyokyvyssa il-
menee muutoksia. Tyotd muokattaessa tulee huomioida yksiléa ymparoiva
tyoyhteiso, silla tyon muokkaamisella on vaikutus koko tyoyhteisoon. Tyon
muokkaamiseen liittyvissa tyoprosesseissa ja niiden johtamisessa korostuvat
avoin vuorovaikutus tyoyhteisossa ja oikeudenmukainen johtaminen. Tutki-
muksissa on noussut esiin tyolahtdinen toimintatapa, joka huomioi yksittaisten
tyotehtavien sijaan tyOyhteison eri tehtavia ja tyoprosesseja, jolloin yksilon
tyota uudelleen muokatessa, voidaan tyotehtavia sopeuttaa tyokykya vastaa-
vaksi (Juvonen-Posti ym. 2014, 51; Pehkonen ym. 2017, 90).

Forman (2023, 175) mukaan Elovainio (2008) on tuonut tutkimuksessaan
esiin, kuinka oikeudenmukaisella johtamisella on todettu olevan yhteys sai-
rauspoissaoloihin. Sairauspoissaolojen seurannan ja tyokyvyn tukemisen kan-
nalta lahiesihenkilon osallistuminen tydkykyjohtamiseen merkitsee paljon (Ju-
vonen-Posti ym. 2014, 13; Forma 2023, 175). Lahiesihenkildiden osaamisen
kehittaminen tyokykyjohtamiseen liittyen on tarkeaa. Tyokykyjohtamista kehi-
tettaessa tulee jontamiseen vaikuttavina tekijoina huomioida yha hajautu-

neempi tydymparisto ja henkildston suuri vaihtuvuus. (Forma 2023, 175.)

Juvonen-Postin ym. (2014, 53) tutkimuksessa jai tydyhteisollinen nakdkulma
kuitenkin vahaiseksi liittyen yksilon tyokyvyn tukemiseen tydn muutostilan-
teissa. Jokaisella on kuitenkin vastuu tyokykynsa yllapitamisesta ja psykologi-
sesti turvallisen tydympariston luomisesta. Talldin tydyhteisdssa tyon liiallinen
kuormitus yksilon hyvinvointiin vaikuttavana tekijana voidaan huomioida pa-
remmin. (Forma 2023, 176.)

5 TYOHYVINVOINNIN TEKIJAT

Manka ja Manka (2023, 91-92) avaavat tydhyvinvoinnin tutkimuksen |&hto-
kohtaa, jossa alkuun keskityttiin tydssa oleviin stressaaviin tekijoihin, jotka ai-
heuttivat yksildlle fyysisia oireita ja mahdollisesti johtivat sairastumiseen. Ta-
man jalkeen tydhyvinvoinnin havaintokentta laajeni koskemaan yksilon sijasta
enemman ymparistda, jolloin puhuttiin tydn kuormittavuudesta suhteessa yksi-

I6n edellytyksiin tehda tyotaan. Tata edella kuvattua mallia kutsuttiin tasapai-
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nomalliksi. Tasapainomallista on edelleen johdettu monia muita tyohyvinvoin-
tia kuvaavia malleja, joissa korostuvat tyon hallinnan tunne, yksilon ominai-
suudet ja osaaminen suhteessa tyon vaatimuksiin. (Manka & Manka 2023,
92-95.)

Sosiaali- ja terveysministerion maaritelman mukaan tyohyvinvointi on koko-
naisuus, jonka muodostavat tyo ja tyon mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hy-
vinvointi. Hyva johtaminen, tyOyhteison ilmapiiri seka tyontekijoiden osaami-
nen ovat osa tydhyvinvointia. (Sosiaali- ja terveysministerié 2023.) Tyéter-
veyslaitos (2023) korostaa tyohyvinvoinnissa hyvan johtamisen merkitysta,
joka liittyy vahvasti tydn imuun, tyohon sitoutumiseen ja tyon tuottavuuteen.
Tyodhyvinvointia eudaimonisen nakokulman kautta tarkasteltaessa tyossa ko-
rostuvat ne elementit, jotka ovat yksilon elamassa muutoinkin arvokkaita ja ta-
voiteltavia asioita. Lisaksi korostuu se, etta yksilo saa tydssaan haasteita rat-

kaistessaan hyddyntaa koko potentiaaliaan. (Hakanen 2014, 19-29.)

Laine ym. (2016, 287—-288, 292) esittavat tutkimuksessaan tydkyvyn olevan
osa tyohyvinvointia ja kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin olevan hyvin laaja-
alainen kokonaisuus, johon liittyvat yhta lailla tyontekijan kokema hyvinvointi
organisaatiossa ja tyOyhteisdssa kuin organisaation taloudelliset intressit hy-
vinvoivan tydvoiman tuomasta kilpailuedusta. Laajemmin nama kytkeytyvat

tydn imagollisiin ja tydelaman laadun nakdkulmiin.

Yksilon nakokulmasta voidaan puhua subjektiivisesti koetusta tyohyvinvoin-
nista. Koettu tyohyvinvointi riippuu eri tekijoista kuin tyokykyyn vaikuttavat teki-
jat. Merkittavia tekijoita subjektiivisen tydhyvinvoinnin kokemuksessa ovat
kannustava johtaminen ja hyvat vuorovaikutussuhteet johdon ja tydntekijoiden
valilla. Muita tydhyvinvoinnin osatekijoita ovat psykologisesti turvallinen tydym-
paristo, tyon sosiaalinen ymparisto, vuorovaikutus, tyon mielekkyys ja osaami-
nen, joilla on vaikutusta tyohyvinvoinnin taustalla oleviin yksilon tai tyon voi-
mavaroihin edistavasti tai laskevasti. Nama kaikki tydhyvinvoinnin osatekijat
vaikuttavat vahemman tyokykyyn, johon taas vaikuttaa enemman koettu tyon
kuormittavuus. (Laine ym. 2016, 289, 295, 297.)
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5.1 Johtamisella merkittava vaikutus tyohyvinvointiin

Tyodhyvinvoinnin johtaminen on tavoitteellista toimintaa, joka on moniulotteista
niin tyontekijan tyokyvyn ja sen ulottuvuuksien huomioimisen kuin myos tyohy-
vinvoinnin osatekijoiden kokonaisuuksien hahmottamisen suhteen. Tyohyvin-

voinnin johtaminen kytkeytyy vahvasti organisaation strategiseen johtamiseen.
(Juvonen-Posti ym. 2014, 4-6, 8.) Hyva ja eettinen henkildstdjohtaminen ottaa
huomioon organisaation tarkeimman resurssin, tyontekijoiden tyohyvinvoinnin,
luotsatessaan yksil6ita ja tiimeja kohti organisaation tulostavoitteita ja osaa-

mista kartuttavia tavoitesuuntia (Niiranen ym. 2010, 121-122).

Tyohyvinvointi ja sen johtaminen kytkeytyvat organisaatiossa vahvasti strate-
giseen hyvinvointiin. Strategisen hyvinvoinnin kantaviksi tekijoiksi voidaan ni-
meta hyvinvoivat, osaavat ja motivoituneet tyontekijat, jotka kykenevat hyo-
dyntamaan resurssejaan parhaalla mahdollisella tavalla myos organisaation
tavoitteiden saavuttamiseksi. Strateginen hyvinvointi on kokonaisuus, jossa si-
salto ja tavoitteet maaritellaan ja niiden saavuttamista seurataan tyohyvinvoin-
tia edistavan toiminnan suunnitelman avulla. (Aura ym. 2016, 11, 32.) Tyohy-
vinvointia edistavan toiminnan suunnitelmassa merkittavina osa-alueina pide-
taan lahiesihenkildtyon ja johtamisen kehittdmista, tyon sisallon ja tydolojen
seka motivaation kehittamista. Vain harvalla organisaatiolla nama kuitenkin on
tutkimuksen mukaan perusteellisesti kuvattuina tyohyvinvointia edistavan toi-

minnan suunnitelmassa. (Aura ym. 2016, 32.)

Organisaatioissa tydhyvinvoinnin edistdminen on usein maaritelty lahiesimie-
hen vastuulle. Lahiesihenkildiden on koettu olevan kiinnostuneita tyokyky- ja
tyoterveystoimintaan ja tyokykyjohtamiseen liittyvaan esihenkilotyon osaami-

sen kehittamiseen (Pehkonen ym. 2017, 44). Esihenkildiden motivaation ja

osaamisen tyOhyvinvoinnin johtamisen suhteen on Auran ym. (2016, 47) tutki
muksessa esitetty olevan useimmissa menestyvissa organisaatioissa erin-
omaista. Kuitenkin aikaresurssit tyohyvinvoinnin edistamisen toimiin on arvi-
oitu hyvin niukoiksi. Myds Pehkosen ym. (2017, 47) tutkimuksen tuloksista il-
menee, ettei esimiehilla koettu olevan riittavasti aikaa tyontekijan tydkyvyn
hallintaan liittyvien (mm. terveyden, turvallisuuden, tydhyvinvoinnin ja osaami-

sen kehittaminen) toimien hoitamiseen.
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Pehkonen ym. (2017, 38—-39) tuovat esiin organisaatioiden tyokykyjohtamisen
tavoitteita. Merkitseviksi tekijoiksi tyokykyjohtamisessa nousivat esihenkiloval-
miuksien ja tydhyvinvoinnin kehittdminen. Organisaatioiden ylimman johdon
koettiin olevan kiinnostuneita tyokyvysta ja tyohyvinvoinnista, mutta toisaalta
johdon nakyva toiminta tyohyvinvoinnin edistamisessa sai eriavia aania (Peh-
konen ym. 2017, 43). Esiin nousi myds haasteita esihenkildiden tyokykyjohta-
misen liittyvien asioiden ja suunnitelmien jakamisessa ja niihin liittyvan tiedon
valittamisessa seka myos johdon ja tyontekijoiden valilla yleisesti tiedon ku-
lussa (Pehkonen ym. 2017, 44, 47). Siina missa strategisen hyvinvoinnin teki-
jéina ovat hyvinvoivat, motivoituneet ja osaavat tyontekijat, ovat esimiehet
strategisen hyvinvoinnin ydintoimijoita. Esihenkilotyolla ja johtamisella on suuri
vaikutus kaikkeen organisaatiotasolla, mutta erityisesti se Auran ym. (2016,

49) mukaan vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon seka tydyhteison ilmapiiriin.

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen nakdkulmasta tydhyvinvointi kytkeytyy

vahvasti sellaisiin tekijoihin, jotka tukevat organisaation tulostavoitteita (Aura
ym. 2016, 72). Organisaatioita, jotka menestyvat tydkykyjohtamisessa yhdis-
taa selkeasti sovitut ja ennakoivat tyokyvyn tuen mallit seka yhteistyo kaikilla
tasoilla tyokykyasioiden johtamisessa. Tyokykyjohtaminen on selkeaa, jolloin
se linkittyy organisaation strategisiin tavoitteisiin ja on jalkautettu toimintaan.
Menestyminen vaatii myos tiedon kulkua esteetta ja sitd koordinoivan tahon,
jolla on laaja kokonaiskuva tilanteesta ja siten vahvuus tiedon kokoajana ja

eteenpain valittdjana. (Pehkonen ym. 2017, 91.)

5.2 Tyoyhteiso ja tyoolot tydohyvinvoinnin osatekijoina

Tyohyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavat myds tydolosuhteet ja tydn omi-
naispiirteet. Roland-Lévy ym. (2014, 60) tuovat tutkimuksessaan esiin sairaa-
laympariston tyontekijoiden tydoymparistoa ja -ilmapiiria tarkasteltaessa merkit-
tavat tyohyvinvoinnin osatekijat, jotka muodostuvat hyvasta vuorovaikutuk-
sesta, tydyhteison tuesta, kuulluksi tulemisesta ja kunnioittavasta seka tasa-

vertaisesta puheesta tyoyhteisdssa.
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Tyohyvinvointiin vaikuttaa merkittavasti myos organisaatiokulttuuri. Lisaksi
tyohyvinvointia tukee, mikali organisaation arvot ja toimintakulttuuri ovat omien
arvojen suuntaiset. Organisaation sisaisessa kulttuurissa ja arvoissa ene-
nevasti esiin nousevat vahvasti tunnistetut tekijat, mm. vuorovaikutus ja avoin
dialogi, yhteisty0 ja joustavuus, jotka ovat edellytys myds organisaation sisai-
sen kasvun edistamiseksi (Kauhanen ym. 2015, 118; Juuti & Vuorela 2015,
110).

Tydyhteison osallisuutta, kehittamismyonteisyytta ja sitoutuneisuutta vahvistaa
yhteisesti asetetut tavoitteet, jotka rakentuvat organisaation strategiaan vah-
vasti nojaten (Alasoini 2012, 112; Manka & Manka 2023, 115). Strategian jal-
kauttamiseksi tyoyhteisOssa tarvitaan avointa vuoropuhelua tyontekijoiden ja
esimiehen valilla. Tyoyhteison jasenista jokainen on vastuussa arvostavan ja
luottamuksellisen ilmapiirin rakentamisessa, jossa avoin vuorovaikutus luo
mahdollisuuden yhteisymmarrykseen ja kuulluksi tulemiseen. (Alasoini 2012,
113-114; Nissila & Vartiainen 2022, 24.)

Tybyhteison monimuotoisuudessa korostuu yhdenvertaisuus ja osallisuutta tu-
lisi tukea johtamisella, jonka saannot ja periaatteet perustuvat vahvaan, yhtei-
sesti jaettuun arvonakokulmaan yksildiden arvostamisesta (Juuti & Vuorela
2015, 110, 117). Osallisuuden kokemus vahvistaa yksildon sitoutumista tyoyh-
teisdOn ja psykologisesti turvallinen ilmapiiri tukee uuden luomisen merkitysta.
Ympariston ollessa salliva ja keskusteleva, on helpompi kokeilla ja kehittaa
uutta (Nissila & Vartiainen 2022, 24-25).

5.3 Tyohyvinvoinnin kehittaminen edistaa tyohon sitoutumista

Saramies ja Tornroos (2021, 41) nostavat esille, ettd Suomessa tyohyvinvoin-
tia kasitelldan tyopaikoilla vahvasti tydterveyshuollon ja virkistysmahdollisuuk-
sien kautta. Heidan mielestaan tyopaikoilla tulisi keskittya entista vahvemmin
sellaisen sisaisen yrityskulttuurin vahvistamiseen, joka itsessaan tukee tyohy-
vinvointia. Tallainen kulttuuri sisaltaa tyontekijoiden kunnioittamista, kuuntele-
mista ja arvostamista niin, etta se on tydntekijoiden koettavissa. Naiden olo-
suhteiden luomisessa esihenkildilla ja johtajilla on merkittava rooli ja henkilos-
toa osallistamalla saadaan kaikki mukaan prosessiin.
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Tyohyvinvoinnin yhteyden mm. sitoutumiseen, tydn imuun ja tuottavuuteen on
todettu olevan merkittava. Tyontekijan nakokulmasta tydon monipuolisuus,
mahdollisuus kehittya ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon kohentavat
tyohyvinvointia. Edella mainitut ovat asioita, joita tyontekijat kokevat yksilolli-
sesti. (Saramies & Tornroos 2021, 40—41.)

Hakanen ym. (2018, 297) tuovat tutkimuksessaan esiin, kuinka yksilén oma-
ehtoisella tyon tuunaamisella on positiivinen vaikutus tyon voimavaratekijoihin
ja tyéhon sitoutumiseen seka myos tyon kuormitustekijoita vahentava vaiku-
tus. Tyon tuunaamisen eri ulottuvuudet sisaltavat tyotehtavien muokkauksen,
sosiaalisen vuorovaikutuksen ja oman toiminnan tydyhteisdssa seka oman
tydn merkityksen kokemisen uudella tai laajemmalla tavalla (Hakanen ym.
2018, 290). Tyon tuunaamisen kautta voi muutokseen valmistautua parem-
min, ja kokemus omasta toimijuudesta ja itsen johtamisesta vahvistuu uu-
dessa tilanteessa, jolloin tydn vaatimukset tulevat paremmin hallittaviksi (Bak-
ker & Demerouti 2017, 276; Hakanen 2014, 357-358).

6 TYOHYVINVOINNIN TIEDOLLA JOHTAMINEN

Tieto on kasitteena laaja ja monitulkintainen. Se muuttuu toimintaympariston,
yhteiskunnan ja ymparilla olevan maailman muuttuessa ja rakentuu monen
suuntaisesta liikkeesta mm. sosiaalisen vuorovaikutuksen yhteydessa ja tietoa
esitettdessa yksilon hiljaisesta tiedosta nakyvampaan, helpommin kaikille jaet-

tavaan muotoon. (Vayrynen ym. 2015, 311.)

Tietoa voidaan lahestya jasentamalla ja analysoimalla, jolloin tiedon kaytto-
aste kasvaa ja tieto on hyodynnettavissa kulloinkin maaritellylla tavalla, tiettyi-
hin toimiin, tarpeisiin tai prosesseihin. Mekanismit, toimintatavat ja johtamis-
mallit, joilla tietoa voidaan hyddyntaa ja tuoda esiin hydodynnettavaksi paatok-
senteossa suhteessa maariteltyihin liiketoiminta- ja muihin tavoitteisiin, liittyvat

oleellisesti tietojohtamiseen. (Laihonen ym. 2013, 26-27.)
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Tietojohtamisen kannalta organisaatiossa on oleellista tunnistaa sen strategis-
ten ja muiden tarkeiden tavoitteiden kannalta oleellinen ja arvokas tieto, tun-
nistaa aineeton paaoma ja luoda tiedolla arvoa (Vayrynen ym. 2015, 311—
312). Toinen lahestymistapa Laihosen ym. (2013, 32) mukaan on tiedolla joh-
taminen, joka on johtamisen malli, jonka avulla hyodynnetaan organisaation

kaytettavissa olevaa tietoa osana paatoksentekoa kaikilla tasoilla.

6.1 Mita on tieto

Teoreettisessa viitekehyksessa tiedon syntymista voidaan tarkastella kahden
lahestymistavan, tieteen positivismin ja sosiaalisen konstruktionismin, kautta
(Laihonen ym. 2013, 17; Kapyla & Salonius 2013, 13). Tieteenfilosofian suun-
tauksena positivismi tunnustaa tiedon olemassaolon silloin, kun se on havain-
toja todellisuudesta ja tietoa pyritaan todentamaan ja selittamaan erilaisin me-
netelmin sekd tuomaan asiayhteydet esiin (Mantysaari ym. 2017, 145). Sosi-
aalinen konstruktionismi puolestaan kasittaa tiedon muodostumisen ihmisten
valisten yhteyksien ja vuorovaikutuksen kautta, jolloin olemassa oleva saa uu-
sia merkityksia (Hujala 2008a, 111; Laihonen ym. 2013, 17).

Jasentamalla tietoa eri tavoin voidaan siitéa havaita eri tasoja. Tiedon tasojen
ymmartaminen auttaa myohemmin tiedon jalostamisessa, jolloin siirrytaan tie-
don tasolta seuraavalle. Tiedon jalostamisen tavoitteena on tiedon parempi
hyddynnettavyys. Eras tunnetuimmista tavoista jasentaa tietoa on kuvassa 3
nakyva tiedon pyramidi, niin kutsuttu DIKW-malli (data, information, know-
ledge, wisdom). (Rowley 2007, 164.)
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Alaspdin mentdessa - A Mitd ylempana
korostuu tiedon ollaan tiedon arvo
mitattavuus, kasvaa,
yksiselitteisyys, toimintaympariston
eksplikoitavuus, vaikutus ja

jolloin tietoon ei kontekstuaalisuuden
liity tulkintaa, vaan merkitys kasvaa,
tieto on tietoon liittyy
muodollista, - - tulkintaa, oivallusta
systemaattista ja informaatio ja ymmarrystd, miten
helposti siirrettavaa v tietoa sovelletaan

Kuva 3. Tiedon tasot (DIKW-mallia mukaillen Rowley 2007)

Rowleyn (2007, 164, 167—-174) esittaman tiedon pyramidimallin alimmalla ta-
solla on data, joka on kasittelematonta yksiselitteista tietoa tai tietomassaa.
Jotta datasta syntyy informaatiota, jota voidaan myéhemmin hyédyntaa esi-
merkiksi paatoksenteossa, sita taytyy jalostaa eli analysoida erilaisin menetel-
min. Informaatio on tulkittavissa ja siirrettavissa olevaa analysoitua dataa. Tie-
tamyksen kautta ymmarramme tiedon asiayhteyksia, merkitysta ja konteksti-
sidonnaisuutta. Viisauteen litamme tietamysta, uuden oivaltamista ja tiedon
parempaa hyoddynnettavyytta, jolloin tieto liittyy myos oppimiseen ja opitun siir-

tamiseen uuteen toimintaymparistoon.

Jasenneltavaa tietoa voi itsessaan olla kuitenkin montaa eri tyyppia. Choon
(2000, 395-396) mukaan organisaatiossa olevan tiedon voi jakaa kolmeen eri
tiedon lajiin: hiljaiseen tietoon, eksplisiittiseen tietoon ja organisaation kulttuu-
riseen tietoon. Hiljainen tieto on tyontekijalla itsellaan olevaa tietoa, joka on
kokemuksen kautta opittua, ja han hyddyntaa sita toimiessaan tehtavissaan

seka reflektoiden toimintaansa ja osaamistaan uuden oppimisen yhteydessa.

Hiljaisen tiedon siirtdmisen on todettu olevan yksi tiedolla johtamisen haas-
teista etenkin sote-alalla (Kothari ym. 2011, 5). Kaytannossa hiljaisen tiedon
siirtdminen tulee esiin mm. uusien tyontekijoiden perehdytyksessa. Haas-

teeksi Vayrysen ym. (2015, 323) tutkimuksessa mainitaan liian mydhainen ja
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osin ennalta valmistautumaton hiljaisen tiedon siirtaminen muille esimerkiksi
elakdityvan tyontekijan kohdalla. Hiljaisen tiedon siirtamiseen tulisikin kiinnit-
taa yha enemman huomiota, jotta organisaatiossa oleva arvokas tietopdaoma

pysyy organisaation hyodynnettavana ja uuden oppisen tukena.

Tietoa saatetaan nakyvaan, helposti ymmarrettavaan muotoon tekemalla esi-
merkiksi raportteja, kaavoja, ohjeita, kasikirjoja ja kuvailtuja prosesseja. Tieto
on talldin helposti siirrettavaa ja systemaattisesti kerattya. Tata tiedon muotoa
kutsutaan eksplisiittiseksi tiedoksi, joka Choon (2000, 396) mukaan on oleelli-
nen tiedon muoto tukemaan organisaation operatiivista toimintaa. Organisaa-
tion yhtenaiset toimintatavat, prosessit, tydvaiheet, tavoitteet ja sdannot tiedon
kasittelyyn ovat perusta sille, miten hyvin kasiteltya tietoa saadaan hyodynnet-
tya paatoksenteossa. Tarvitaan yhteiset ohjeistukset tiedon kasittelyyn, jotta
tieto on kaikkien saavutettavissa ja selkeassa muodossa, jolloin se osaltaan

lisdd ymmarrettavyytta ja luotettavuutta. (Laihonen ym. 2013, 20.)

Kulttuurinen tieto taas on organisaatiossa olevaa, yhteisten paamaarien ja ta-
voitteiden kautta muodostuvaa jaettua kokemusta ja ymmarrysta organisaa-
tion historiasta, nykytilasta ja tulevaan suuntaamisesta (Choo 2000, 396—397).
Tarkeaksi kulttuurisessa tiedossa muodostuu organisaation yhteinen kieli, joka
sisaltaa ajatuksia, merkityksia ja mielikuvia ja jolla voi jopa muokata ja muut-
taa organisaatiokulttuuria (Kapyla & Salonius 2013, 15-16; Hujala 2008b, 40).
Kulttuurisessa tiedossa korostuvat organisaation ydintehtavien nimeaminen ja
tunnistaminen seka tarkastelu organisaation kasvumahdollisuuksista ja -ha-
lusta seka my0Os organisaation tiedon tarpeiden tunnistaminen ja havaitsemi-
nen, mika tieto on tarkeaa, relevanttia ja tavoittelemisen arvoista (Choo 2000,
397, 399).

Organisaatiot oppivat ja rakentavat uutta tietoa erilaisiin tarkoituksiin erilaisin
keinoin. On tarkeaa osata ajatella tiedon rakentumista myds siitd nakokul-
masta, kuinka tietamys, oivallukset ja arvokas kokemus ovat ajan saatossa
kumuloituneet. Organisaatio voi tukea tiedon rakentumista monin tavoin.
Tyontekijoita tulisi opettaa ja kouluttaa oman tietotaitonsa eteenpain siirta-
miseksi. Tiedon sailyttamiseksi ja sen jakamisen helpottamiseksi tietoa tulisi
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dokumentoida ja rakentaa tietokantoja. Tietoa voi myos sulauttaa osaksi stan-
dardeja, teknologiaa ja kaytanteita. Uuden tiedon luominen vaatii olemassa
olevan tiedon produktiivista kayttoa tietyssa kontekstissa. Se on edellytys or-

ganisaation kyvylle oppia ja adaptoitua ymparistoon. (Aggestam 2006, 297.)

6.2 Tietojohtaminen — miten tiedosta luodaan arvoa?

Tietojohtamisesta keskustellessa lahestymistapoja ja nakdkulmia on monia.
Tietojohtaminen voidaan kansainvalisessa keskustelussa nahda yleisena paa-
kasitteena erilaisille tietoon ja johtamiseen liittyville nakdkulmille ja tietojohta-
miseen nahdaan sisaltyvan seuraavat osa-alueet ja niiden hallinta: tietojarjes-
telmat ja tietohallinto, liiketoimintatieto, tietdmyksenhallinta, organisaation op-
piminen ja aineettoman paaoman hallinta. Tietojohtaminen on organisaatioi-
den tietovirtojen kulkuun vaikuttamista ja organisaation jasenilla olevan tiedon
johtamista, jota hyddynnetaan organisaation uuden oppimisessa ja uuden tie-
don luomisessa. (Laihonen ym. 2013, 32-33; Kapyla & Salonius 2013,7; Les-
kela ym. 2019, 15.) Tietojohtaminen voidaan eritella tiedon johtamiseksi ja tie-
dolla johtamiseksi. Tiedon johtamisella viitataan tiedon ja tietovarantojen hal-
lintaan ja hyodyntamiseen, jolloin tiedon arvo ja oppiva organisaatio korostu-

vat uutta tietoa luodessa. (Laihonen ym. 2013, 32.)

Avaamme tassa luvussa tarkemmin tietojohtamisen osa-alueista aineetonta
paaomaa ja sen johtamista seka tietamyksenhallintaa. Nykypaivan organisaa-
tioissa taloudellisen varallisuuden ja fyysisten omistusten lisaksi arvon ja me-
nestyksen pohjana tunnistetaan vahvasti vaikuttavan aineeton paaoma. Ai-
neettomalla paaomalla tarkoitetaan sita tietovarantoa, joka organisaatiossa
on. Tata voidaan kutsua myds tietopaaomaksi, jonka omistavat tietoa kaytta-
vat yksilot. Tietopadoma voidaan jakaa paapiirteittdan neljaan, toisiinsa vaikut-
taviin osioihin, joita ovat inhimillinen padoma, suhdepaaoma, rakennepaaoma

ja sosiaalinen paaoma. (Kapyla & Salonius 2013, 42—43.)

Tietamyksen hallintaan liittyy myds organisaation tietokayttaytyminen ja tieto-
kulttuuri. Organisaation tietokulttuuri ilmentaa arvoja ja normeja, joita ihmisilla

on tiedon luomisesta, jakamisesta ja kayttamisesta. (Choo 2013, 775.) Tieto-
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kulttuurin rakentumisessa merkityksellista on vuorovaikutteisuus, kokemuk-
seen perustuva tieto seka yksilon aktiivisuus tiedon jakamiseen. Toisaalta
yhta olennaista on my06s organisaation tietotoiminnan vahvistaminen ja sel-
keyttaminen, muun muassa tiedon saatavuuden varmistaminen tietokanavien
ja ajantasaisten tietojarjestelmien avulla. (Vakkala & Syvajarvi 2020, 125, 128,
132-133.)

Choo (2013, 775-778) esittelee artikkelissaan nelja erilaista organisaation tie-
tokulttuuria, jotka ovat tuloshakuinen, saant6ja noudattava, sosiaalisiin suhtei-
siin perustuva ja riskeja ottava tietokulttuuri. Jokaisella naista on omat tiedon
haun, luonnin, hyddyntamisen ja tiedon jakamisen erityispiirteensa, joiden
kautta tehokkuutta ja kilpailukykya tavoitellaan. Sosiaalisiin suhteisiin perustu-
vassa tietokulttuurissa hyddynnetaan sosiaalisia suhteita tiedon luomiseen, ja-
kamiseen ja kayttamiseen. Tamantyyppisessa tietokulttuurissa tieto kumpuaa
vahvasti organisaation sisalta, omista tarpeista, ja sitd hydodynnetaan myos
ennakoivasti. Tiedon jakaminen ja vastaanottaminen sosiaalisissa konteks-
teissa lisda tyotekijoiden yhteenkuuluvuutta ja sitoutuneisuutta. (Choo 2013,
777-778.)

Uudenlaisten ajattelumallien ja merkitysten kautta organisaatio voi haastaa to-
tuttuja toimintatapoja, jotka eivat vie kohti haluttua tavoitetta. Limaye ym.
(2017, 4) tuovat esiin kolmannen sukupolven tietamyksenhallintaa, joka tar-
koittaa tiedon luomista ja hyddyntamista tydelaman sosiaalisissa konteks-
teissa yhteisty0ssa yli organisaatioiden rajojen. Inmiskeskeisen lahestymista-
van ja vuorovaikutuksen kautta luodun tiedon tietdamyksenhallinnan ja johtami-
sen juurruttamiseksi tarvitaan viela tutkimusta ja toimintamallien kehittamista
siita, miten ja milla tavoin eri sosiaalisissa konteksteissa tietoa jaetaan ja hyo-

dynnetaan, jotta tieto olisi saavutettavaa, luotettavaa ja kayttokelpoista.

6.3 Tiedolla johtaminen

Monista lahdeaineistoista voidaan havaita, etta tiedolla johtamisen kasitteesta
ei olla yksimielisia. Englannin kielessa tiedolla johtamiselle ei ole vain yhta ter-

mia, vaan siita on kaytetty yleisimmin termeja "knowledge management’ tai



30

"knowledge based management’. Ritvanen ja Sinipuro (2013, 21, 24) korosta-
vat tiedolla johtamisen paatoksenteon perustuvan ajantasaiseen ja relevanttiin
tietoon, joka on organisaation liiketoimintastrategian tavoitteita edistava ja luo
edellytyksia uuden kehittamiselle. Tiedon analysoinnissa taytyy organisaa-
tiossa suunnitelmallisesti kayda lapi, mita tietoa on olemassa, mita tietoa li-
saksi tarvitaan ja mihin sita tullaan kayttamaan. Vesiluoma (2012, 117) nostaa
esiin tiedolla johtamisen merkityksen myos tulevaisuuden skenaarioita hahmo-

tettaessa ja niihin varautuessa.

Tiedolla johtamisen korostuessa osana yrityksen strategiaa vaaditaan taitoa
osata jasennella tieto olennaiseksi, ymmartaa miten se etenee mm. paatoksia
tehtaessa seka miten se vaikuttaa paatdstentekohetkella (Leskela ym. 2019,
14). Yksi tiedolla johtamisen haastavimmista osa-alueista on tiedon jakami-
nen. Jotta jaettua tietoa voitaisiin hyddyntaa tydpaikoilla tehokkaasti tiedolla
johtamisen nakokulmasta, yrityksilla tulee olla kasitys kyseisen prosessin dy-
namiikasta: mista tieto muodostuu, miten se kehittyy seka miten sita jaetaan
optimaalisesti. Lisaksi on oleellista osata huomioida mm. seuraavat tyonteki-
joihin liittyvat tekijat, jotka vaikuttavat dynamiikan toimimiseen: sisaiset ja ul-
koiset motivaattorit, teknologia, sitoutuneisuus, hyddyt, oikeudenmukaisuus,
luottamus, avoimuus ja organisaatiokulttuuri. (Ouakouak & Ouedraogo 2019,
758.)

6.3.1 SECI-malli — uuden tiedon luonti

Tassa opinnaytetydssa tiedolla johtamisella tarkoitetaan johtamis- ja toiminta-
mallia, jossa hyddynnetaan analysoitua ja kaytettavissa olevaa tietoa paatok-
senteossa. Tiedolla johtamista lahestytdan Nonakan ja Toyaman (2003, 4-6)
kehittdman ja uudelleen tarkastellun SECI-mallin kautta, joka kuvaa organi-
saatiossa hiljaisen tiedon nakyvaksi saattamista ja hydodyntamista myds uuden
tiedon luonnissa. Malli on nelijakoinen (kuva 4), ja lyhenteen kirjaimet SECI
kuvaavat mallin vaiheita, joita ovat sosialisaatio (socialization), ulkoistaminen
(externalization), yhdistaminen (combination), sisaistaminen (internalization).
Jokainen vaihe nivoutuu toisiinsa muodostaen kehamaisen syklin tiedon luo-
miseen ja sen hyddyntamiseen seka huomioiden vuorovaikutukselliset, yhtei-
solliset ja ympariston tekijat.
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- . ulkoistaminen
sosialisaatio

hiljainen tieto, jota jaetaan hiljainen tieto muutetaan

jaettavaan eksplisiittiseen

muille
muotoon
sisdistaminen yhdistaminen
uusi tieto muuttuu si- tietoa yhdistetaan, luo-
saiseksi ja hiljaiseksi tie- daan mm. prosessi, toi-
doksi mintamalli

Kuva 4. Uuden tiedon luonti (SECI-mallia mukaillen Nonaka & Toyama 2003)

Nonakan ja Toyaman (2003, 4-6) SECI-mallia avataan viela tdssa luvussa
tarkemmin. Uuden tiedon luonti kaynnistyy hiljaisen tiedon siirtymisesta sosia-
lisaation kautta toisille. Tiedon siirto tapahtuu vuorovaikutuksen yhteydessa
tydelaman ymparistdissa. Taman kaltaiset hiljaisen tiedon jakamisen hetket
voivat olla esimerkiksi vapaamuotoisia taukohetkia tai liittya tyon perehdytta-
miseen. Jotta tieto on helposti ymmarrettavaa ja jaettavaa se muutetaan eks-
plisiittiseen muotoon, esimerkiksi kaavioiksi, prosesseiksi tai ohjeiksi. Dialogi
ja vuoropuhelu ovat oleellisesti lasna tassa vaiheessa, kun yksildiden hiljai-
sesta tiedosta muutetaan nakyvampaa ja helposti hydodynnettavaa. Tiedon yh-
distamisen vaiheessa tieto kootaan, kasitellaan ja analysoidaan ja siita luo-
daan esimerkiksi toimintamalli tai -prosessikaavio ohjeineen. Uusi tieto on
saatettu sellaiseen muotoon, jota on helppo ymmartaa, hyddyntaa ja jakaa eri
kanavissa toisille ja joka tukee organisaation toimintaa ja onnistumista kohti
asetettuja tavoitteita. Tieto sisaistyy tyoelaman kaytanteissa ja siita rakentuu
yksil6illa uutta hiljaista tietoa ja osaamista muokaten nain myds jo olemassa
olevaa tietoa ja osaamista. Tama voi nakya tyoyhteisdissa ja tydarjessa kette-

rina arjen kaytannon kokeiluina ja esimerkiksi tyon muokkaamisena.

Tiedolla johtaminen liittyy prosesseihin, joiden avulla luodaan uutta tietoa ja
ohjataan yrityksen kaytettavissa olevaa tietoa paatoksenteon eri vaiheisiin.
Tiedon taytyy lisaksi olla kasitteistoltaan selkeaa ja hyddynnettavaa tarpeen
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mukaan organisaation laajuisesti, jolloin tiedolla johtamisen prosessien toimi-
vuutta voidaan paremmin toteuttaa ja arvioida. (Ritvanen & Sinipuro 2013, 20—
21, 27).

6.3.2 Vuorovaikutus tiedolla johtamisen mahdollistajana

Vayrynen ym. (2015, 320—-324) tuovat tutkimuksessaan esiin, kuinka tieto
muodostuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja on niin tiedon jakajan kuin
vastaanottajan subjektiivisesti tulkitsemaa ja muodostuu siten monitulkin-
taiseksi. Koska tieto valittyy sosiaalisissa konteksteissa, tarvitaan ymmarrysta,
osaamista ja tietoa myos siihen, miten tietoa tulisi kasitella erilaisissa sosiaali-
sissa vuorovaikutustilanteissa. Tutkimuksessa mainitaan, miten organisaatiot
tiedon jakamisen haasteita kohdatessaan keskittyvat edelleen usein vain tek-
nologisten IT-ratkaisujen kehittamiseen sen sijaan, etta antaisivat tukea ja loi-
sivat mahdollisuuksia sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta tapahtuvaan tiedon

vaihtoon ja hyddyntamiseen.

Térmanen ym. (2021, 50-51, 53) kuvaavat systeemialyn tuovan organisaation
kehittamiseen yksilolahtoista nakdkulmaa, jolloin ratkaistavaa ongelmaa la-
hestytaan yksilon inhimillisista kokemuksista, joita han vuorovaikutuksen
kautta tuo esiin ja hyodyntaa uuden kokeilemisessa seka kehittamisessa. Nain
yksilo saa yhdessa toimimalla muiden kanssa ongelman ratkaistuksi oppien
samalla uutta. Voimme siis ajatella valikoitujen menetelmien ja vuorovaiku-
tusta tukevan tiedolla johtamisen olevan oiva ratkaisu tiedon hyddyntamiseen
ja jakamiseen tehokkaasti, huomioiden mahdolliset monitulkintaisuuden ai-

heuttamat haasteet erilaisissa sosiaalisissa konteksteissa.

6.3.3 Tiedolla johtamisen prosessit

Tiedolla johtamiseen on viime vuosina kiinnitetty paljolti huomiota kansainvali-
sella tasolla. Suomessa suuntaus on sama, mutta etenkin sosiaali- ja terveys-
alalla sen jalkauttaminen on ollut hitaampaa. (Leskeld ym. 2019, 12.) Saman
alakohtaisen havainnon tekivat myos Kothari ym. (2011, 1) tutkiessaan, mita
liketoiminnan alan tiedolla johtamisen valineita voitaisiin mahdollisesti hyo-

dyntaa sote-alalla. Leskelan ym. (2019, 12) mukaan sote-alojen palveluiden
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uudet kehitystavoitteet tarvitsevat toteutuakseen nykyista taitavampaa tiedon-
siirtoa ja tietojen hallintaa. Uudet toimintatavat tarvitsevat harkittua tiedolla
johtamista, joka toteutuessaan voi tuoda esiin myds uusia, aiemmin huomaa-

mattomaksi jaaneita vaylia kehitystyohon.

Saramies ja Tornroos (2021, 44—45) nostavat esiin konkreettisen kuuden koh-
dan listan (taulukko 2), jonka pohjalta paatosten tekoa tulisi tiedolla johtami-
sen prosessissa toteuttaa. Oleellista on osata muodostaa havaitusta ongel-
masta kysymys, josta lahdetaan keraamaan tietoa seka poimimaan oleellinen
tieto puolueettomasti ja kriittisesti. Saatu tieto hyodynnetaan paatdksenteko-
prosessissa, jota seuraa arviointivaihe. Tarvittaessa vaiheet voidaan toistaa
uudelleen. He painottavat, etta vaikka organisaatioiden arki on usein Kiireista
ja paatdksentekoa ei ehdita aina toteuttamaan jokainen vaihe huomioiden, on
tarkeaa osata hallita kyseinen prosessi ja tiedostaa kaytdssa olevat keinot sen
toteuttamiseksi. Talloin kiireessa osataan luultavammin kayttaa oikeanlaisia

keinoja tarvittavan tiedon etsimiseen ja soveltamiseen.

Taulukko 2. Tiedolla johtamisen vaiheet paatdsten teossa, mukaillen Saramies & Térnroos
2021, 44-45

Kysy Tehdaan kaytannén ongelmasta kysymys.

Keraa Keratdan systemaattisesti ja puolueettomasti aineistoa aiheesta.
Arvioi aineisto Tehdaan kriittinen arviointi mm. luotettavuudesta.

Yhdista Poimitaan aineistosta oleellinen tieto tilanteen kannalta.

Sovella Tuodaan tieto osaksi paatdsten tekoa.

Arvioi paatos Mitataan ja havainnoidaan paatosta, tarvittaessa lahdetaan keraa-

maan uutta aineistoa ja toistetaan ylla mainitut vaiheet.

Tiedolla johtamisen yhteydessa viitataan monesti myos oppivan organisaation
kasitteeseen. Usein ne ovatkin liitoksissa toisiinsa, mutta eivat tarkoita samaa
asiaa. Aggestamin (2006, 296—297) mukaan oppiva organisaatio tarvitsee toi-
miakseen tiedolla johtamista. Siind missa oppiva organisaatio keskittyy oppi-
misen prosessiin, tiedolla johtaminen keskittyy taman prosessin tuloksiin ja nii-
den hyddyntamiseen tavoitteenaan luoda niista arvoa yritykselle. Tahan vaadi-
taan tiedon organisointia, luomista, jakamista ja aktiivista kayttamista. Oppimi-
nen yrityksissa vaatii individuaalisen tiedon muuttumista tiedoksi, jota muut or-

ganisaation jasenet voivat kayttaa. Tiedolla johtamisella viitataan prosessiin,
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jossa organisaatiot arvioivat niissa olemassa olevaa dataa ja tietoa pyrkien sii-
hen, etta ihmiset oppisivat muuntamaan oppimansa asiat kayttokelpoiseksi
tiedoksi. Tiedon kulkiessa organisaatiossa se kay lapi useita muutoksia, johon
liittyy tiedon muovautumisen liséksi sen haviamista. Oleellisen tiedon havia-

mista tulisi pyrkia minimoimaan niin paljon kuin mahdollista.

6.4 Tiedolla johtaminen mahdollistaa tyohyvinvoinnin kehittamista

Johtajuuden kannalta moni tydhyvinvointiin liittyva asia ja tekija vaatii herk-
kyytta aistia ymparistoa, ymmartaa moninaisuutta, nahda ja tukea yksilollisia
kykyja seka rakentaa vahvaa ja avointa tyoyhteisén vuorovaikutusta (Juuti &
Vuorela 2015, 110, 117). Avoin vuorovaikutus ja valittdmisen kulttuuri avaa
portteja tydntekijalle yhteyden luomiseen lahiesimieheen matalla kynnyksella
(Manka s.a).

Johto tarvitsee tyohyvinvoinnin ja tydokyvyn johtamiseksi myos mitattavissa
olevaa tietoa. Sita voidaan kerata erilaisten mittareiden avulla rahaan ja ter-
veyteen liittyvien mittausten lisaksi esimerkiksi osaamisesta ja sen kehittymi-
sesta, ajankaytosta, tyon tuloksellisuudesta seka yhteisollisyydesta. Tiedon
keraaminen, yhdistaminen ja laittaminen tilanteiden muutosta kuvaileviin

graafeihin luo pohjaa kehittavalle johtamistoiminnalle. (Rauramo 2020.)

Yhteistyoverkostoissa vuorovaikutuksen ja uuden tiedon luomisen mahdolli-
suudet kasvavat. Johtajuuden nakdkulmasta on tarkeaa tukea kehittamisen
suuntaa tapahtuvaksi myods kaytantolahtoisyydesta, ns. bottom-up -malli, jol-
loin tyontekija tuottaa asiakkaiden kanssa tyoskennellessaan ja heita havain-
noidessaan uutta tietoa organisaatioon hyodynnettavaksi tyoprosessien kehit-

tamiseen. (Vaananen ym. 2020, 28.)

Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyontekijalla on mahdollisuus itse-
naiseen paatoksentekoon seka vaikutusmahdollisuus tydomaaraansa. Tyonte-
kijan kehittymisen mahdollisuuksia tukee uuden oppiminen seka mahdollisuus
kayttaa ja kehittaa tydssaan uusia opittuja taitoja. (Roland-Lévy ym. 2014, 54—

55.) Organisaation johdon tulisikin antaa aikaa uuden tiedon luonnille, jolloin
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oppimista ja kehittamista syntyisi ja sita myota silla olisi myonteinen vaikutus

my0s organisaation taloudelliseen tuottavuuteen (Vaananen ym. 2020, 25).

6.4.1 Tyoyhteison osallistaminen tukee tiedolla johtamisen tuloksia

Aggestam (2006, 296) toteaa, etta tiedolla johtamista toteuttavien organisaa-
tioiden tulisi suorittaa tiedolla johtamista kaytannon tasolla sisallyttamalla sita
paivittaisiin tydtehtaviin. Kiannon ym. (2016, 629—630) mukaan kaytannon ta-
solle jalkautetulla tiedolla johtamisella voidaan parantaa tydhyvinvointia. He
toteavat kollegiaalisen tuen, positiivisen tydympariston ja rohkaisemisen mah-
dollistavan tyotyytyvaisyyden lisaantymista ja sita myoten tydssa suoriutu-
mista. Heidan tutkimuksessaan etenkin yrityksen sisainen tiedon jakaminen
(intra-organisational knowledge sharing) nousi tiedolla johtamisen proses-
seista avainasemaan. Wang ja Noe (2010, 115) mainitsevat myos tiedon jaka-

misen vaikuttavan merkittavasti tiedolla johtamisen onnistumiseen.

Vaikka tiedon jakamisella on tutkitusti merkittava rooli tiedolla johtamisen on-
nistumisessa, sen toteuttaminen ei aina lisaa mm. tyytyvaisyytta tyopaikoilla.
Popa ym. (2018, 563) havaitsivat verratessaan tiedon hankinnan, jakamisen ja
hyddyntamisen vaikutusta tyotyytyvaisyyteen erikoisterveydenhuollon palve-
luja tuottavissa yksikOissa, apteekeissa ja sairaaloissa, etta viimeisimmissa li-
satty tiedon jakaminen nayttaytyi jopa negatiivisena vaikuttajana tyytyvaisyy-
teen, kun taas muissa kohteissa sen vaikutus oli positiivinen. Tiedon hankinta
ja hyédyntaminen sen sijaan lisasivat tyotyytyvaisyytta kaikissa edella maini-
tuissa. Nain ollen tiedolla johtamisen toteuttamista suunniteltaessa on tarpeen

ymmartaa toimintaympariston vaikutus toteutustoimiin.

Tarkeaa on huomioida ympariston lisaksi myos henkildsto, jonka parissa tie-
dolla johtamista toteutetaan. Kianto ym. (2016, 629—631) tekivat havaintoja
tiedolla johtamisen ja tyotyytyvaisyyden yhteydesta eri tyontekijaryhmien va-
lilla. Tiedolla johtaminen lisasi kokonaisuudessaan eniten tyotyytyvaisyytta
keskijohdon keskuudessa, mika nayttaytyi tutkimuksessa loogisena heidan
tydnkuvansa puolesta. Tiedon jakamisella, kodifioinnilla ja sailyttamisella to-

dettiin olevan positiivinen yhteys tyotyytyvaisyyteen tyontekijoiden keskuu-
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dessa, mutta tiedon luomisella ja hankkimisella puolestaan ei. Ylimman joh-
don tyOtyytyvaisyys ei sen sijaan lisaantynyt yrityksen sisaisen tiedon jakami-
sesta, mutta sen sijaan tiedon sailyttdminen sai tdssa ryhmassa aikaan positii-
visen vasteen. Tutkijat arvelivat taman johtuvan siita, etta ylin johto ei aina ole
konkreettisesti tyopaikalla tai edes tyoskentele samoissa tiloissa, joten koettu

vaikutus voi siksi olla muista poikkeava.

Saramiehen ja Tornroosin (2021, 23) mukaan yrityksilla on digitalisaation kehi-
tyksen myota kaytdssaan yha monipuolisemmin dataa liittyen henkilostoon,
datan kattaessa myds tydhyvinvointiin kuuluvia osa-alueita. Datan analysoimi-
sen avulla organisaatio pystyy tutustumaan henkildstoon uusista nakokul-
mista, mikali sita osataan hyodyntaa. Henkiloston ymmartamisen on todettu
mahdollistavan parempaa johtamista, jonka taas on todettu lisaavan mm. tyo-
hyvinvointia ja henkil6ston sitoutumista. Popa ym. (2018, 563) havaitsivat tut-
kimuksessaan, etta tiedolla johtamisella on vaikutusta tyytyvaisyyden kokemi-
seen tyopaikoilla. Etenkin tiedon hankinta ja hyddyntaminen nostivat tyytyvai-
syytta. Tiedon jakaminen sen sijaan ei kaikissa tutkimuskohteissa lisannyt tyy-

tyvaisyytta.

Henkil6ston ymmartamiseen liittyen Saramies ja Térnroos (2021, 40) nostavat
esille termin "tyontekijakokemus”, jonka he toteavat vaikuttavan keskeisesti si-
toutumiseen ja tydhyvinvointiin. Tyontekijakokemus rakentuu tydntekijan sub-
jektiivisista kokemuksista hanen tydymparistostaan, johon puolestaan heijas-
tuvat mm. organisaatiokulttuuri, johtamisen tavat, tydyhteiso ja organisaation
arvomaailma. Johtamisen nakokulmasta ajateltuna organisaation pitaa ym-
martaa edella mainittujen asioiden vaikutus henkildéstoon ja tydymparistoon,
jotta se voi vaikuttaa tyontekijdiden kokemuksiin. Kyseista johtamisen lahesty-
mistapaa kutsutaan termilla "palveleva johtaminen™. Siina asioita tarkastellaan

tyontekijoiden hyvinvoinnin ja potentiaalin kautta.

Tyontekijan kuulluksi tulemisella ja itsensa arvostetuksi tuntemisella on tutki-
tusti todettu olevan yhteys korkeampaan tyéhyvinvointiin ja sitoutuvuuteen
(Saramies & Tornroos 2021, 40). Akbari ja Ghaffari (2017, 1123) toteavat, etta
lisaamalla tyontekijoiden mahdollisuuksia osallistua paatdstentekoprosessiin
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voidaan lisata motivaatiota, suorituskykya ja tyotehokkuutta. He kayttavat tut-
kimuksessaan termia "employee empowerment’, jonka kaansimme tyontekijan
voimaannuttamiseksi. Tutkimuksessa tuotiin esiin myos niin sanotun "osallis-

tavan johtamisen” lisaavan tyontekijoiden sitoutuvuutta ja aktiivisuutta.

Luo ja Lee (2013) tutkivat puolestaan eettisen ympariston vaikutusta tiedolla
johtamiseen. Heidan tutkimuksensa mukaan sellaisella eettisella ymparistolla,
joka pohjautuu yrityksen saantoihin ja toimintamalleihin, oli merkittavin suhde
tiedolla johtamisen toteutumiseen. Talloin tyontekijat noudattivat toimintata-
poja ja olivat sitoutuneita niihin. Lisaksi ymparistd, joka orientoi tyontekijoita tii-
mityoskentelyyn, lisasi luottamusta. He mainitsevat myos, etta "pakollisen
osallistumisen” todettiin olevan tarkeaa tiedolla johtamista ajatellen. Luotta-
muksen ja sitoutumisen kasvaessa yksilon tiedon jakaminen ja organisaation

sisdinen tietous lisdantyvat.

6.4.2 Tiedolla johtamisen kompastuskivet

Taman kappaleen alle on koottu tiivistetysti lahdemateriaalien havaintoja tie-
dolla johtamisen epaonnistumiseen johtavista tekijoista. Yhtena tarkeimpana
I0ydoksena Akbari ja Ghaffari (2017, 1125-1126) toivat esiin, kuinka tiedolla
johtamisen toteutus karsii, mikali organisaation johto ei anna sille tukeaan
suunnitelmien lisaksi myos kaytannon tasolla. Johdolla on tarkea tehtava sel-
laisen ilmapiirin ja tydympariston luomisessa, jossa tyontekijat saadaan moti-
voituneiksi ja sitoutuneiksi esimerkiksi aktiivisen tiedon jakamisen ja vaihtami-
sen suhteen. He totesivat tutkimuksessaan, etta yksi oleellinen keino tiedon
jakamiselle on saada tyontekijat ymmartamaan, mihin heidan omaamaansa
tietoa paatosten teossa tarvitaan. Organisaatioiden tulisi siis olla avoimia mm.
tulevista muutoksista seka varmistaa, etta tavoitteet ovat kaikille selkeat. Kot-
hari ym. (2011, 5) mainitsevat tiedon jakamisen yhteydessa hiljaiseen tietoon
littyen, etta sote-alalla sen kapitalisointi voidaan nahda haasteena, joka voi-
daan kokea negatiivisena asiana organisaatiotasolla tiedolla johtamisen to-

teuttamiseen liittyen.
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Kianto ym. (2016) nostivat esille tutkimuksessaan tarkean havainnon siita, etta
erilaiset tyontekijaryhmat nayttivat hyotyvan erilaisista tiedolla johtamisen to-
teutustavoista. Organisaatiot saattavat taman tiedon valossa kompastua sii-
hen, ettad ne toteuttavat tiedolla johtamista niin sanotulla "yleisella tasolla” ja

kaikille samoin keinoin, jolloin se ei valttamatta hyodyta koko henkilostoa.

Tiedolla johtaminen voi karsia myos mm. ajan ja tarvittavien resurssien tai kei-
nojen puutteesta (Kothari ym. 2011, 5). Sen vuoksi organisaatioissa on tar-

keaa ymmartaa ja hallita koko tiedolla johtamisen prosessi ja siihen tarvittavat
elementit, jotta resurssien ollessa rajalliset osataan huolehtia siita, etta oleelli-

sia osa-alueita ei putoa prosessista pois (Saramies & Tornroos 2021, 45).

Tiedolla johtamista tulisi toteuttaa lisaksi objektiivisesta nakokulmasta, eika
antaa oman intuition ohjata paatoksentekoa liikaa. Intuitio muodostuu jokaisen
omista aikaisemmista kokemuksista eri tilanteissa. Intuitio ja tiedolla johtami-
nen voivat parhaimmassa tapauksessa tukea toisiaan, kunhan osataan erot-
taa intuition seasta niihin helposti linkittyvat ajatukselliset vinoumat. Esimer-
kiksi kerran tapahtunutta tai todettua asiaa saatetaan helposti yleistaa ja tehda
paatoksia sen pohjalta. Etsimme myos helposti sellaista tietoa, joka vahvistaa
omia nakemyksiamme ja pidamme muuta tietoa vahaarvoisempana siihen
verrattuna. Mikali edellisen kaltainen ajattelu ohjaa isossa kuvassa paatoksen-
tekoa tiedolla johtamisen prosessissa, oleellisia asioita voi jaada huomioi-

matta. (Saramies & Tornroos 2021, 46.)

7 OPINNAYTETYON TAVOITE, TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYK-
SET

Opinnaytety6 aloitettin KEMUSOTE-hankkeen alla ja vietiin loppuun siihen
osallistuneen Sotek-saation kanssa. Naiden tahojen yhtenevaisten tavoittei-
den pohjalta opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa ja vahvistaa yhteiskunnal-
listen yritysten tyohyvinvointia tukevia tiedolla johtamisen prosesseja. Tarkoi-
tuksena on selvittaa, miten tiedolla johtaminen tukee tyokykya ja tyohyvinvoin-
tia seka tydhyvinvoinnin kehittamistyota yhteiskunnallisissa yrityksissa, miten

tiedolla johdetaan tyokykya ja tydhyvinvointia ja kuinka tata prosessia voitai-
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siin parantaa. Lisaksi tarkoituksena on tuottaa kehittamisehdotus tiedolla joh-
tamisen malliksi tydhyvinvoinnin tukemisen ja kehittamisen nakdkulma huomi-

oiden seka tuottaa uutta tietoa tiedolla johtamisesta tyohyvinvoinnin tueksi.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Mika on tiedolla johtamisen nykytila yhteiskunnallisissa yrityksissa, ja mitka
ovat sen vaikutukset tydhyvinvointiin?

2. Mitka ovat tiedolla johtamisen kaytanteet tydhyvinvoinnin tukemiseksi yh-
teiskunnallisessa yrityksessa?

3. Miten tyohyvinvointiin vaikuttavia tiedolla johtamisen kaytanteita voisi kehit-
taa kohdeyrityksessa?

4. Miten tyohyvinvoinnin tiedolla johtamisen mallin kehittamisehdotus onnis-

tui?

8 TUOTEKEHITYKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Opinnaytetyoprosessi aloitettiin maaliskuussa 2021. Opinnaytetyon tyéstami-
nen on aloitettu osana KEMUSOTE-hanketta (Kevytyrittajyys ja muutoskyvyk-
kyys sote-alan toimintaedellytysten seka tydhyvinvoinnin edistajana), joka
paattyi helmikuussa 2023. Hanketta rahoitti sosiaali- ja terveysministerio seka
Euroopan sosiaalirahasto, ja se toteutettiin aikavalilla 1.3.2020-28.2.2023.
Valtakunnallisesti hanketta hallinnoi Jyvaskylan ammattikorkeakoulu. Osato-
teuttajina hankkeessa toimivat Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu
(XAMK) seka Tampereen (TAMK) ja Turun (Turun AMK) ammattikorkeakou-
lut, Humanistinen ammattikorkeakoulu (HUMAK) ja Laurean ammattikorkea-
koulu (Laurea).

Hankkeen tavoitteena oli kehittaa siihen osallistuvien kohderyhmien muutos-
kyvykkyytta, tyohyvinvointia seka toimintaedellytyksia sosiaali- ja terveyspal-
veluiden keskuudessa. Kohderyhmia olivat sosiaali- ja terveyspalveluita tuot-
tavat osuuskunnat, kevytyrittajat ja niiksi pyrkivat sotealan ammattihenkil6t
seka ikaihmisten palveluihin keskittyvat yhteiskunnalliset yritykset. (Jyvaskylan

ammattikorkeakoulu s.a.)



40

Kiinnostuimme erityisesti KEMUSOTE-hankkeen tyohyvinvointiin ja tydkyvyn

tukemiseen kohdistuvista kehitystavoitteista ja johtamisesta. Hankkeen puo-

lesta opinnaytetyon kohderyhmaksi valikoituivat hankkeen kohderyhmista yh-
teiskunnalliset yritykset. Naihin yrityksiin tarvittiin tutkimustietoa sisaisten pro-
sessien ja tyokykya tukevien toimintamallien kehittamiseen, joiden kautta voi-
taisiin mm. vahvistaa tyohyvinvointia ja vaikuttaa positiivisesti tyon sisaltoihin.
Johtamisen tiimoilta keskusteluissa nousivat esiin etenkin tietoon ja tietouteen
liittyvat seikat kehitysprosessien aikana, joten paatimme yhdessa rajata johta-

misen nakokulman tiedolla johtamiseen.

KEMUSOTE-hankkeen puolesta olisi ollut mielekasta paneutua edella mainit-
tuihin asioihin yhteiskunnallisten yrityksien vetovoimaisuuden lisaamistarkoi-
tuksessa ja tarjota samalla yrityksille tutkimustietoa, jota he voisivat hyodyntaa
my0s yhteiskunnallisten yritysten brandin ja sen tunnettavuuden kehityksessa.
Hanke ehti kuitenkin loppua opinnaytetydprosessin aikana. Opinnaytety6ta jat-
kettiin uuden toimeksiantajan, KEMUSOTE-hankkeeseen osallistuneen Sotek-
saatio sr. kanssa. Nain ollen opinnaytetyon sisalto, tavoite ja tarkoitus saatiin
pidettya ennallaan. Sotek-saatidlle yhteistyo jarjestyi otolliseen hetkeen me-
neillaan olevien organisaatiomuutosten vuoksi, johon he kaipasivat johtamisen
kehittamista, kaytanteiden rakentamista ja uudelleen muotoilua seka yhtenais-
tamista aiheeseen liittyen. Yhteistyd ja kehittaminen Sotek-saation kanssa
ajoittui lokakuun 2023 ja helmikuun 2024 valiselle ajalle. Tassa kappaleessa
kerromme opinnadytetydn etenemisesta kehittamismenetelmaksi valitun tuote-

kehitysprosessin mukaisesti.

Tuotekehitys on prosessi, joka onnistuneesti toteutettuna tukee yrityksen me-
nestymista. Onnistumiseen vaikuttavat merkittavasti resurssit, joita yrityksella
on tuotekehitysta varten olemassa. Tuotekehityksen avulla voidaan joko luoda
jotain taysin uutta tai kehittaa jo olemassa olevan tuotteen ominaisuuksia. Pro-
sessi kattaa lukuisia vaiheita aina uuden tuoteidean etsimisesta tai tarpeen
havaitsemisesta lopullisen tuotteen viimeistelyyn. Kirjallisuudessa prosessin
toiminnan paavaiheiksi on maaritetty kaynnistys-, luonnostelu-, kehittamis- ja
viimeistelyvaihe, jotka on kuvattu tiivistetysti taulukossa 3. (Jokinen 2010, 9—
10, 14.)
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Taulukko 3. Tuotekehitysprosessin vaiheet (mukaillen Jokinen 2010, 16)

Toimintavaihe Toiminta tiivistetysti

1. Ka&ynnistdminen | Tarpeen kartoitus, arvio kustannuksista ja hyddyista yritykselle

2. Luonnostelu Kartoitetaan kokonaiskuva ja osakokonaisuudet, pohditaan toteu-
tusmahdollisuudet, valitaan ratkaisuperiaate, luonnostellaan vaihto-

ehdot ja valitaan lopullinen luonnos

3. Kehittdminen Analysointi, parannusten teko, toimintojen optimointi

4. Viimeistely Tuotteen yksityiskohtien lapikaynti ja viimeistely, ohjeistukset

Taulukon 3 vaiheet kaydaan lapi taman kappaleen alaotsikoissa vaihe kerral-
laan yhdistettyna taman opinnaytetydn etenemiseen. Seuraavalta sivulta 10y-
tyvaan taulukkoon 4 on havainnollistettu prosessien rinnakkain kulkeminen

opinnaytetyon teon aikana.



42

Taulukko 4. Tuotekehitysprosessi yhdistettyna opinnaytetydprosessiin

frekvenssi)

Tuotekehi- Tutkimuskysymys Aineistonkeruu ja | Analyysi- Tuotos
tyksen vai- kohderyhma menetelma
heet
Kaynnistys Mika on tiedolla joh- Kirjallisuuskatsaus, | Teemoittelu | Narratiivinen
3/2021- tamisen nykytila yh- KEMUSOTE-hank- kirjallisuuskat-
11/2023 teiskunnallisissa yri- | keen loppuraportti saus, Webro-
tyksissa, ja mitka pol-kysely
ovat sen vaikutukset
tyéhyvinvointiin?
Luonnostelu | Mitka ovat tiedolla Lomakekysely, Teemoit- Webropol-ky-
11/2023—- johtamisen kaytan- henkiléstd telu, selyn tulosten
12/2023 teet tydhyvinvoinnin Ristiintaulu- | analysointi,
tukemiseksi yhteis- kointi, hahmoteltu
kunnallisessa yrityk- Webropol toimintaehdo-
sessa? raportointi- | tuksen runko
tydkalu
(prosentti,

Kehittdminen | Miten ty6hyvinvointiin | Learning cafe, hen- | Teemoittelu | Lisatiedon
12/2023 — vaikuttavia tiedolla kilosto hankinta tuo-
2/2024 johtamisen kaytan- tekehitykseen/
teitd voisi kehittaa toimintamal-
kohdeyrityksessa? liehdotukseen.
Viimeistely Miten tyéhyvinvoin- Asiakastyytyvai- Webropol Valmis tuote,
2/2024 — nin tiedolla johtami- syyskysely Webro- | raportointi- | toimintamal-
3/2024 sen mallin kehitta- polilla (NPS) henki- | tydkalu liehdotus
misehdotus onnistui? | I8ille, jotka hyddyn- NPS-luku
tavat mallia yrityk-
sessa.
8.1 Kaynnistysvaihe

Tuotekehitysprosessi perustuu havaittuun kehittamistarpeeseen seka realisti-

seen ideaan tuotekehityksen toteuttamisesta. Ennen prosessin aloitusta on

selvitettava uuden tuoteidean kehittamiseen vaadittavat kustannukset, markki-

noinnilliset seikat, mahdollinen tuotto yritykselle seka mm. tyGterveydelliset

asiat. Tuotteen varsinainen kehittdaminen alkaa hyvaksytyn kehityspaatoksen

myo6ta, mikali se todetaan kaynnistamisvaiheen aikana kannattavaksi. (Joki-
nen 2010, 14, 17.)
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Tarve uudelle tuotteelle tai olemassa olevan parantamiselle voi I0ytya sattu-
malta tai tietoisen toiminnan myoéta. Uuden luomiselle ja kehittamiselle on tyy-
pillista, etta prosessin aikana tulee vastaan havaintoja ja tapahtumia, jotka vai-
kuttavat prosessin etenemiseen ennalta arvaamattomasti. Taman vuoksi pro-
sessin tulee olla joustava ja herkasti reagoiva. Tietoa on kartoitettava yrityk-
sessa sisaisesti ja ulkoisesti, jotta tuoteidean potentiaali voidaan arvioida luo-
tettavasti. Samalla kartoitetaan myos yrityksen oma potentiaali, jota voidaan
tarvittaessa vahvistaa tuotekehityksessa yhteistyokumppanin avulla, mikali yri-
tyksen oma potentiaali ei riita tuoteidean toteuttamiseen. Tuoteidean I16ydyttya
siitd tehdaan erillinen kehitysehdotus, johon hahmotellaan idean kuvaus, tek-
niset ominaisuudet, kustannusarvio, resurssit seka aikataulu. (Jokinen 2010,
18-21.)

8.1.1 Tiedonhaku

Opinnaytetyon kirjallisuuskatsauksen tavoitteena oli selvittaa ja ymmartaa,
mita tutkittavasta aiheesta talla hetkella tiedetaan seka mitka ovat sen ydinka-
sitteet ja niiden suhteet toisiinsa. Siksi aineistonkeruu toteutettiin narratiivisena
eli kuvailevana kirjallisuuskatsauksena. Vilkan (2023, 18) mukaan sita hyodyn-
taen voidaan kuvailla tiivistetysti aiheen historia, kehittyminen ja nykytila seka
tarpeen mukaan luoda uusi nakemys yhdistamalla epayhtenaisia tiedonpaloja
toisiinsa. Se sallii tutkijan yhdistella aineiston sisaltamia asioita oivalluksiksi ja

muodostaa yhteyksia kasitteiden valille.

Taulukkoon 5 on koottu tiedonhaussa kaytetyt tietokannat, paaasialliset haku-
sanat seka valinta- ettd poissulkukriteerit. Sopivien tutkimusten vahyyden
vuoksi manuaalisia hakuja on toteutettu myds suomeksi Finna-tietokannasta

suomenkielisilla hakusanavastineilla.
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Taulukko 5. Tiedonhaussa kaytetyt tietokannat, hakusanat seka valinta- ja poissulkukriteerit.

Tietokannat Kaakkuri, Google Scholar, Finna

Hakusanat Knowledge management, knowledge-based management,

health care, work ability, work performance, job satisfaction

Valintakriteerit Englanninkieliset artikkelit, jotka on vertaisarvioitu. Kokoteksti

saatavilla, ilmainen paasy. Aikarajaus 2010 — nykyhetki.

Poissulkukriteerit Muut kuin englanninkieliset artikkelit, kokoteksti ei saatavilla, ei

vertaisarvioitu, maksulliset artikkelit, julkaistu ennen vuotta 2000.

Tutkimusartikkeleita on etsitty ensisijaisesti Kaakkurista ja Google Scholarista.
Opinnaytetydbmme aiheesta ei 16ytynyt ennalta juurikaan suoraa tutkimustie-
toa, joten tutkimuksia on etsitty myds sote-alan ulkopuolelta tavoitteena 16ytaa
sieltd nakokulmia sote-alan toimintaan. Manuaalisia hakuja on tehty myos 10y-
dettyjen tutkimusten lahdeluetteloista seka kohdennetusti, jotta aiheesta saa-
taisiin mahdollisimman kattava kuva. Tiedonhakupolku on kuvattu yhteenve-

tona visuaalisesti kaaviossa 1.

Kaavio 1. Tiedonhakuprosessin yhteenveto PRISMA flow -diagrammia mukaillen

[

c
_"E’ Tutkimukset tietokannoittain: Ennen seulontaa poistetut tutki-
IS Kaakkuri = 117 mukset:
-g Google Scholar = 35 Duplikaatit = 3 + 1
= Manuaaliset haut = 8 Poissulkukriteerien perus-
g teella = 42
[
A
Seulottavat tutkimukset Poissuljettu otsikon perusteella
=107 +7 =88
A4
-g Jatkoon paasseet tutkimukset Poissuljettu abstraktin perus-
o =19 teella = 12
=
o
’ '
![_l,;;t;?vs::; padtyneet Poissuljettu lahemman tarkaste-
=u7 ! lun perusteella = 2
o '
2
> Katsaukseen hyvaksytyt
= tutkimukset
= =5+7=12
=
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Kaavio on toteutettu PRISMA flow -diagrammin mukaisesti. Sen tarkoitus on

havainnollistaa tiedonhakuprosessia, minimoida virheiden maaraa ja tuoda ra-

portointivaiheeseen selkeytta ja lapinakyvyytta (Page ym. 2021). Tietokan-

noista on tunnistettu yhteensa 160 tutkimuksia, joista nelja (4) on poistettu

duplikaatteina ja 42 poissulkukriteereiden perusteella. Sen jalkeen otsikoiden

perusteella poissuljettiin 88 tutkimusta, abstraktien perusteella 12 tutkimusta

ja lahemman tarkastelun perusteella viela kaksi (2) tutkimusta.

Taulukkoon 6 on koottu kaikki kirjallisuuskatsaukseen lopulta valitut 12 tutki-

mukset aakkosjarjestyksessa. Tutkimukset I10ytyvat tarkemmin avattuna tyon

lopusta kirjallisuuskatsaustaulukosta liitteessa 1.

Taulukko 6. Kirjallisuuskatsaukseen valitut tutkimukset aakkosjarjestyksessa

Akbari, N. & Ghaffari, A. 2017.

Verifying relationship of knowledge management
initiatives and empowerment of human resources

Chatzoudes, D., Chatzoglou, P. &
Vraimaki, E. 2015.

The central role of knowledge management in
business operations. Developing a new concep-
tual framework.

Hakanen, J., Peeters, M. &
Schaufeli, W. 2018.

Different Types of Employee Well-Being Across
Time and Their Relationships With Job Crafting.

Juvonen-Posti, P., Joensuu, M., Rei-
man, A., Heusala, T., Takala, E-P. &
Ahonen, G. 2014.

Tydkykyjohtaminen — johdettua yhdessa teke-
mista: Tapaustutkimus kdytdnnon johtamismenet-
telyista ja taloudellisesta vaikuttavuudesta kunnal-
lisessa liikelaitoksessa.

Kerétéar, R., Taanila, A., Harkapaa K.
& Ala-Mursula, L. 2014.

Sairauslahtdisesta tyd- ja toimintakyvyn arvioin-
nista monialaiseen arviointimalliin.

Kianto A., Vanhala M. & Heilmann,
P. 2016.

The impact of knowledge management on job sat-
isfaction.

Kothari, A., Hovanec, N., Hastie, R.
& Sibbald, S. 2011.

Lessons from the business sector for successful
knowledge management in health care: A system-
atic review.

Laine P., Lindberg M. & Silvennoi-
nen H. 2016.

TyOhyvinvoinnista tarvitaan vaestétason seuranta-
tietoa. - Tydhyvinvoinnin kasite ja mittaamisen
problematisointia ja kehittelya.

Luo, S.H. & Lee, G.G. 2013.

Key factors for knowledge management imple-
mentation.

Pehkonen, |., Turunen, J., Juvonen-
Posti, P., Henriksson, L., Vihtonen,
T., Seppéanen, J., Liira, J., Uitti, J. &
Leino, T. 2017.

Yhteistyolla tulosta tyokykyjohtamisessa.




46

Popa, I, Stefan, S.C., Morarescu, C. | Research regarding the Influence of Knowledge
& Cicea, C., 2018. Management Practices on Employee Satisfaction
in the Romanian Healthcare System.

Roland-Lévy, C., Lemoine, J. & Health and Well-being at Work: The Hospital Con-
Jeoffrion, C. 2014. text.

8.1.2 KEMUSOTE-hankkeen loppuraportin analyysi ja tulokset

Kirjallisuuskatsauksen lisaksi Webropol-kyselyn rakentamista edelsi opinnay-
tetyon aihetta silmalla pitien KEMUSOTE-hankkeen loppuraporttiin, Moni-
muotoinen sote-yrittdjyys -julkaisuun, perehtyminen, jossa oli tuotu esiin
hankkeen aikana toteutettujen tutkimusten tuloksia. Julkaisusta tarkasteltiin
tarkemmin teemaosiota 2, Tyohyvinvoinnin tekijat monimuotoisessa sote-
tyossa. Tasta osiosta valitsimme opinnaytetydohomme tarkasteltavaksi artikke-
lit Tydhyvinvoinnin ja palvelujen yhteiskehittaminen yhteiskunnallisissa
yrityksissa seka Vaikuttavuuden mittaaminen tiedolla johtamisen tyoka-
luna yhteiskunnallisissa yrityksissa. Nama aineistot koodattiin ja teemoitel-

tiin teorialahtoisesti.

Analyysi tehtiin teorialahtodisella teemoittelulla, jossa aineiston analyysia oh-
jaa olemassa oleva teoria tai viitekehys (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006). Teorialahtoista teemoittelua edelsi aineiston koodaaminen (liite 2).
Koodaaminen on aineiston kasittelyn ja yksinkertaistamisen menetelma, mutta
voi myOs edeltaa teemoittelua ja talldin koodaamisen kautta voidaan muodos-
taa varsinaisia teemoja (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Juhila
2021a). Perinteinen koodaaminen voi tapahtua esimerkiksi varikoodaamisen
avulla, jolloin aineistoon merkitadn samaan kategoriaan kuuluvat tekstikohdat.
Koodaaminen voi toteutua aineistolahtdisen lisaksi myds teorialahtodisesti, jol-
loin tutkimuksen teoriasta nousee kasitteet ja kategoriat maarittaviksi teki-
jOiksi. (Juhila 2021a.)

Teorialahtdista koodaamista ohjasi opinnaytetydmme teoreettinen viitekehys,
josta valitsimme kategoriat koodaukseen. Nama olivat tydhyvinvointi, tiedolla
johtaminen ja yhteiskunnallinen yritys. Aineistosta merkittiin eri vareilla kysei-
set kategoriat (lite 2). Naiden kasitteiden yhteyteen maariteltiin teoreettisesta
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viitekehyksesta vahvasti nousevat ja kytkeytyvat kasitteet, joiden kautta kate-
gorioita tarkasteltiin ja tekstista koodattiin mm. tyohyvinvoinnin osalta tyohy-
vinvointia edistavat tekijat, tyohyvinvointia vahentavat tekijat. Tiedolla johtami-
sen osalta koodattiin positiivisia merkityksia tydhyvinvointiin ja tyontekijoiden
sitoutumiseen liittyen ja yhteiskunnallisen yrityksen kategorian kohdalla koo-
dattiin eri vareilla mm. positiivista merkitysta tyohyvinvointiin, yrityksen veto- ja

pitovoimaan, vaikuttavuuteen seka imagoon.

Aineistosta nousevien teemojen muodostumisessa hyodynnettiin teoreettista
viitekehysta, jonka kautta niille muodostui vahva kytkos teoriaan. Aineistosta
oli jasennettavissa teoriaa tukevia teemoja ja alateemoja, jotka toivat tuoteke-
hityksen kaynnistamisvaiheen tutkimuskysymyksen (Mika on tiedolla johtami-
sen nykytila yhteiskunnallisissa yrityksissa, ja mitka ovat sen vaikutukset tyo-
hyvinvointiin?) kannalta olennaisia aiheita esiin. Alateemat muodostettiin teo-
rialahtdisesti aineistosta varikoodauksella maariteltyja tekstiosuuksia pelkista-
malla. Alateemat tukivat niita asiakokonaisuuksia, joita tutkimuskysymyksen

kautta haluttiin selvittaa.

Teemoittelun tuloksena muodostui kolme ylateemaa, tydhyvinvointi, tiedolla
johtaminen ja yhteiskunnallinen yritys, seka 12 alateemaa, yhteinen vastuu,
turvallinen tydymparisto, arvot ja tyon merkityksellisyys, mahdollisuudet kehit-
tya, kokemus osallisuudesta, kuulluksi tuleminen ja avoin vuorovaikutus, tasa-
puolinen johtaminen, tiedon jakaminen ja hydodyntaminen, tieto paatosten ja
johtamisen seka toiminnan taustalla, tydnantajakuva, tyon tuottavuus seka

tydhon sitoutuminen (kuva 5 ja liite 3).
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hyodyntaminen

Yhteiskunnal- Tyon

linen yritys Tyénantajakuva/imago tuottavuus

Tyohén sitoutuminen

Kuva 5. KEMUSOTE-raportin teemoittelun tulokset

Tyohyvinvoinnin alateemoja olivat yhteinen vastuu, turvallinen tydymparisto,
kokemus osallisuudesta, tasapuolinen johtaminen, mahdollisuudet kehittya,
arvot ja tyon merkityksellisyys seka kuulluksi tuleminen ja avoin vuorovaiku-
tus. Yhteiseen vastuuseen liitettiin yhteistydn rakentaminen auttamisen, tuen
saamisen ja kokemuksien jakamisen kautta. Yhteisten pelisaantéjen noudatta-
minen ja tiimitydhon sitoutuminen nousivat esiin tiimityon haasteiden kautta.
Turvallisen tydoymparistoon vaikuttavina tekijoina korostuivat tyoyhteison ilma-
piiri, tydympariston kehittaminen ja turvallisuuden kokeminen. Lisaksi toivottiin

tyoturvallisuuden seka tyon tekemisen edellytysten varmistamista.

” Arvostamme yhteistyéta ja avunantoa. Tyé ja vastuu jakautuvat, kun on ver-
taistukea saatavilla auttaen meité tydskenteleméén myds laadukkaammin.

Muistamme, ettd avunannon ei tarvitse aina olla vastavuoroista.”

"Ristiriitoja nostivat myos erilaiset tybskentelytavat, epétasainen kuormitus ja

vastuunotto, seké siséiset vuorovaikutusongelmat.”

Osallisuuden kokemukseen liitettiin tasa-arvoisuuden ja yhdenvertaisuuden
tukeminen ja mahdollisuus osallistua paatdksen tekoon. Esiin nousi myds

osaamisen vahvistamisen tukeminen seka tarve osallistamiseen ja sen johta-
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miseen. Tasapuolisen johtamisen kannalta tarkeaksi nousi johtamiseen liitty-
vien valmiuksien kehittaminen seka avoin ja rehellinen vuoropuhelu johdon ja

henkiloston kesken.

” Johtamiselta toivottiin aiempaa enemmaén selkeééa, motivoitunutta ja arvoihin

sitoutuvaa johtamista.”

Mahdollisuuksiin kehittya liitettiin urakehittymismahdollisuuksien lisaksi roh-
keus uudistua ja yhteiskehittamisen avulla valittaa tietoa seka kokemuksia
osaamisen lisdamiseksi. Arvot ja tydn merkityksellisyys koettiin tarkeina ja etta
tyon arvot kohtaavat tyontekijan omien arvojen kanssa. Yhteiset arvot toimin-
nan taustalla luovat perustan tiimin toimintakulttuurille ja luottamuksen synty-
miselle. Kuulluksi tuleminen ja avoin vuorovaikutus nousivat merkitykselliseksi

hyvan vuorovaikutuksen mahdollistajana tilan ja ajan lisaksi.

” Arvot ohjaavat tiimimme toimintaa, silld ne ovat pohjana tiimimme puhe- ja toi-

mintakulttuurille ja luottamuksellisuuden syntymiselle.”

Tiedolla johtaminen muodostui kahdesta alateemasta, jotka olivat tiedon ja-
kaminen ja hyodyntaminen seka tieto paatdsten ja johtamisen seka toiminnan
taustalla. Tiedolla johtamisen yhteydessa esiin nousi tiedon keraaminen, ana-
lysoiminen ja hyodyntaminen mahdollisimman optimaalisesti ja siten myos tie-
dosta arvon luonti. Tiedolla johtamisessa painottui avoin ja lapinakyva toiminta
seka keskeisten resurssien tunnistaminen tiedon hyédyntamiseksi. Johtami-
sen nakodkulmasta tarkeaksi nousi osallistava johtaminen, jonka avulla henki-
I0ston saadaan mukaan yhteiseen paatoksentekoon. Paatosten taustalla ole-
van tiedon osalta painottui ajankohtainen ja uusi tieto seka tiedon lisdaminen

ylipaansa.

” Organisaatioissa jo kdytéssé olevat ja kdyttéon otettavat mittarit tulisi saada

osaksi johdon ja esihenkilbiden tyéta, koska arkisen toiminnan ja paéatéksen-

teon tulee perustua parhaaseen mahdolliseen saatavilla olevaan tietoon.”

Yhteiskunnallisen yrityksen alateemoja olivat tydnantajakuva/imago, tyon

tuottavuus ja tyohon sitoutuminen. Yhteiskunnallisen yrityksen tyonantajakuva
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nousi esiin vahvasti. Siina painottuivat hyédyn ja yhteiskunnallisen hyvan tuot-
taminen, laatu organisaation kaikilla tasoilla seka tyontekijoiden yhdenvertai-

suus ja keinot tyontekijoiden pitovoimaan.

“Yhteiskunnallisten yritysten vahvuus on yritysten sitoutuminen yhteiskunnalli-
sen pddmééran toteuttamiseen ja yhteiskunnallisen hyvdn, myés hyddyn, tuot-

tamiseen.”

Tyon tuottavuuden kannalta tarkeaksi nousivat johtaminen ja sen laatu ja tyos-
saan jaksava seka osaava henkildsto. Tyohon sitoutuminen tunnistettiin tarke-
aksi tekijaksi, jonka taustavaikuttajina toimivat hyva henkilostéjohtaminen, so-
pivat tydon vaatimukset ja tyon hallinnan tunne, tydon mielekkaaksi ja palkitse-
vaksi kokeminen, vaikutusmahdollisuuksien lisddminen ja tydyhteison tiimien

toimivuus.

Tuotekehityksen kaynnistamisvaiheessa tietoa kartoitettiin kirjallisuuskatsauk-
sen avulla ja KEMUSOTE-hankkeen loppuraportin aineistoihin perehtymisen
ja sielta valittujen artikkelien teemoittelun avulla. Taman tietopohjaisen aineis-
ton laaja-alainen tarkastelu vahvisti kokonaiskasitysta tutkittavasta aiheesta
tiedolla johtamisen nykytilasta ja milla tavoin se kytkeytyy tydhyvinvointiin ja
sita tukeviin toimintoihin ja tekijoihin. Rakensimme vahvan perustan, jonka
paalle tuotekehityksen seuraava vaihe ja lomakekysely rakennetaan. Tama tu-

kee myds opinnaytetyon validiteettia siina, etta tutkitaan oikeita asioita.

8.2 Luonnosteluvaihe

Tuotekehitysprosessin toisessa vaiheessa maaritellaan reunaehdot, joiden
puitteissa kartoitetaan vaihtoehtoja toteutettavalle tuoteidealle. Optimaalisen
ratkaisuehdotuksen lIoytaminen edellyttaa tuoteidean synnyttaneen tarpeen ai-
heuttajien havaitsemista ja analysointia, tuoteidean vaatimuksien ja tavoittei-
den maarittelya, itse ratkaisuehdotusten luonnostelua ja arviointia seka tes-
tausta. Kokonaisuus voidaan mahdollisuuksien mukaan jakaa myos osiin, jol-

loin ratkaisuja voidaan pohtia osa-alue kerrallaan. (Jokinen 2010, 21-23.)
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Opinnaytetyon tuotekehitysprosessin taustalla on tavoitteena saada kohdeyri-
tykseen kayttoon mahdollisimman kaytannonlaheinen, helposti toteutettava ja
ymmarrettava malli tiedolla johtamisen hyodyntamisesta tyohyvinvoinnin lisaa-
miseksi. Tuotteelta vaaditaan selkeytta ja hyvaa kaytettavyytta, tietynlaista yk-
sinkertaisuutta ja ketteryyttakin, jotta sen kayttd ei unohdu arjen keskella (Jo-
kinen 2010, 40). Muuten saamamme reunaehdot olivat 16yhat ja luovuutta sal-
livat, silla tavoitteena oli 10ytaa ja ideoida uusi vayla tiedolla johtamisen toteut-
tamiselle vallalla olevien kaytanteiden ohelle. Taysin uutta luotaessa on tar-
keaa ohjata omaa ajattelua tietoisesti kauemmas tutuista ja ennakoitavista rat-
kaisuista ja olla tuomitsematta alkuun mm. eparealistisilta tuntuvat ideat, silla
muuten uusien nakdkulmien ja ideoiden lIdytaminen ei valttamatta onnistu (Jo-
kinen 2010, 40).

Ratkaisuehdotuksia varten jo kdynnistamisvaiheen aikana tutustuttiin erilaisiin
tiedon rakentamisen ja luomisen malleihin, jotka voisivat toimia ratkaisuehdo-
tuksen pohjalla. Mallien vertailun ja tuotteen kayttotarkoituksen huomioinnin

jalkeen tuotekehityksen suuntaviivaksi valittin SECI-malli, jossa uuden tiedon
luomisessa ja jakamisessa korostuu vuorovaikutus tydyhteisossa seka tydym-
paristdjen toimivuus ja prosessit, joilla tieto saatetaan nakyvaan, helposti ym-

marrettavaan ja hyodynnettavaan muotoon.

SECI-malli on kaytannonlaheinen ja helposti hyddynnettava malli, jonka vai-
heita usein huomaamattakin tyossa toteutetaan esimerkiksi uuden tyontekijan
perehdytyksen yhteydessa. Suunnitelmallisesti kaytettyna mallin etu on tie-
dolla johtamisen kaytanteiden nakokulmasta tyoyhteisda tukeva ja yhdistava
seka yksilon osallisuutta vahvistava. Yhteiseen kehittamiseen SECI-malli si-
touttaa tyOyhteisdn jasenet vahvasti syklisen tiedon muodostumisen vaiheiden
kautta, jossa yksilon hiljaisella tiedolla, sen nékyvaksi saattamisella ja hyodyn-

tamisella laajemmin strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi on iso merkitys.

Webropol-kysely

Opinnaytety6 on toteutettu maarallisena tutkimuksena, jonka aineistonkeruun

yleisin muoto on kyselytutkimus. Maarallinen tutkimus perustuu ilmiésta en-
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nalta tiedettyyn laajaan teoriaan ja malleihin, joiden kautta ilmidlle haetaan tut-
kimuksen avulla selittavia tekijoitd (Kananen 2019, 75, 80). Olemme tuoteke-
hityksen kaynnistamisvaiheessa tarkastelleet laaja-alaisesti tiedolla johtami-
sen, tyohyvinvointiin ja tyokykyyn liittyvia malleja ja teorioita. Pyrkimyksena
maarallisella tutkimuksella on laajan otannan kautta yleistaa tuloksia (Kana-
nen 2019, 80).

Jokinen (2010, 23) kehottaa selvittdmaan tuotetta hydédyntavan asiakasryh-
man toivomukset analysointivaiheessa muun tiedonhankinnan lisana. Opin-
naytetydssa kohdeyrityksen sisaisen tiedonkeruun menetelmana kaytettiin lo-
makekyselya Webropol-kyselyn muodossa. Sen kaytdlla on pyritty saamaan
tietoa tiedolla johtamisen nykytilasta ja kaytanteista yhteiskunnallisissa yrityk-
sissa ja tuomaan esiin seikkoja, joita toivotaan kehitettavan prosessin kehitta-

misvaiheessa. Webropol-kysely 10ytyy liitteesta 4.

Lomakekyselyn tulee olla pituudeltaan kohtuullinen ja ulkoasultaan selkea. Ky-
symykset tulee asetella niin, etta ne ovat helposti ymmarrettavissa ja kirjoitus-
asultaan yksinkertaisia, valttden vaikeasti ymmarrettavien termien kayttoa.
Vastaamista helpottaa kysymysten looginen asettelu ja johdonmukaisuus.
Avointen kysymysten kayttdoa suositellaan harkittavan tarkkaan, silla niihin liit-
tyy korkeampi riski vastaamatta jattamisessa strukturoituihin kysymyksiin ver-
rattuna. Vastauksien varmistamiseksi kysymysten yhteyteen voi sisallyttaa tie-
toiskun aiheesta tai tarkemmat vastausohjeet. (Yhteiskuntatieteellinen tietoar-
kisto 2003, 41-43.)

Kyselylomakkeen suljetut yksityiskohtaiset kysymykset on johdettu tutkimus-
kysymyksista, jotka perustuvat olemassa olevaan ilmiéon ja sen taustalla ole-
viin teorioihin ja malleihin. Suljetuilla kysymyksilla saadaan tietoa tiedolla joh-
tamisen kaytanteista ja kysymysten avulla pyritaan tulosten yleistettavyyteen.
Avointen kysymysten avulla syvennetaan ilmiosta saatavaa kokemusperaista
tietoa ja niiden vastauksia on tarkoitus myos hyddyntda mydhemmin Learning-
cafén kehittamisaiheiden suunnittelussa ja valinnassa seka toimintamallin luo-

misessa.
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Webropol-kyselyn niin kutsuttujen perustietojen (mm. ikd, sukupuoli, ammatti-
nimike, tydosuhde) keraaminen rajattiin pois, silla tutkimusjoukon osanottaja-
maarasta ei etukateen voitu olla varmoja eika perustiedoilla todettu niinkaan
olevan merkitysta ilmidssa, jota tutkitaan. Kehittamisen kannalta tutkimuksella
haluttiin kuitenkin selvittaa esihenkildiden ja tyontekijoiden nakemyksia ja nii-
den mahdollisia eroja, joten niistd muodostettiin erilliset vastaajaryhmat. Vas-
taajaryhmat eivat heikenna vastaajien anonymiteettia tutkimusprosessin ai-
kana. Kyselylomakkeen kysymyksia muodostettaessa huomioitiin tutkimuksen
validiutta jo suunnitteluvaiheessa tarkastelemalla erityisesti kysymysten aset-
telua, helppolukuisuutta ja termiston ymmarrettavyytta. Kasitteet tiedolla johta-
minen ja hiljainen tieto avattiin lyhyesti Webropol-kyselyssa ennen varsinaisia

kysymyksia.

Webropol-kyselyn suljettujen kysymysten rakentamiseen kaytetty Likertin as-
teikko on validi menetelma vastaajien asenteiden ja niiden valisten suhteiden
selvittamiseen. Perinteisesti Likertin asteikossa on nelja vastausvaihtoehtoa
(taysin eri mieltd, jokseenkin eri mielta, jokseenkin samaa mielta ja taysin sa-
maa mieltd), mutta vaihtoehtoja voidaan myds lisata tarpeen mukaan (esim. ei
samaa eika eri mielta, en osaa sanoa tai en halua kertoa). (Yhteiskuntatieteel-
linen tietoarkisto 2003, 25.) Tassa opinnaytetydssa asteikkoon lisattiin neljan
perusvaihtoehdon lisaksi vaihtoehto "en osaa sanoa”. Tama vaihtoehto ei kui-
tenkaan kuvaa Likertin asteikon keskimmaista, neutraalia vastausvaihtoehtoa.
"En osaa sanoa” -vastausvaihtoehdolla haluttiin selvittda, kuinka moni vas-
taaja ei todellisuudessa tieda kysytysta asiasta tai ei halua ottaa kantaa sii-
hen.

Kyselyssa tutkittava aihe on jaettu pienempiin osa-alueisiin, jotta sitd voidaan
analysoida osissa ja yhdistaa lopuksi niista saatu tieto ratkaisuluonnoksiksi,
joista parhain valitaan kehitettavaksi kehittamisvaiheeseen. Kyselylomakkeen
rungon rakentamisessa hyddynnettiin SECI-mallia siten, ettéd kysymyksilla
saataisiin vastauksia tiedon kayttaytymisesta, jakamisesta ja hyodyntamisesta
kohdeyrityksessa mallin eri vaiheissa. Nain saadaan tietoa siita, miten vaiheet
toteutuvat kaytannossa vastaajien mielesta ja mitka vaiheet kaipaavat erityis-
huomiota kehitysehdotusta ajatellen.
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Vilkan (2021, 196) mukaan kyselylomake tulee toimivuuden varmistamiseksi
seka tulosten luotettavuuden vahvistamiseksi esitestata. Esitestaus suoritettiin
toimeksiantajan Sotek-saation kehittdmistiimin seka MOSA20SY -opiskelijaryh-
man toimesta. Lomakekyselyyn testauksen ajaksi liitetty palautekysely loytyy
opinnaytetyon lopusta (liite 5). Palautteen pohjalta selkiytettiin lauserakenteita
ymmarrettavyyden parantamiseksi kohdassa "tiedon hyodyntaminen kaytan-
ndssa” ja henkildkohtaistettiin kysymykset omistusliitteilla. Yleisesti esitestauk-
sessa kyselylomake koettiin selkeaksi, hyvin ymmarrettavaksi seka sopivan

pituiseksi.

8.2.1 Toteutus ja analysointimenetelmat

Kysely oli avoinna kohderyhmalle 8.11.2023-22.11.2023. Saate (liite 6) ja ky-
sely lahetettiin sahkopostitse Sotek-saation yhteyshenkilén puolesta koko
Sotekin organisaatioon, 80 henkildlle, jolloin opinnaytetyon tekijoille ei kertynyt
kyselyyn vastaajista henkilGtietoja. Liitteeksi sahkopostiin lisattiin opinnayte-

tyotiedote, tietosuojaseloste ja eettinen suostumuslomake.

Kyselyn vaittamavastaukset analysoitiin valimatka-asteikoille (Likert) tyypilli-
seen tapaan tilastollisesti muuttujia kuvailevien tunnuslukujen avulla, joista ta-
han opinnaytetyéhon valittiin prosenttiosuudet ja frekvenssi. Ne ovat yleisesti
tunnettuja, kaytettyja ja ymmarrettyja. Frekvenssi esittaa aineiston eri havain-
totyypit lukumaaraisesti tulosten taulukoinnissa (Vilkka 2007, 121). Tyypilli-
sesti Likert-asteikon (taysin eri mielta, jokseenkin eri mielta, ei samaa mielta
tai eri mielta, jokseenkin samaa mielta ja taysin samaa mieltd) vastauksille an-
netaan arvot 1-5, jolloin neutraaliarvo on vaihtoehto "ei samaa tai eri mielta”.
Koska kyselylomakkeemme "en osaa sanoa” -vastausvaihtoehto ei ole Likertin
asteikkoon kuuluva neutraali vaihtoehto, eivat Likert-asteikkomme vastaus-
vaihtoehdot muodosta sellaista numeroarvojakaumaa, josta voitaisiin muita
tyypillisia muuttujien kuvailevia tunnuslukuja maarittaa, kuten keskiarvoa tai

keskihajontaa.

Tulokset-osiossa on esitetty keskeisimmat tulokset suljetuista kysymyksista
osio kerrallaan. Jokaisesta kysymysosiosta on muodostettu taulukko, jossa
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nakyvat osion vaitteet, vastauksien lukumaarat vaihtoehdoittain, niiden osuu-
det prosentteina seka frekvenssi. Likertin asteikon vastausvaihtoehdot 1 ja 2
(taysin eri mielta ja eri mielta) on yhdistetty yhdeksi sarakkeeksi, samoin kuin
kohdat 4 ja 5 (samaa ja taysin samaa mieltd) tulosten havainnollistamisen hel-

pottamiseksi.

Lisaksi vaittamavastausten analysointimenetelmana kaytettiin ristiintaulukoin-
tia, jonka avulla tutkittiin muuttujien valisia yhteyksia. Ristiintaulukoinnin toteut-
tamiselle ei ole maaritelty tarkkoja, yleisesti kaytettavia kriteereita, mutta siina
kaytettavat kategoriat on oltava tutkimusasetelman ja hypoteesien pohjalta
johdettuja (Tahtinen ym. 2020, 165-166). Tassa opinnaytetydssa ristiintaulu-
koitiin suljettujen kysymysten analysoinnista esiin nousseita keskeisia tuloksia.
Ristiintaulukoinnissa muuttujien valista yhteensopivuutta ja yhteytta voidaan
testata Khiin nelio -testilla (X?) (Mattila 2004). Opinnaytetydmme aineisto on
ollut Khiin neli6 -testin tekemiseen kuitenkin liian pieni ja nain ollen testia ei

ole voitu luotettavasti suorittaa.

Kyselylomake sisalsi lisaksi kaksi avointa kysymysta, joilla oli tarkoitus saada
tarkentavaa tietoa hiljaisen tiedon kaytanteista ja niiden kehittamisesta koh-
deyrityksessa seka ajatuksista kaytanteiden yhteiskehittamisen yhteydesta
tyon mielekkyyteen ja tyohyvinvointiin. Kysymykset analysointiin teemoittele-
malla. Teemoittelussa nostetaan esiin tutkittavasta ilmidsta keskeisimmat ai-
heet ja asiakokonaisuudet eli teemat. Teemat syntyvat aineistoa analysoita-
essa. Teemoittelun avulla tutkimusraportista on helpompi nostaa esiin sitaat-
teja, joiden avulla lukijalle voi ilmentaa sita taustaa, mihin teemoittelu perus-
tuu. (Juhila 2021b.)

Molempien kysymysten vastausaineistot teemoiteltiin erikseen. Aineiston alku-
peraisilmaisut teemoiteltiin, hydodyntaen varikoodausta aineiston jarjestamisen
ja hahmottamisen helpottamiseksi (liite 9 ja lite 10). Teemat on koottu molem-
pien kysymysten osalta vastauksien keskeisia asiakokonaisuuksia havainnol-

listaviksi kuvioiksi, jotka on esitetty Tulokset-osiossa.



56

8.2.2 Tulokset

Kyselyyn kertyi vastauksia 27 kappaletta, jolloin vastausprosentiksi muodostui
33,75 %. Hiljaisen tiedon osalta voidaan havaita, etta vastaajista 81,5 % koki
jakavansa itse hiljaista tietoa ja 63 % koki, etta heille jaetaan hiljaista tietoa.
Hiljaisen tiedon hyodyntamisesta organisaation paatoksenteossa samaa
mielta oli 29,6 % vastaajista. Vastaajista 37,1 % ei osannut ottaa kantaa ky-

seiseen vaittamaan. (Taulukko 7.)

Taulukko 7. Hiljainen tieto yhteiskunnallisessa yrityksessa (n = 27)

Samaa mielta tai Eri mielta tai En osaa sanoa
taysin samaa taysin eri
mielta mielta

luku- % luku- % luku- %

maara maara maara
Jaan itse hiljaista tietoa 22 81,5 2 7,4 3 11,1
osaamisen kehittdmiseksi.
Koen, ettd my6s minulle jae- 17 63 6 22,2 4 14,8
taan hiljaista tietoa.
Organisaationi ilmapiiri tukee 16 59,3 5 18,5 6 22,2
hiljaisen tiedon jakamista.
Koen, ettéd organisaatiossani 12 445 7 25,9 8 29,6
Jaetaan hiljaista tietoa.
Koen, etta hiljaista tietoa 8 29,6 9 33,3 10 371

hybdynnetéén organisaationi

paéatostentekoprosesseissa.
Hiljaisen tiedon hyddyntaminen paatoksentekoprosesseissa nayttaytyi esihen-
kildille ja tyontekijoille eri tavoin. Esihenkiloista 1ahes puolet (45,4 %) koki, etta
hiljaista tietoa hydodynnetaan paatoksenteossa. Tyontekijoista lahes puolet
(37,4 %) ei ole osannut ottaa vaitteeseen kantaa. (Taulukko 8.)

Taulukko 8 Hiljaisen tiedon hyddyntaminen organisaation paatoksentekoprosesseissa (n = 27)

Koen, etta hiljaista tietoa hyodynnetdaan orga- = Tyontekija Esihenkilo
nisaationi paatostentekoprosesseissa (%). luku- % luku- %
maara maara
Samaa tai taysin samaa mielta 3 18,8 % 5 45,4
Eri tai taysin eri mielta 6 37,4 3 27,3
En osaa sanoa 7 43,8 3 27,3

Yhteensa 16 100 11 100
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Esihenkildistad 72,7 % vastasi ilmapiirin tukevan hiljaisen tiedon jakamista (tau-

lukko 9). Tyontekijoista puolet (50 %) oli samaa mielta. Neljannes tyonteki-

jOista (25 %) oli eri mielta tai ei osannut ottaa kantaa siihen, tukeeko organi-

saation ilmapiiri hiljaisen tiedon jakamista.

Taulukko 9. Organisaation limapiirin tuki hiljaisen tiedon jakamiseen (n = 27)

Organisaationi ilmapiiri tukee hiljaisen tiedon

jakamista (%).

Samaa tai taysin samaa mielta

Eri tai taysin eri mielta
En osaa sanoa

Yhteensa

Tyontekija
luku- %
maara

8 50
4 25
4 25
16 111

Esihenkild
luku- %
maara

8 72,7
1 9,1
2 18,2
1% 100

Tiedon hyédyntamiseen liittyen vastaajista 74,1 % koki tiedon jakamisen ole-

van avointa ja oleellista. Vastaajista 70,4 % tiesi, mista I0ytaa tarvitsemansa

tiedon. Reilu puolet (59,3 %) koki tiedon olevan helposti hyddynnettavissa.

Saatavilla olevan tiedon koki ajantasaiseksi 51,9 % vastaajista, kun taas 37 %

vastaaijista oli eri mielta. (Taulukko 10.)

Taulukko 10. Tiedon hyddyntaminen yhteiskunnallisessa yrityksessa (n = 27)

Organisaatiossani jaetaan
tietoa avoimesti.

Organisaatiossani jaetaan
oleellista tietoa.

Tiedan, misté I6ydéan tarvitse-
maani tietoa.

Né&kyva tieto on helposti saa-
tavilla.

Organisaatiossani tieto on
helposti hyédynnettévissé.

Voin luottaa, ettéd saatavilla
oleva nékyvé tieto on ajanta-
saista.

Samaa mielta tai

taysin samaa

luku-
maara

20

20

19

18

16

14

%

741

741

70,4

66,7

59,3

51,9

Eri mielta tai
taysin eri
mielta
luku- %

maara
6 22,2
4 14,8
3 11,1
7 25,9
9 33,3
10 37

En osaa sanoa

luku-
maara

1

%
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Ristiintaulukoinnista havaittiin, etta tydntekijoista 81,3 % koki tiedon jakamisen

avoimeksi. Esihenkildista nain koki 63,6 %. (Taulukko 11.)

Taulukko 11. Tiedon jakamisen koettu avoimuus (n = 27)

Organisaatiossani jaetaan tietoa avoimesti (%). = Tyontekija Esihenkilo
luku- % luku- %
maara maara

Samaa tai tdysin samaa mielta 13 81,3 7 63,6

Eri tai taysin eri mielta 3 18,7 3 27,3

En osaa sanoa 0 0,0 1 9,1

Yhteensa 16 100 11 100

Tyontekijoista 68,8 % koki tiedon olevan helposti hyddynnettavissa, kun taas

esihenkildista alle puolet, 45,5 %, oli samaa mielta (taulukko 12).

Taulukko 12. Tiedon helppo hyddyntédminen (n = 27)

Organisaatiossani tieto on helposti hyodynnet- = Tyontekija Esihenkild
tavissa (%). luku- % luku- %
maara maara
Samaa tai tdysin samaa mielta 11 68,8 5 45,5
Eri tai taysin eri mielta 4 25,0 5 454
En osaa sanoa 1 6,2 1 9,1
Yhteensa 16 100 11 100

Esihenkiloista 63,6 % vastasi voivansa luottaa siihen, etta saatavilla oleva na-
kyva tieto on ajantasaista. Tyontekijoista puolestaan 43,8 % koki, etta tiedon

ajantasaisuuteen ei voi luottaa (taulukko 13).

Taulukko 13. Saatavilla olevan tiedon koettu luotettavuus (n = 27)

Voin luottaa, ettd saatavilla oleva nékyva tieto Tyontekija Esihenkild
on ajantasaista (%). luku- % luku- %
maara maara
Samaa tai taysin samaa mielta 7 43,7 7 63,6
Eri tai taysin eri mielta 7 43,8 3 27,3
En osaa sanoa 2 12,5 1 9,1

Yhteensa 16 100 1 100
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Kohdeyrityksessa 74,1 % vastaajista oli samaa mielta siita, etta esihenkilot
kannustavat tyontekijoita toiminnan kehittdamiseen, mutta 11,1 % koki, etta ak-
tiivisesta kehittamisesta palkitaan. Vastaajista reilu puolet (55,6 %) vastasi,
etta organisaatiossa toimintatapoja kehitetaan tyontekijoiden kokemustiedon
pohjalta. Hieman yli puolet (51,9 %) vastaajista oli sitd mielta, ettei kaikilla ole
mahdollisuutta osallistua ongelmien ratkaisuun. Vastaajista 48,2 % koki kay-

tannon ongelmien ratkaisun perustuvan tietoon. (Taulukko 14.)

Taulukko 14. Tieto ja toimintatapojen kehittdminen (n = 27)

Samaa mielta tai Eri mielta tai En osaa sanoa
taysin samaa taysin eri
mielta mielta

luku- % luku- % luku- %

maara maara maara
Esihenkilét kannustavat tyén- 20 74,1 2 7.4 5 18,5
tekijoitd kehittdmaéan toimin-
taa.
Organisaatiossani kehitetdén 15 55,6 9 33,3 3 11,1
toimintatapoja tyéntekijéiden
kokemustiedon pohjalta.
Toimintatapoja tarkastellaan 14 51,9 6 22,2 7 25,9
Ja kehitetdéan saannollisesti.
Organisaatiossani ratkais- 13 48,2 6 22,2 8 29,6

taan k&ytédnnén ongelmat tie-

toon perustuen.

Koen, etté organisaatiossani 11 40,7 14 51,9 2 7,4
on kaikkien mahdollisuus

osallistua ongelmien ratkai-

suun.

Tyontekijéita palkitaan ak- 3 11,1 20 741 4 14,8
tiivisesta kehittdmisesta.

Tyontekijat ja esihenkilot kokivat kaytannon ongelmien tietoon perustuvan rat-
kaisemisen yrityksessa eri tavoin. Tyontekijoista 62,5 % ajatteli, etta kaytan-
ndn ongelmat ratkaistaan tietoon perustuen, kun taas esihenkildista 45,4 % oli

tasta eri mielta. (Taulukko 15.)



Taulukko 15. Kaytannon ongelmien ratkaisu tietoon perustuen (n = 27)

Organisaatiossani ratkaistaan kdaytannon ongel-

mat tietoon perustuen (%).

Samaa tai taysin samaa mielta

Eri tai taysin eri mielta

En osaa sanoa

Yhteensa

Tyontekija
luku- %
maara

10 62,5

1 6,3

5 31,2

16 100

Esihenkild
luku- %
maara

3 27,3
5 454
3 27,3
11 100

Ristiintaulukointi paljasti, ettad esihenkildista 63,6 % koki tydntekijoiden koke-

mustietoa hyodynnettavan toimintatapoja kehitettaessa. Tyontekijoista puolet

oli samaa mielta. (Taulukko 16.)

Taulukko 16. Toimintatapojen kehittdminen tydntekijdiden kokemustiedon pohjalta (n = 27)

Organisaatiossani kehitetdaadn toimintatapoja

tyontekijoiden kokemustiedon pohjalta (%).

Samaa tai taysin samaa mielta

Eri tai taysin eri mielta

En osaa sanoa

Yhteensa

Tyontekija
luku- %
maara

8 50,0
6 37,5
2 12,5
16 100

Esihenkild
luku- %
maara

7 63,6
3 27,3
1 9,1
11 100

Koettu mahdollisuus osallistua ongelmien ratkaisuun jakoi mielipiteita (tau-
lukko 17). Yli puolet tyontekijoista (56,2 %) koki, ettei kaikilla ole mahdolli-

suutta osallistua ongelmien ratkaisuun. Esihenkildista hieman alle puolet (45,4

%) oli samaa ja hieman alle puolet eri mielta.

Taulukko 17. Koettu mahdollisuus osallistua ongelmien ratkaisuun kohdeyrityksessa (n = 27)

Koen, ettd organisaatiossani on kaikkien mah-

dollisuus osallistua ongelmien ratkaisuun (%).

Samaa tai taysin samaa mielta

Eri tai tdysin eri mielta

En osaa sanoa

Yhteensa

Tyéntekija
luku- %
maara

6 37,5
9 56,2
1 6,3
16 100

Esihenkilo
luku- %
maara

5 45,5
5 454
1 9,1
11 100

Lahes kaikki vastaajat (92,6 %) kokivat tulevansa kuulluksi muiden tyontekijoi-

den taholta. Tasavertaiseksi itsensa vuorovaikutustilanteissa koki 85,2 %, ja
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81,5 % koki tulevansa kuulluksi esihenkilon taholta. Vastaajista 74 % mielsi
tyoilmapiirin olevan turvallinen ja mahdollistavan omien mielipiteiden esille
tuonnin. Kuitenkin hieman alle puolet (48,2 %) vastaajista koki vuorovaikutuk-
sen olevan avointa ja lapinékyvaa. Vastaajista 40,8 % koki, etta ilmapiiriin ne-

gatiivisesti vaikuttaviin tekijoihin puututaan. (Taulukko 18.)

Taulukko 18. Vuorovaikutus ja ilmapiiri (n =27)

Samaa mielta tai Eri mielta tai En osaa sanoa
taysin samaa taysin eri
mielta mielta

luku- % luku- % luku- %

maara maara maara
Koen tulevani kuulluksi mui- 25 92,6 1 3,7 1 3,7
den tybntekijéiden taholta.
Koen olevani tasavertainen 23 85,2 3 11,1 1 3,7
vuorovaikutustilanteissa.
Koen tulevani kuulluksi esi- 22 81,5 3 11,1 2 7,4
henkilbiden taholta.
Koen, etta tydilmapiiri on tur- 20 74,1 3 11,1 4 14,8
vallinen ja uskallan tuoda
mielipiteeni esille.
Vuorovaikutus on avointa ja 13 48,2 8 29,6 6 22,2
ldpindkyvaa.
Koen, etté ilmapiiriin negatii- 11 40,8 9 33,3 7 25,9
visesti vaikuttaviin tekij6ihin
puututaan.

Ristiintaulukoinnin kautta havaittiin, etta tyontekijoista puolet (50 %) koki vuo-
rovaikutuksen olevan avointa ja lapinakyvaa. Esihenkildistd hieman alle puolet
(45,5 %) oli samaa mielta ja hieman alle puolet eri mieltd. Mielenkiintoista on,
etta tyontekijoista reilu kolmannes (31,3 %) vastasi vaittdmaan "en osaa sa-
noa”. (Taulukko19.)

Taulukko 19. Vuorovaikutuksen avoimuus ja lapinakyvyys (n = 27)

Vuorovaikutus on avointa ja lapindakyvaa (%). Tyontekija Esihenkilo
luku- % luku- %
maara maara

Samaa tai taysin samaa mielta 8 50,0 5 455

Eri tai taysin eri mielta 3 18,7 5 45,4

En osaa sanoa 5 31,3 1 9,1

Yhteensa 16 100 11 100
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Seuraavasta ristiintaulukoinnista havaittiin esihenkildista 54,5 % vastanneen,
etta ilmapiiriin negatiivisesti vaikuttaviin tekijoihin puututaan. Puolestaan 37,5
% tyontekijoista oli eri mielta. Tyontekijoista lahes kolmannes (31,2 %) ei

osannut ottaa kantaa vaittamaan. (Taulukko 20.)

Taulukko 20. limapiiriin negatiivisesti vaikuttaviin tekijéihin puuttuminen (n =27)

Koen, etté ilmapiiriin negatiivisesti vaikutta- Tydntekija Esihenkild

viin tekijoihin puututaan (%). luku- % luku- %
maara maara

Samaa tai taysin samaa mielta 5 31,3 6 54,5

Eri tai tdysin eri mielta 6 37,5 3 27,3

En osaa sanoa 5 31,2 2 18,2

Yhteensa 16 100 11 100

Hiljaisen tiedon jakamisen ja hyodyntamisen kehittamiseen liittyvista vastauk-
sista muodostettiin teemoittelun avulla nelja ylateemaa, jotka olivat avoin vuo-
rovaikutus, toimiva tydymparisto, tiedon jakamisen tekniset ratkaisut ja jokai-

sen vastuu tiedon jakamisesta (kuva 6 ja liite 9).

‘ Tieto kuuluu

Tiedon vélitys
keskustelemalla | |

kaikille

Avoin vuorovaikutus
Olemassa olevan

kokemustiedon jakaminen

Toimiva tySymparisto Saannoéllinen ja suunniteltu Tiedon jakamisen
tiedon jakamiseen toiminta tiedon jakamiseksi| | Aikaa tiedon struktuuri
jakamiselle
T|ed?n Jakamllsen Alustat ja ohjelmat tiedon |
tekniset ratkaisut jakamiseen ‘ Tiedon rakenne
| nakyvaksi
Tiedon jakaminen Vastuu tiedon jakamisesta ja |
jokaisen vastuulla vastaanottamisesta ‘ Johtaminen tiedon ‘

| jakamisen tukena

Kuva 6. Hiljaisen tiedon jakamisen ja hyodyntamisen kehittaminen yla- ja alateemoittain ku-

vattuna
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Avoimen vuorovaikutuksen alateemoja olivat tiedon valitys keskustelemalla,
olemassa olevan kokemustiedon jakaminen ja tiedon kuuluminen kaikille.
Avoimen keskusteluilmapiirin merkitys tiedon valittymisen mahdollistajana ko-
rostui. Siihen koettiin vaikuttavan myos kaikkien ymmartama vastuu tiedon ja-
kamisesta. Kokemustiedon jakamiseen liittyen toivottiin seka tyoyhteisossa
etta kehityskeskusteluissa kiinnitettdavan enemman huomiota. Kokemustiedon
koettiin jaavan kehittamisen trendin alle ja sen huomioimista korostettiin nyt
organisaatiomuutoksen kynnyksella. Tiedon koettiin kuuluvan kaikille, jolloin
avoin tiedottaminen korostui ja ehdotettiin esimerkiksi johtoryhman asialistan

pitamista avoimena henkilostolle.

"Avoin keskusteluilmapiiri tybpaikalla ja meidén kaikkien ymmaéartama vastuu

tiedon jakamisesta sité tarvitsevalle.”

"Voisi pyséhtyé tybyhteisbissé, kehityskeskusteluissakin enemmén kuulemaan
olemassa olevan kokemuksen &énté. Kehittdmisen trendi on voimakkaampaa,
kuin vanhan kuuleminen. Toisaalta muutosty6ssé télla hetkelld pyséhdytéén

ehka siihenkin.”

Toimiva tyoymparisto tiedon jakamiseen muodostui kolmen alateeman kautta,
jotka olivat sdanndllinen ja suunniteltu toiminta tiedon jakamiseksi, aikaa tie-
don jakamiselle seka tiedon jakamisen struktuuri. Toimivan tydympariston
osalta korostui tarve saanndlliselle ja suunnitellulle yhteiselle toiminnalle tie-
don jakamiseksi. MyOs tiedon jakamiseen tarvittavat ajalliset resurssit koettiin
tarkeiksi. Hyviksi kaytanteiksi mainittiin vilkkkopalaverit, erilaiset tiimit ja case-
palaverit, kohtaamiset erilaisissa verkostoissa ja foorumeissa. Vastauksista
nousi esiin tarve tiedon jakamisen automatisoinnille ja struktuurille. Koettiin
tarkeaksi, etta ohjeet, prosessit ja yksikkojen toiminnan kuvaaminen kirjattai-
siin.

"Aikaa kohdata tybkavereita, tiimit, joissa voi puhua tyd caseista, syntyy reflek-

tointia ja mahdollisuus seké jakaa, ettéa kerryttéé hiljaista tietoa. Enemmén koh-

taamisia, kuin aikana ennen koronaa.”

“Kaikki ohjeet, prosessit yms. tulisi kirjata. Vertaisryhmié tiedon jakamiseen.”
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Tiedon jakaminen teknisin ratkaisuin muodostui kahdesta alateemasta, jotka
olivat alustat ja ohjelmat tiedon jakamiseen seka tiedon rakenne nakyvaksi.
Tiedon jako erilaisia digitaalisia kanavia ja alustoja hyddyntaen korostui. Toi-
vottiin yhtenevaisia tyoskentelymenetelmia- ja valineita jaettavaksi kaikille eri-
laisten alustojen avulla. Taman lisaksi esiin nousi tarve sopia yhteisia kaytan-
teita ja teknisia ratkaisuja tiedon rakenteen ja rakentumisen nakyvaksi saatta-

miselle.

“Koulutuksista ja tarjolla olevista kursseista voisi enemménkin jakaa tietoa koko
tybyhteisdn sisélla. Lisédksi voisi olla erilaisia alustoja, joihin esim. tyéskentely-

menetelmié ja -vélineita voisi jakaa kaikkien kéytettavaksi.”

” Luomalla/sopimalla/kirkastamalla kdyténteet ja teknisen ratkaisun siihen (sen
liséksi, etté sitd jaetaan keskustelemalla). Toki - tdmé asia tullaan kylld huomi-
oimaan laadunhallintajérjestelmén rakentamisessa, koska ISO 9001 standardi

edellyttaa "tietdmyksen yllapitamista”

Tiedon jakaminen jokaisen vastuulla alateemoja olivat vastuu tiedon jakami-
sesta ja vastaanottamisesta seka johtaminen tiedon jakamisen tukena. Tiedon
jakamisen ja vastaanottamisen koettiin olevan kaikkien vastuulla. Hyviksi kay-
tanteiksi mainittiin mm. uuden ja vanhan tyotekijan yhteinen tyoskentely seka
kehittdmispaivat. Toisaalta pohdittiin tiedon jaon ja saavutettavuuden osalta
sita, jos kaikki eivat kirjaisi sovitulle alustalle tai jarjestelmaan tarvittavia tie-
toja, tyollistaisi se sitten muita. Johtaminen tiedon jakamisen tukena koettiin
oleelliseksi tekijaksi. Johtamisen tuen keinoiksi esitettiin valmentavaa johta-

mista, lahiesihenkildiden kouluttamista ja jaettua johtajuutta.

“Jonkinlainen kehys asioista jotka jokaisen tyéntekijan tulee tietdé/hoitaa. Esi-
henkilén téytyy olla kartalla siité toimiiko hiljaisen tiedon jakaminen kaikkien
kohdalla (henkilbkemiat). Jos kaikki eivét jaa tietoa eteenpdin (esim. omalle

tybparilleen), se lisétydllistaa tarpeettomasti muita.”

” Organisaatiokulttuuria kehittdmélla: valmentavaan johtamiseen panostamalla,
tunnedlykésta johtamista kouluttamalla/kehittdmaélla, 1ahiesihenkilbitd koulutta-
malla kohti jaettua johtajuutta seké tyontekijoiden osaamisen kehittdmisellg

(tybyhteisétaitojen kehittdmisen koulutuksia ym.)”
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Yhdessa kehittamisen vaikutuksista tydn mielekkyyteen ja tydohyvinvointiin
muodostui teemoittelun tuloksena viisi ylateemaa, jotka olivat osallisuuden ko-
keminen, kuulluksi tuleminen, vaikuttamisen mahdollisuus, yhteisollisyys ja

Me-henki ja tavoitteellinen kehittdminen (kuva 7 ja liite 10).

Omat ndkemykset | | Asiantuntijuuden
esiin | | | |hy6dyntéminen

Osallisuuden

kokeminen Yhdessa

| kehittaminen |

[ Jokaisen dani kuuluviin

U Kokemustiedon arvostaminen
[

Vaikuttamisen Jokainen saa vaikuttaa |
mahdollisuus ‘ ‘ Vaikuttaminen sitouttaa ‘

Yhteisollisyys ja Yhdessa toimiminen
Me-henki

r
AN B

Jokainen on osa tydyhteisoa J

| Tavoitteisiin sitoutuminen ja
muutosten ymmartaminen

Tavoitteellinen

kehittaminen ittami i
Kehittdmisen | | Saanndéllinen

kaytannon toimet |

kehittaminen

[ Johdon vastuu

Kuva 7. Yhdessa kehittdmisen vaikutus tydn mielekkyyteen ja tydhyvinvointiin yla- ja alatee-

moittain kuvattuna

Osallisuuden kokeminen muodostui kolmesta alateemasta, jotka olivat omat
nakemykset esiin, yhdessa kehittdminen ja asiantuntijuuden hyddyntaminen.
Omien nakemysten esiintuominen koettiin tarkeaksi ja tydssa jaksamista tuke-
vaksi. Vaikuttavina tekijoina nousivat esiin omien nakemyksien esittamisen ja
hyddyntamisen mahdollisuudet, asiantuntijuuden hyddyntaminen ja yhdessa
osallistuminen. Naiden tekijoiden koettiin vahvistavan myds sitoutumista tyo-
hon. Yhdessa kehittamisen koettiin lisaavan tydhyvinvointia. Mahdollisuuden
osallistua yhteiseen kehittamiseen koettiin lisdavan ymmarrysta organisaation
kokonaistilanteesta ja paatoksien taustalla olevista syy-seuraussuhteista. Asi-
antuntijuuden hyédyntaminen liitettiin kuulluksi tulemiseen sekd omaehtoisen

toiminnan mahdollisuuteen.
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"Se liséisi ty6ssé jaksamista, kun saisi enemmén tuoda omia ndkemyksié koke-

mukseen pohjautuen julki ja muidenkin hyédynnettavéksi.”

Kuulluksi tulemisen alateemoja olivat jokaisen aani kuuluviin ja kokemustiedon
arvostaminen. Erityisesti muutokseen sitoutumisen kannalta nousi esiin oman
aanen kuuluviin saaminen, jonka koettiin auttavan myos muutosvastarinnan
kasittelyssa. Kokemustiedon arvostaminen koettiin tarkeaksi ja esiin nousi

tyontekijoiden kaytannonlaheisten ideoiden hyddyntaminen kehittamistydssa.

” Lis&a sitoutumista muutokseen. Tuo esille eri ndkékulmat ja vaikuttaa loppu-
tuloksen jalkauttamiseen. Oman &énen kuuluviin saaminen liséé hyvinvointia ja

osallisuutta. Auttaa késittelemédan muutosvastarintaa.”

“Tuo tydntekijélle tunteen, ettd hdnen mielipidettdén ja ideoitaan arvostetaan.

Tyéntekijatasolta voi myés tulla monesti kdytdnnénléheisempié ideoita.”

Vaikuttamisen mahdollisuus muodostui kahdesta alateemasta, joita olivat jo-
kainen saa vaikuttaa ja vaikuttaminen sitouttaa. Vaikuttamisen mahdollisuuk-
sissa koettiin tarkeaksi kokemus siita, etta on saanut vaikuttaa ja etta mielipi-
teitd on kuultu. Omaan tyéhén vaikuttaminen liitettiin vahvasti tydhyvinvointiin
ja tyéhon sitoutumiseen. Vaikuttamisen mahdollisuuksien koettiin myds sitout-

tavan.

“Tulee kokemus, ettéd on saanut vaikuttaa, mielipiteitd kuunnellaan. Tulos ehké

kompromissi, mutta se on perusteltu yhdessa.”

Yhteisollisyys ja Me-henki muodostui kahdesta alateemasta, jotka olivat yh-
dessa toimiminen ja jokainen on osa tyoyhteiséa. Yhdessa toimimisen osalta
korostui Me-henki ja yhdessa tekeminen osana saation arvoja. Osaamisen na-

kyvaksi tuleminen ja yhteisyyden rakentaminen korostuivat.

” Yhdessé tekeminen ja kehittdminen on séétié arvo, ja omalla palvelulinjalla

toteutuu hyvin.”
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Tavoitteellisen kehittamisen alateemat olivat kehittamisen kaytannon toimet,
tavoitteisiin sitoutuminen ja muutosten ymmartaminen, saanndllinen kehittami-
nen ja johdon vastuu. Kehittdmisessa korostettiin yhteisia toimia ja sita, etta
ideoita ja ajatuksia myOs toteutetaan kaytannossa. Yhteisesti sovittuihin kehit-
tamisen tavoitteisiin koettiin olevan helpompi sitoutua. Tarkeaksi koettiin, etta
jokainen tietaisi perustelut muutosten taustalla ja ymmartaisi ne tyosta johtu-
viksi. Saanndllisen, tyontekija- ja asiakaskokemukseen perustuvan kehittami-
sen koettiin vaikuttavan tydssa viihntymiseen ja tyohyvinvointiin. Johdon vas-
tuulla korostui kehittamisen selkeiden raamien luonti seka lopullinen paatos-

vastuu.

"Jos yhdessé kehittdmista tehtaisiin sddnnénmukaisesti ja strukturoidusti, tyén-
tekija- ja asiakaskokemukseen pohjautuen, se vaikuttaisi myénteisesti tydssé

viihtymiseen ja sité kautta tybhyvinvointiin.”

“Yhdessé kehittdminen tarvitsee siltikin selkeitd raameja johdolta.”

Luonnosteluvaiheen paatteeksi tuotteelle on hahmoteltu runko SECI-mallia
hyddyntaen ja sen osa-alueiksi on ideoitu teoriatiedon ja kyselyn tulosten poh-
jalta asiakokonaisuuksia, jotka ovat oleellisia tiedolla johtamisen toteuttami-
sessa, ja joita kehittdamalla (parantamalla) voidaan tydhyvinvointia kohdeyrityk-
sessa parantaa. Niita on tarkoitus tarkentaa, muokata ja konkretisoida kehitta-

misvaiheessa Learning cafesta saatavan tarkentavan tiedon avulla.

8.3 Kehittamisvaihe

Luonnosteluvaiheessa voittajaksi selviytynyt luonnos toimii kehittamisvaiheen
toiminnan lahtokohtana tuoteidealle alussa asetettujen vaatimusten ja tavoit-
teiden edelleen ohjatessa prosessin etenemista. Luonnosteluvaiheen ideoin-
nin luova, joskus ylioptimistinenkin ideointi vaihtuu osittain kehittamisvai-
heessa konkreettisuuteen, kun luonnoksesta karsitaan pois niin sanotut heikot
kohdat ja korvataan ne uusilla ratkaisuilla ideoinnin avulla. Sen jalkeen siirry-
taan yksityiskohtien suunnitteluun seka luotettavuuden analysointiin, joilla ta-
voitellaan tuotteelle lisaa arvoa. Vaiheen lopussa luonnoksesta jalostettu kon-
struktio vahvistetaan. On myos mahdollista, etta ensisijainen ratkaisuluonnos

voidaan hylata ja valita tilalle toiseksi tullut vaihtoehto, mikali kehittamisesta
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huolimatta tuoteidea ei tule saavuttamaan tavoitteita ja vaatimuksia. (Jokinen
2010, 90-91.)

Tassa opinnaytetyodssa ratkaisuluonnoksen kehittamiseen kaytettiin yhteiske-
hittamismenetelmana tunnettua Learning cafe -menetelmaa. Sita suositellaan
kaytettavaksi silloin, kun tutkittavan ryhman halutaan tyostavan tutkittavaa
asiaa yhdessa (Vilkka 2021, 101). Sen avulla pyritaan keskustelun ja ideoinnin
lomassa oppimaan uutta, luomaan tietoa seka siitamaan sita osallistujalta toi-
selle. Tarkeaa on loytaa yhteinen ymmarrys ja ratkaisuja, vaikka osallistujien
mielipiteet ja tulokulmat kasiteltaviin teemoihin olisivatkin eriavia. (Innokyla
s.a.) Toisten kuunteleminen ja mielipiteiden hyvaksyminen on edellytys vies-
tinnan onnistumiselle, joka tapahtuu aina kaksisuuntaisesti niin puheen kuin
koko kehonkielen kautta (Jokinen 2010, 68).

8.3.1 Learning cafeen toteutus ja aineiston analyysi

Kaytannossa Learning cafe -menetelman toteuttamiseen tarvitaan minimis-
saan 12 osallistujaa seka tarvikkeiksi paperia, post it -lappuja ja kynia. Oppi-
miskahvilan ohjaaja kertaa osallistujien menetelman tavoitteet ja jakaa osallis-
tujat pienempiin ryhmiin kasiteltavien teemojen maaran mukaisesti. Jokaiseen
poytaan valitaan puheenjohtaja, joka pysyy koko tuokion ajan samassa poy-
dassa muiden vaihtaessa poytia. Osallistujat keskustelevat ja ideoivat teeman
ymparilla ohjeistuksen ja alustuksen innoittamana 15-30 minuuttia, jonka jal-
keen podytia vaihdetaan ja jatketaan kunkin pdydan teeman kehittamista edelli-
sen ryhman ideoinnin pohjalta. Kun kaikki poydat on kierretty, voidaan tehda
tarvittaessa toistoja, tai siirtya loppuyhteenvetoon, jossa poytien puheenjohta-
jat esittavat poytien ideoinnin tulokset yhteisesti. (Innokyla s.a.)

Tassa opinnaytetydssa Learning cafe toteutettiin 19. joulukuuta 2023 klo 13-
15:30 toimeksiantajan tiloissa Kotkassa. Toinen meista oli paikan paalla Kot-
kassa ja toinen osallistui tuokioon Teams-yhteydella sairastumisen vuoksi.
Kohdeyrityksen yhteyshenkil6 oli valittanyt kutsun (lite 8) tuokioon samalle
kohdejoukolle (n= 80), jolle Webropol-kysely oli aikaisemmin lahetetty. Tuoki-
oon osallistui 17 aiheesta kiinnostunutta tyontekijaa henkiloston eri tasoilta,
osallistumisprosentin ollessa nain 21,25 %. Osallistujat olivat ennen tuokioon
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osallistumista vahvistaneet suostumuksensa allekirjoittamalla tyopaikallaan
suostumuslomakkeen (liite 7), jonka he toimittivat Learning cafe -tilaisuuden

alussa ohjaajalle.

Tilaisuus alkoi kahvittelulla ja esittaytymisella, josta siirryttiin aiheen ja tutki-
musmenetelman alustukseeni. Toimimme tilaisuudessa ohjaajina ja jaoimme
osallistujat neljaan poytaan valiten kuhunkin pdytaan osallistujien keskuudesta
vapaaehtoisen puheenjohtajan. Osallistujat kayttivat 15 minuuttia kunkin poy-
dan teeman kasittelyyn. Poydat paatettiin yhteistuumin sijoittaa toimeksianta-
jan lahekkain sijaitseviin tiloihin, jotta kullakin poytaryhmalla sailyy tyérauha.
Ohjaajan oli helppo kulkea tilojen valilla ja tarkkailla tuokion etenemista. Oh-
jaajat huolehtivat ajan seurannasta ja vaihtojen sujuvuudesta. Lopuksi kaikki
tuotokset koottiin aloitustilan pdydalle lahelle Teams-yhteytta, jotta kaikki kuu-

livat puheenjohtajien poydista tekemat loppuyhteenvedot.

Pdytien kysymykset pohjautuivat I16yhasti SECI-mallin vaiheisiin, tiedon naky-
vaksi saattamiseen ja sen hydodyntamiseen. Kysymyksia tarkennettaessa hyo-
dynnettiin Webropol-kyselyn vastauksia kokonaisuudessaan ja niissa korostui
tavoite ja tarve edeta kohti konkreettisia muutosehdotuksia ja sitd kautta kohti
toiminnan kehittamista. Tilaisuuden toteutus kokonaisuudessaan aikataului-

neen ja sisaltdineen loytyy kuvasta 8.
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Esittaytyminen ja alustus (30 min)

Poyta 1 (15 min) Poyta 2 (15 min)
Oma toimijuus Psykologinen turvallisuus
Milla keinoilla voisin jakaa ja Miten vuorovaikutuksesta
vastaanottaa tietoa parem- saadaan avointa ja lapinaky-
min? vaa?

Poyti 4 (15 min) U Poyta 3 (15 min)
Hyoty ja vaikuttavuus Toimiva tyoymparisto

Miten kokemukseen perus- Miten tiedon ajantasaisuutta
tuvaa tietoa voidaan hyo- ja saatavuutta voidaan pa-
dyntaa paremmin? rantaa?

Yhteenveto (30 min)

Kuva 8. Learning cafe -tilaisuuden toteutus

8.3.2 Learning cafe -tuotosten analysointi ja tulokset

Learning cafe -menetelmalla pyrittiin kerddmaan syventavaa tietoa ja konk-
reettisia kehitysehdotuksia tiedolla johtamisen kaytanteista kohdeyrityksessa.
Oppimiskahvilan yhteiskehittdmisen aineistoja analysoitiin teemoittelulla (liite
11). Aineistosta ja kehittdmisideoista nostettiin teemoittelemalla esiin tutkitta-
van ilmidn keskeisimmat aiheet ja asiakokonaisuudet. Learning cafessa paa-
teema oli tyOhyvinvointiin vaikuttavien tiedolla johtamisen kaytanteiden kehit-
taminen kohdeyrityksessa. Ensimmaisen poydan teema oli oma toimijuus se,
milla keinoilla tietoa voidaan jakaa ja vastaanottaa paremmin. Tulokseksi
muodostui viisi ylateemaa: psykologisesti turvallinen ilmapiiri, oma aktiivisuus
ja vastuu, viestintakanavien selkiyttaminen, tiedonjaon kaytanteet seka tiedon

jakamisen ymparistot (taulukko 21).
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Taulukko 21. Keinot tiedon jakamiseen ja vastaanottamiseen tulokset

Alateema

Ylateema

Paiteema

- Turvallinen ja avoin ilmapiiri
- Tiedon vastaanottajan huo-
mioiminen tietoa jaettaessa

Psykologisesti turvallinen il-
mapiiri

- Osallistuminen
- Tiedon jakaminen jokaisen

Oma aktiivisuus ja vastuu

vastuulla

- Tarpeelliset viestintdkanavat
- Yhteiset viestintakanavat
tiedon jaolle

- Tiedon tallentaminen sovit-
tuihin paikkoihin

- Tietoaineistojen kayttdoh-
jeet

- Ajankohtainen tieto

- Ajantasainen ja saavutet-
tava tietojarjestelma
Yhteinen keskustelu ja toi-
minta

- Erilaiset tiedonvaihdon
alustat

Viestintakanavien selkiytta-

minen Ty6hyvinvointiin vaikuttavien

tiedolla johtamisen kaytantei-
den kehittdminen kohdeyri-
tyksessa

Tiedon jaon kaytanteet

Tiedon jakamisen ympéaristot

Psykologisesti turvallinen ilmapiiri muodostui kahdesta alateemasta, jotka oli-
vat turvallinen ja avoin ilmapiiri seka tiedon vastaanottajan huomioiminen tie-
toa jaettaessa. Turvallinen ilmapiiri korostui tarkeana tekijana, joka liittyi uskal-
lukseen jakaa tietoa erilaisissa tilanteissa kuin myos tietoa vastaanottavien ta-

hojen tunteiden huomioimiseen.

"Turvallisen ilmapiirin luominen, jotta jokaisen uskallus jakaa tietoa, keskustella

asioista jne. jokaisen vastuulla”

Oma aktiivisuus ja vastuu muodostui kahdesta alateemasta liittyen jokaisen
vastuuseen jakaa tietoa seka osallistua muun muassa kehittamiseen. Tarke-
aksi ja hyodylliseksi nostettiin omaehtoinen tiedon jako ja oma aktiivisuus tie-

don selvittamiseen.

” Jokaisella on vastuu oftaa selvéé, lukea ja perehtyé tietoon”

Viestintakanavien selkiyttaminen muodostui kahdesta alateemasta, jotka olivat
tarpeelliset viestintakanavat ja yhteiset viestintdkanavat tiedonjaolle. Viestinta-
kanaviin liittyen nousi esiin viestimisen selkeys ja saavutettavuus. limeni tarve

sujuvoittaa viestimista ja tiedon I6ytamista siten, ettd kanavia on sopiva maara
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erilaisiin viestimisen tarpeisiin ja etta kaikilla on mahdollisuus paasta viesti-

maan eri kanaville.

” Jos monta eri kanavaa > selkedésti mita I6ytyy mistékin >> perehdytykseen si-
séllytetty”

Tiedon jaon kaytanteiden alateemat olivat tiedon tallentaminen sovittuihin
paikkoihin, tietoaineistojen kayttoohjeet, ajankohtainen tieto seka ajantasainen
ja saavutettava tietojarjestelma. Esiin nousi tarve yhtenaisiin tietokanaviin, tie-
don kirjaaminen muistiin ohjeiksi ja saannoiksi, tietojen tallentaminen sovittui-
hin paikkoihin seka ohjeistusta siita, miten ja mihin tarkoitukseen tietoaineis-
toja kaytetaan. Ajankohtaisen tiedon tarpeellisuus ilmeni vastauksissa, joissa

tuotiin esiin tiedon paivittamisen vastuu.

” Tieto on kirjattu muistiin & tallennettu loogisesti, kdyttajaystavallisesti ja saa-

vutettavasti”

” Koko talon laajuinen vuosikello, johon aikataulutettu tietyt ohjeistuksiin ja

toimintatapoihin liittyvét 1&pik&ynnit”

Tiedon jakamisen ymparistot muodostuivat kahdesta alateemasta, jotka olivat
yhteinen keskustelu ja toiminta seka erilaiset tiedonvaihdon alustat. Tiedon ja-
kamisen ymparistoissa korostuivat tilat ja paikat, joissa tietoa sai vaihtaa kas-
votusten keskustelemalla. Naita olivat muun muassa yhteiset palaverit, koulu-
tustilaisuudet ja yhteinen tekeminen ja toiminta. Myds erilaiset tiedonvaihtoon

littyvat sovellukset tai digialustat koettiin toimiviksi.

” Puhumalla, tauot”

¥ Teams tiimien hybédyntédminen”

” Sovitut palaverikdytdnnét: jdsennellyt palaverit, muistiot”
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Toisen poydan teema oli psykologinen turvallisuus ja se, miten vuorovaikutuk-
sesta saadaan avointa ja lapinakyvaa. Tulokseksi muodostui kolme ylatee-
maa: tiedon kulku, psykologisesti turvallinen tydymparistd ja oma vastuu (tau-
lukko 22).

Taulukko 22. Avoimen ja lapindkyvan vuorovaikutuksen tulokset

Alateema Yliteema Paateema

- Erilaiset viestintatavat ja -

kanavat Tiedon kulku

- Tieto jaetaan kaikille

- Sovitut toimintatavat Ty&hyvinvointiin vaikuttavien
- Erilaiset vuorovaikutustavat | Psykologisesti turvallinen tyo- | tiedolla johtamisen kéyténtei-
- Avoin keskustelukulttuuri ymparisto den kehittaminen kohdeyri-

- Kuulluksi tuleminen tyksessé

- Tiedon tarkistaminen

- Mina vuorovaikuttajana Oma vastuu

- Aktiivisuus

Tiedon kulku muodostui kahdesta alateemasta, jotka olivat erilaiset viestinta-
tavat ja -kanavat seka tieto jaetaan kaikille. Tiedon oikea-aikaisuutta ja kaikille
samanaikaista jakamista korostettiin. Esiin nostettiin erilaisten viestintaka-
navien hydédyntaminen eri viestimistarpeisiin. Viestimisessa korostui kohdenta-

misen tarkeys.

” tiedon oikea-aikaisuus, tieto samaan aikaan kaikille”

” Hyddynnetéén myds sellaisia viestintdkanavia jota aremmat voivat hyodyntéa,
kayttaa”

Psykologisesti turvallisen tydympariston alateemat olivat sovitut toimintatavat,
erilaiset vuorovaikutustavat, avoin keskustelukulttuuri ja kuulluksi tuleminen.
Psykologisesti turvallinen tydymparistd korostui hyvan vuorovaikutuksen mah-
dollistajana. Turvalliseen tydymparistoon liittyvista tekijoista esiin nousi kuul-
luksi tuleminen, avoimen ja turvallisen keskustelukulttuurin merkitys, erilaisten
vuorovaikutustapojen hyvaksyminen ja kokemus siita, etta on turvallista esit-

taa myos erilaisia ja eriavia mielipiteita.

” Nostetaan esille vaikeitakin asioita ja perustellaan”

“Huomioidaan tunnetila, jos astut vuorovaikutukseen”
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” turvallinen keskustelukulttuuri”

Oma vastuu muodostui kolmesta alateemasta, jotka olivat tiedon tarkistami-
nen, mina vuorovaikuttajana ja aktiivisuus. Vuorovaikutuksen avoimuus koros-
tui ja siihen liittyi vahvasti yksilon vastuu vuorovaikuttamisen lisaksi myos tie-
don selvittamiseen, keskittymiseen ja lasnaoloon, aktiiviseen toimintaan osal-

listumiseen seka mahdollisuuteen opetella vuorovaikutustaitoja.

“Oma vastuu vuorovaikutuksen avoimuudesta ja lapindkyvyydesta & tiedonka-

sittelystd”
” Tunne siita, etté on tullut kuulluksi!”

“Tietoinen pysahtyminen asioiden &érelle.”

Vuorovaikutuksen avoimuuteen liittyen nousivat esiin tiedon kulku ja toiminta-
tapoihin liittyvat asiat. Tiedon kulussa korostuivat viestimisessa kohdentami-
sen tarkeys ja erilaisten viestintdkanavien hyddyntaminen, jolloin jokaisen on
mahdollisuus saada aanensa kuuluviin. Toimintatavoissa korostuivat resurssit
ja vastuutehtavat, valmistautumisaika kasiteltaviin asioihin ja tahot, jotka vas-

taavat palavereiden koordinoinnista.

Kolmannen poydan teema oli toimiva tydymparisto, tiedon ajantasaisuuden ja
saatavuuden parantaminen. Tulokseksi muodostui kolme ylateemaa: tiedon

hallinta, toimintakulttuuri ja vastuu (taulukko 23).

Taulukko 23. Tiedon ajantasaisuuden ja saatavuuden parantamisen tulokset

Alateema Ylateema Paiteema

- Vanhan tiedon kasittely
- Tiimien sisainen viestinta

- Tiedon saavutettavuus Tiedon hallinta

- Tiedon ilmenemisen muo-

dot Tyohyvinvointiin vaikuttavien
) Perehdy.tys tiedolla johtamisen kaytantei-
) Resur.sfs.lt e ) den kehittaminen kohdeyri-

- Ilmapiiri Toimintakulttuuri tyksessé

- Kaytanteiden yhtenaistami-

nen

- Oma aktiivisuus
-Johdon aktiivisuus Vastuu
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Tiedon hallinnan alateemoja olivat vanhan tiedon kasittely, tiimien sisainen
viestinta, tiedon saavutettavuus ja tiedon ilmenemisen muodot. Vanhan tiedon
kasittelyyn kaivattiin yhteisvastuullista otetta ja selkeita arkistointikaytanteita.
My0s tiimien sisainen viestinta vaatii parantuakseen vastaajien mielesta yh-

teisten viestintatapojen ja -kanavien maarittelya.

*Vastuu vanhasta tiedosta ilmoittamisesta, yhteisvastuullinen ote”

*Viestintdkanavien méérittely ja missé kanavassa viestitddn minkékin tyyppista

asiaa (Tiimien viestinté).”

Tiedon saavutettavuuteen liittyen eniten toivottiin, etta kaikki samaan aihee-
seen liittyva tieto l0ytyisi jatkossa samasta paikasta. Tiedon nimeamisen kay-
tanteita tulisi myos yhtenaistaa saavutettavuuden parantamiseksi. Tiedon il-
menemisen muodoiksi ehdotettiin tallenteita, teksteja, videoita ja audioita eri
kielilla toteutettuina, jotta erilaiset oppijat voisivat hyddyntaa tietoa nykyista te-

hokkaammin.

"Kaikki tieto samaan paikkaan selkeé&sti!”

“Eri kielilla: tekstit, audiot, videot”

Toimintakulttuurin alateemoiksi muodostui perehdytys, resurssit, ilmapiiri ja
kaytanteiden yhtenaistaminen. Perehdytykseen toivottiin pdydan nakokul-
masta yhdenmukaisempaa prosessia ja selkeytta tiedon lI6ytamiseen. Suulli-
sen tiedon siirtymiseen liittyen ehdotettiin paallekkaista tydaikaa uuden ja van-
han tyontekijan valilla. Resursseihin liittyen toivottiin yleisesti enemman aikaa
ja tilaa seka tiedottamiseen samanaikaisuutta. limapiirin tulisi myods olla avoin
seka turvallinen ja tukea hyvin kaytanteiden jakamista kollegoille. Yleisesti toi-
mintakulttuuriin liittyen toivottiin yhtenaisempaa linjaa organisaation kaytantei-

siin, esille nousivat myos erityistilanteet ja niissa toimiminen.

"pois jdddesséd/uuden aloittaessa 2 vko paéllekkain suullisen tiedon viemiseen”
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“avoimuuden & turvallisen ilmapiirin kulttuuri, joka puhutaan auki & johon kan-

nustetaan”

"Yhtendéisté linjaa organisaation 1api”

Vastuun alateemoja olivat oma aktiivisuus ja johdon aktiivisuus. Jokaisen vas-
tuulla on huolehtia omista vastuualueistaan ja reagoida muutoksiin aktiivisesti.
Johdolta toivottiin selkeampaa roolitusta vastuualueiden suhteen seka tekni-
sista valmiuksista huolehtimista. Tarkeiden tiedotteiden osalta toivottiin kay-
tanteeksi jonkinlaista varmistuskaytantoa, etta tieto on saavuttanut kaikki, ke-

nelle se on suunnattu.

"Roolitus, kenelléd vastuu minkakin tiedon péivittdmisesta / dokumentoinnista

”

ym.
“esim. Sofiin laitettu tdrkea tieto: varmistetaan viesti lukeminen/saaminen”

Neljannen pdydan teema oli hyoty ja vaikuttavuus, kokemukseen perustuvan
tiedon hyodyntaminen. Tulokseksi muodostui kaksi ylateemaa: tiedon jakami-

nen ja toimintakulttuuri (taulukko 24).

Taulukko 24 Kokemukseen perustuvan tiedon hyddyntadminen tulokset

Alateema Ylateema Paateema

- Ryhmatyoskentely

- Vertaistuki Tiedon jakaminen

- Kokemustiedon dokumen-

tointi TyShyvinvointiin vaikuttavien
- Perehdytys tiedolla johtamisen kaytantei-
- Onnistumisten jakaminen den kehittdminen kohdeyri-

- Kaytanteiden yhtenaistami- Toimintakulttuuri tyksessé

nen

- Oma aktiivisuus
- Toimintamalliehdotukset

Tiedon jakaminen muodostui kolmesta alateemasta: ryhmatydskentely, ver-
taistuki ja kokemustiedon dokumentointi. Kokemustiedon hyédyntamisen pa-
rantamiseksi ehdotettiin eri asiantuntijoista koottuja tydéryhmia, Learning cafe-
tyyppisia tilaisuuksia, tydskentelya oman yksikon sijaan ajoittain toisessa yksi-
kossa seka vertaistapaamisia. Kokemustiedon dokumentointi koettiin tarke-

aksi, jotta tieto sailyy organisaatiossa ja on hyodynnettavissa tulevaisuudessa.
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"Kaikki hiljainen tieto dokumentoidaan, ettei osaaminen karkaa”

“Kirjaus jotenkin — siirto esim. perehdytysaineistoon mikéa olisi helppo tapa Kir-

Jata tieto ja kayttaéa tulevaisuudessa”

“Learning cafe-tyyppiset tilaisuudet eri aiheiden ympérilla”

Toimintakulttuurin alateemoiksi muodostui perehdytys, oma aktiivisuus, onnis-
tumisten jakaminen, kaytanteiden yhtenaistaminen ja toimintamalliehdotukset.
Perehdytykseen liittyen ehdotettiin uuden ja vanhan tyontekijan yhtaaikaista
tydskentelya. Niin perehdytykseen, kun muihinkin tiedon siirtamistilanteisiin

toivottiin omia, yhtenaisia toimintatapoja.

“Onnistumistarinat 5x - miksi onnistuttiin”

"Selkeét ohjeet miten kokemusta jaetaan muille, jotta tietdé miten toimia & siité

tulee rutiinia”

” Kertomalla se eteenpéin”

Toimintakulttuuriin kaivattiin myds enemman onnistumisten esiintuomista ja
selkeitd ohjeita kokemustiedon jakamiseen. Oma aktiivisuus tietoa jakamalla
ja omien toimintatapojen muuttaminen tiedon pohjalta koettiin tarkeaksi osate-

kijaksi kokemustiedon hyodyntamisessa.

8.3.3 Toimintamalliehdotus

Luomassamme toimintamalliehdotuksessa (kuva 9) tuodaan esiin tyohyvin-
vointia tukevia tiedolla johtamisen prosesseja. Kokonaisuudessaan toiminta-
malli nojaa tutkittuun tietoon ja on lisaksi nivottu teoreettisen viitekehyksen tar-

keimpiin huomioihin tiedolla johtamisesta tydhyvinvoinnin tukena.

Toimintamallin tavoitteena on yhtenaistaa tiedolla johtamisen kaytanteita ja
osallistaa koko tyoyhteisd. TyOhyvinvointia on lahestytty tyoyhteison toimivuu-
den, organisaation kehittamisen ja johtajuuden nakdkulmasta. Tiedolla johta-

misessa on huomioitu tiedon luonne kumuloituvana ja alati muuttuvana.
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Olemme tuoneet esiin tiedon kehamaista kulkua, jolloin voidaan havaita tiedon

liittyvan kaikkeen toimintaan ja eri konteksteihin.

Olemme halunneet luoda kohdeyritykseen helposti ja nopeasti hahmotettavan,
visuaalisen seka kannustavan mallin, jota jokainen voi hyodyntaa omassa
tydssaan asemastaan rippumatta. Mallia voi tarkastella tyontekijan, esihenki-
I6n tai johdon nakokulmasta. Toimintamallissa ei ole esitetty tapahtumia kro-
nologisessa jarjestyksessa. Malli koostuu viidesta eri tiedon muodostukseen ja

hyddyntamiseen liittyvasta osa-alueesta.

Tiedon jakamisen osalta johdon nakokulmasta on hyva kohdistaa huomiota
tiedonhallinnan resursseihin, jotta tiedon siirtoon ja kulkuun tarvittavat aika ja
tila mahdollistuu. Organisaatiotasolla kiinnitetddn huomiota tiedon jakamisen
yhtenevaisiin tapoihin ja kaytanteisiin, jotka helpottavat tiedon kulkua. Tiedon
jakamisen ja vastaanottamisen mahdollistavat avoin vuorovaikutus, kuulluksi
tuleminen ja yhteiséllisyyden kokemus. Tavoitteellinen kehittaminen on osa
organisaation strategiaa, jolloin johdon nakokulmasta on tarkeaa huomioida
tietoon perustuvan paatdksenteon hyddyntaminen. Jotta osallisuuden koke-
mus syntyy myos yhteiskehittamisen kautta, on tarkeaa sopia alustat ja kana-
vat, joissa kehittamisen vuoropuhelua voidaan kayda. Saanndllinen kehittami-
nen tuo sen osaksi arjen ty6ta, jolloin kokemukseen perustuva tieto tulee vah-

vemmin kehittamisessa esiin.

Malli havainnollistaa kaiken toiminnan ja eri ymparistojen vaikuttavan tietoon,
sen kulkuun ja aktiiviseen jakamiseen. Tiedon soveltaminen kaytantoon
vaatii johdon tasolta erityisesti tukea silloin, kun luodaan ja kokeillaan uutta.
Organisaatiossa korostuu avoin suhtautuminen uusien asioiden testaamiseen
ja niista havaintojen tekemiseen seka kirjaamiseen. Kehittdminen perustuu sii-

hen, etta uusia kaytantoja testattaessa kerataan myos jatkokehitysideoita.

Arviointivaiheessa on tarkoitus johdon nakdkulmasta arvioida tehtyjen muu-
tosten vaikuttavuutta ja hyotya eli sita, onko niilla saatu aikaan kaytannossa
se muutos, jota kehittdmistoiminnalla Iahdettiin tavoittelemaan. Tiedon nopea

paivittaminen ajan tasalle seka vanhan tiedon poistaminen varmistavat sen,
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etta henkilosto I0ytaa toimintansa tueksi uusinta, yhtenaista, luotettavaa ja

kayttokelpoista tietoa.

Tyodyhteisossa olemassa oleva tieto on organisaation inhimillista paaomaa.
Johdon nakodkulmasta on tarkeaa miettia keinoja, kuinka sitouttaa aineetonta
paaomaa organisaation menestymisen varmistamiseksi. Organisaation tieto
tulee saattaa nakyvaan ja jarjestyneeseen muotoon seka koota samaan paik-
kaan, jolloin tiedon hyddyntaminen on helppoa ja tehokasta. Organisaatiossa
on hyva keskittya siihen, miten sitouttaa tyoyhteison jasenet syklisen tiedon
muodostumisen vaiheiden kautta, jossa yksilon hiljaisella tiedolla ja sen naky-
vaksi saattamisella ja hyddyntamisella laajemmin strategisten tavoitteiden

saavuttamiseksi on iso merkitys.

Toimintamalliehdotuksen luomisen lomassa teimme tata ajatusta silmalla pi-
taen enemman tyontekijoille suunnatun konkreettisen “vinkkilistan” siita, miten
he voivat itse osallistua ja tuoda tietonsa osaksi organisaation toimintaa (liite
12). Tyohyvinvoinnin tiedolla johtamisen nakékulmasta korostuvat oma aktiivi-
suus ja vastuu omasta toiminnasta, jotka osaltaan tukevat osallisuuden koke-

muksia ja lisaavat tydhyvinvointia.



Nikyva tieto ja hiljainen tieto
Kootaan aiheittain samaan
paikkaan

Yksilon ja organisaation tieto
Videot, audiot, kirjallinen tieto

Johtaminen:
Sitouttaa nykyisen
aineettoman pajoman

Olemassa oleva
tieto

+  Kehitysideoiden vienti
sovitulle alustalle

+  Kehitysideoiden
kommentoint

*  Kehitysvartti 15 min /
viikko

Kehittaminen

lohtaminen:
Tavoitteellinen
kehittdminen osana
strategiaa ja
tietoon perustuva
paataksenteko

Kuva 9. Tydhyvinvointia tukevan tiedolla johtamisen toimintamalliehdotus Sotek-saatiolle
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8.4 Viimeistelyvaihe

Viimeistelyvaiheelle tyypillisia toimintoja on mm. kayttoohjeiden ja piirustusten
teko, valmistustapojen ja raaka-aineiden lopullinen valinta sekd mahdollisuuk-
sien mukaan prototyyppien teko. Konstruktio kdydaan 1api yksityiskohtaisesti
varmistaen, etta tuotos tulee vastaamaan vaadittuja standardeja ja sopii mm.
yrityksen tyotapoihin ja arvoihin. Vaiheen lopuksi tehdaan paatos valmistuk-
sen aloittamisesta. Huomionarvoista on, etta tuotekehitys ei kuitenkaan kos-
kaan lopu taysin, vaan alati muuttuvat ymparistotekijat voivat vaatia tuotekehi-
tysprosessin uusimista mm. tuotteen kilpailukyvyn sailymista ajatellen. TallGin
erittain arvokkaaksi nousevat kokemustiedot, joita siihen mennessa tuotteen
kaytosta on kertynyt ja tilastoitu. (Jokinen 2010, 96-97, 99.)

Viimeistelyvaiheessa luotiin Webropolilla NPS-kysely (liite 13) mittaamaan
asiakastyytyvaisyytta kehitetysta tiedolla johtamisen mallista. NPS-kyselyn
avulla vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka todennékédisesti he suosittelisi-
vat tybhyvinvoinnin tiedolla johtamisen toimintamallia ystéville tai kollegoille.
NPS-kyselyn avulla muodostetaan NPS-pisteet (Net Promoter Score), jotka
mittaavat asiakkaiden suositteluhalukkuutta tuotteesta tai palvelusta. Kyselyn
tuloksilla voidaan myds maarittaa asiakkaiden luottamusta tuotteen toimi-
vuutta kohtaan. (Thomas 2023.)

NPS-mittarin suositteluhalukkuuden arvoasteikko kuvataan kyselyssa valilla
0-10. Asteikon aaripaissa 0 kuvaa erittain epatodennakaista ja 10 erittain to-
dennakdista suositteluhalukkuutta. Vastaukset on ryhmitelty seuraavasti: as-
teikolla 0—6 vastanneet ovat arvostelijoita, asteikolla 7—8 vastanneet ovat
neutraaleja ja asteikolla 9—10 vastanneet ovat suosittelijoita. NPS-suositteluin-
deksi lasketaan vahentamalla arvostelijoiden prosenttiosuus (%) suosittelijoi-
den prosenttiosuudesta (%). (Korkiakoski 2019, 66—67.) Vastausasteikosta
-100-100 muodostuu NPS-suositteluindeksin luku. NPS-indeksin vertailuar-
voihin vaikuttaa toimiala, mutta myos miten ja milloin kysymys on esitetty. Tu-
los on positiivinen, mikali suosittelijoita on enemman kuin arvostelijoita. (Ols-
son 2024.)
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Toimintamalliehdotus lahetettiin toimeksiantajalle NPS-kyselya varten arvioita-
vaksi maaliskuussa 2024. NPS-kyselyn linkki Iahetettiin saatekirjeen (liite 14)
kanssa sahkopostilla kohdeyrityksen yhteyshenkilon kautta koko organisaa-
tioon. Tarkoituksena oli tavoittaa kyselylla henkilot, jotka hyodyntavat kehitta-
misehdotuksena tuotettua tiedolla johtamisen mallia tyohyvinvoinnin tukemi-

sessa.

8.4.1 NPS-kyselyn tulokset

NPS-kyselyyn saimme viisi (5) vastausta kohdeyrityksesta. NPS-luvuksi muo-
dostui 40. Vastauksissa ei ollut yhtaan arvostelijaa. Passiivia vastaajia oli sen
sijaan enemmistd 60 %. Vastaajista 40 % suhtautui malliin mydnteisesti ja

suosittelisi sita (kuva 10).

NPS

40

NPS

@ Arvostelijat Passiiviset Suosittelijat

Kuva 10. NPS-kyselyn tulokset

9 POHDINTA

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa ja vahvistaa yhteiskunnallisten
yritysten tyohyvinvointia tukevia tiedolla johtamisen prosesseja. Toteutimme
opinnaytetydn tuotekehitysprosessina yhteistydssa Sotek-saation kanssa,
missa meneillaan olevan organisaatiomuutoksen vuoksi kaivattiin johtamisen
kehittamista, yhtenaisten kaytanteiden rakentamista ja uudelleen muotoilua
tiedolla johtamiseen liittyen. Muutoksiin valmistautuminen ja niihin
sopeutuminen sujuu usein paremmin, jos tyoyhteisossa koetaan, etta
muutosta viedaan eteenpain selkein toimintaohjein ja omaan tydhon pystytaan
vaikuttamaan (Bakker & Demerouti 2017, 276; Hakanen 2014, 357-358).

Seuraavissa alaluvuissa tuomme esiin tutkimuksemme ja tuotekehitysproses-

sin eri vaiheissa saatuja tuloksia peilaten niita teoreettiseen viitekehykseen.



83

Lisaksi tarkastelemme kayttamiemme menetelmien toimivuutta osana

tuotekehitysprosessia.

9.1 Tulosten ja toimintamallin tarkastelu

Kaynnistysvaiheen kirjallisuuskatsauksen tutkimukset vahvistivat tydhyvin-
voinnin koostuvan monista eri osatekijoista. Tyohyvinvoinnin toteutuessa
laaja-alaisesti se kattaa tyontekijan kokemukset tyokyvysta ja hyvinvoinnista
kuin my6s organisaation tydhyvinvoinnin kehittdmisen ja toteuttamisen suunni-
telmallisesti, strategiaan kytkettyna, vahvistaen siten organisaation menes-
tysta ja imagoa hyvinvoivan tyovoiman avulla. Yksilon osalta subjektiivisen
tydhyvinvoinnin kokemukseen liittyvat moniulotteisena kokonaisuutena tyoky-
vyn muodostavat tekijat. Yksilon tyokyky nahdaan prosessina, joka vaihtelee
elaman aikana eri aikakausien mukaan ja johon tyoelamasta kumpuavat vaa-
teet vaikuttavat (llmarinen 2006, 79-80). Tydkyvyn tasapainoa tavoiteltaessa,
ja organisaatiossa laadukkaasti toteutuvan tyéhyvinvoinnin osalta, moniulottei-
sen TyOkykytalomallin neljannesta kerroksesta vahvimmiksi tekijoiksi nouse-

vat hyva johtaminen, tydymparisto seka tyoolot.

Tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin johtaminen liittyy vahvasti tutkimusten mukaan 1a-
hiesihenkildiden tehtaviin samalla kuitenkin linkittyen organisaation strategi-
asta johdettuihin tavoitteisiin. Auran ym. (2016, 72) ja Pehkosen ym. (2017,
38-39) tutkimuksista ilmenee tydkyvyn ja tydhyvinvoinnin johtamisen tavoit-
teellisuus, jossa esihenkildvalmiuksien ja -osaamisen katsotaan olevan ratkai-
sevassa roolissa. Lahiesihenkildiden avainasemaa tyohyvinvoinnin johtami-
sessa kuitenkin haastavat niukat ajalliset resurssit (Aura ym. 2016, 47; Pehko-
nen ym. 2017, 47). Tama ilmentaa selkeaa ristiriitaa tydhyvinvoinnin johtami-

sen tavoitteiden ja toteuman suhteen.

Kirjallisuuskatsauksen tutkimuksista selvisi, etta tiedolla johtamisessa ollaan
siirtymassa aiemmasta, tulosorientoituneesta nakdkulmasta kohti inhimillisem-
paa, organisaation tietopaaomaa arvostavampaa nakdkulmaa. Organisaation
sisaisen tiedon kapitalisointi nakyy vahvasti edelleen esimerkiksi talousmaail-
massa, mutta sellaisen toimintatavan suora hyédyntaminen sosiaali- ja ter-

veysalalla ei usein ole mahdollista (Kothari 2011, 5). Tiedon kapitalisointi ei
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ole myoskaan ensisijaista yhteiskunnallisten yritysten arvomaailmaan peilat-
tuna. Yhteiskunnallisten yritysten nakokulmasta menestymista ei voida mitata
pelkastaan tyypillisilla talouden tunnusluvuilla, vaan merkityksellista on aineet-
toman paaoman sitouttaminen ja vahvistaminen yritykseen, joka tuottaa yh-
teiskunnallisesti hyvaa ja auttaa osaltaan ratkaisemaan yhteiskunnallisia on-

gelmia.

Tiedolla johtamisen onnistuneen toteutumisen todettiin vaativan tukea joh-
dolta, etenkin kaytannon tasolla (Akbari & Ghaffari 2017, 1125-1126). Nimen-
omaan kaytantdon jalkautetut tiedolla johtamisen toimet nayttivat parantavan
tydhyvinvointia (Kianto ym. 2016, 629-630). Kaytantdon viedyt toimet osallisti-
vat tydyhteisda, joka vastavuoroisesti tuki tiedolla johtamista (Aggestam 2006,
296). Tyoyhteisdn osallistamista taas voitiin tukea avoimella toiminnalla, sel-
keilla tavoitteilla ja sen varmistamisella, etta tyontekijat ymmarsivat, mihin hei-
dan tietopadomaansa tarvittiin ja hyddynnettiin. Tyoyhteison jasenten tulisi ko-
kea, etta heilla on keinoja osallistua paatoksentekoprosessiin jollakin tavoin
(Akbari & Ghaffari 2017, 1125-1126).

Tutkimuksissa korostui myos se, etta tiedon jakaminen on avainasemassa tie-
dolla johtamisen onnistumisessa (Kianto ym. 2016, 629-630; Ouakouak &
Ouedraogo 2019, 758; Wang & Noe 2010, 115), ja se nayttaisi lisddvan tyon-
tekijoiden yhteenkuuluvuutta ja sitoutuneisuutta (Choo 2013, 777-778). Mie-
lenkiintoinen havainto oli lisaksi se, etta eri asemissa tyoskentelevat tyonteki-
jat kokivat tiedon hankinnan, jakamisen ja hyodyntamisen eri tavoin merkityk-
sellisiksi (Kianto ym. 2016, 629—631). Ouakouak ja Ouedraogo (2019, 758)
mainitsivatkin, etta jos johto osaisi tunnistaa eri tyontekijoitd motivoivat tekijat,
niin silloin he voisivat I0ytaa tehokkaampia keinoja tiedon jakamisen tuke-

miseksi ja osallistaa heita nain paremmin tiedolla johtamisen prosesseihin.

Luonnosteluvaiheessa lahetetysta Webropol-kyselyn tuloksista ilmeni, etta
organisaatiossa on melko vahva hiljaisen tiedon jakamisen ja vastaanottami-
sen kulttuuri. Tulokset tukevat Nonaka ja Toyaman (2003, 4—6) esittamaa

siitd, miten hiljainen tieto siirtyy vuorovaikutuksessa toisten kanssa, sosiali-
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saation kautta. Myoés Choo (2013, 777-778) vahvistaa, kuinka sosiaaliset suh-
teet ovat perusta tiedon luomiseen, jakamiseen ja hydodyntamiseen. Hujala
(2008a, 113) korostaakin vuorovaikutusta keskeisena osana johtamista, mihin
kytkeytyy johdon ja tyontekijoiden erilaisten nakokulmien ymmartamista ja
hyddyntamista mm. hiljaisen tiedon esiin saamisen ja hyodyntamisen kan-
nalta. Voitaneen paatella, etta hiljaisen tiedon hyddyntamisen prosessiin olisi
syyta kiinnittda huomiota koko organisaatiotasolla enemman ja avata yhteisen
mallin mukaan tiedon luomisen polkua hiljaisesta nakyvaksi, jolloin tiedon hyo-

dyntaminen olisi tehokkaampaa ja helpompaa.

Nakyva tieto ja sen kayttd yksilo- ja organisaatiotasolla oli vastaajille helpompi
hahmottaa, mutta sen ajantasaisuus, luotettavuus seka hydodynnettavyys kai-
pasivat kehitystyota. Tiedon jakamiseen liittyvissa vastauksissa korostui vas-
taajien tahtotila ja vastuu tiedon jakamiseen. Oma aktiivisuus tiedon jakami-
sen suhteen koettiin parempana verrattuna siihen, paljonko vastaajat kokivat,
etta heille itselleen jaetaan tietoa. Tasta herasi kysymys, etta osataanko tietoa
vastaanottaa, miten sita jaetaan ja missa muodossa. Vayrynen ym. (2015,
323-324) toivat esiin tiedon muodostumisen ja jakamisen liittyvan vahvasti so-
siaaliseen kontekstiin, jossa tieto muodostuu monitulkintaiseksi niin jakajan
kuin vastaanottajan nakdokulmasta. Kyselyn vastauksia analysoitaessa johta-
minen tiedon jakamisen tukena koettiin tarkeaksi. Vayrysen ym. (2015, 319—
320) esittdman mukaisesti monitulkintaisuutta halventaisi vuorovaikutuksen
edistdmisen kirjaaminen strategiaan ja tietoinen tyoskentely sen kehitta-
miseksi, avaten strategiaa kaikilla organisaatiotasoilla, kaytannon tyoskentely

mukaan lukien.

Pohdimme, etta tiedon hyédyn ja vaikuttavuuden kannalta voisi olla
mielenkiintoista selvittaa, miten organisaatiossa hyddynnetaan eri tiimeissa
analysoitua, tallennettua tietoa osana laajempaa tietopolkua. Nousisiko sielta
vahvoja ja selkeita esimerkkeja, joita voisi hyodyntaa tiedonkasittelyn
prosessikuvauksiin ja joiden kautta konkreettisesti hahmottuisi tiedon
rakentamisen ja rakentumisen prosessit. Vaikuttavaksi taman kaltaisen
toiminnan tekisi helposti hahmotettaviksi rakennetut tietoon ja sen kasittelyyn

liittyvat prosessit, jolloin organisaation aineeton paaoma ja erilainen tieto-
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osaaminen tulisi vahvasti nakyvaksi ja nain ollen helpommin sitoutettavaksi

organisaatioon.

Tiedon hyodyntaminen paatoksenteossa heratti erimielisyytta tyontekijoiden ja
esihenkildiden valilla. Lisaksi tydyhteisossa koettiin, etta mahdollisuudet osal-
listua paatdoksentekoprosessiin voisivat olla paremmat. Tulosten pohjalta poh-
dimme, tuodaanko paatosten takana vaikuttavaa tietoa avoimesti esiin. Osal-

listumisen mahdollisuudet saattavat olla ehka osalle epaselvat, tai niista ei tie-
doteta tarpeeksi selkeasti. Kysymys voi olla myos tyontekijdiden omasta aktii-

visuudesta esimerkiksi tiedotuskanavien seuraamisen suhteen.

Vaananen ym. (2020, 28) korostivat organisaation toiminnan ja tyon kehittami-
sen kannalta bottom up -mallia, jossa kokemuksellisuudesta ja kaytannonla-
heisesta toiminnasta johdetaan uutta tietoa hyddynnettavaksi tyon kehittami-
seen. Tutkimuksemme tulosten mukaan vain reilu puolet vastaajista koki, etta
kehittamisessa hyodynnetaan tyontekijoiden kokemustietoa. Lisaksi hieman
vajaa puolet koki, etta kaytannon ongelmia ratkaistaan ylipaansa tietoon pe-
rustuen. Tormanen ym. (2021, 51,53) nostavat esiin systeemialyn viitekehyk-
sessa yksilo- ja ihmislahtoiseen seka kokemukselliseen nakdkulmaan nojaa-
van mallin tiedon jakamiseen, sen hyodyntamiseen ja organisaation kehittami-
seen liittyen. Systeemialyn nakokulma perustuu kehittdmiseen ruohonjuurita-

solta lahtien ja hyddyntaa yksilon hallussa olevaa kokemuksellista tietoa.

Pohdimme yhteiskunnallisen yrityksen arvolahtokohtia, joissa korostuvat orga-
nisaation eri tasoilla osaamisen kehittaminen, jakaminen ja sen vaaliminen
osana toimintaa. Myds jatkuvan oppimisen nakokulman kautta yksildiden ko-
kemuksellisen tiedon tunnistaminen, tunnustaminen ja hyddyntaminen toimin-
nan kehittdmiseen seka oppimiseen luovat yhteiskunnalliseen yritykseen tieto-
paaoman arvoa. Viitala (2021, 35) ja limarinen (2006, 79) toivat esiin sosiaa-
listen verkostojen mahdollisuudet oppimiseen ja tiedon jakamiseen, jolloin jat-
kuvan oppimisen kautta tyontekijalla on mahdollisuudet kehittda omaa tyotaan

sen tukiessa samalla tydkykya ja tydhyvinvointia. Kenties kohdeyrityksen jat-
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kuvan oppimisen kehittamiseen ja kokemustiedon hyodyntamiseen olisi hyo-
dyllista luoda yhteista ketterasti toteutettavaa ja helposti muokattavaa mallia,

jossa korostuisi kaikkien osallisuuden ja oppimisen mahdollisuus.

llImapiirin ja vuorovaikutuksen osalta havaittiin, etta vastaajat kokivat tulleensa
kuulluksi seka kollegoidensa etta esihenkildiden osalta, mutta vuorovaikutuk-
sen ei koettu olevan aina avointa ja lapinakyvaa. Tama oli yllattavaa sen suh-
teen, etta avoimuus ja lapinakyvyys ovat yksi yhteiskunnallisten yritysten toi-
mintaa ohjaavista perusarvoista (Yhteiskunnallinen yritys s.a.). Vuorovaikutuk-
sen avoimuuteen tydyhteisdssa, kuten myos esihenkilon ja tyontekijan vali-
sessa suhteessa vaikuttaa kiinnostus ja vastavuoroisuus. Keskinaisen vuoro-
vaikutuksen tukemisen lisaksi esihenkilon on hyva hallita viestintdosaamisen
kulmakivet toimiessaan tiedon valittajana ylemman johdon ja tyontekijoiden
valilla seka painottaa oikea-aikaisen ja tydon kannalta oleellisen tiedon jaka-
mista tydntekijoille. (Rouhiainen-Neunhauserer 2009, 95, 97; Puusa & Ala-
Kortesmaa 2019, 195-196.)

Avoin keskusteluilmapiiri ja tiedon valittaminen sosiaalisissa konteksteissa ko-
ettiin tarkeaksi. Puusa ja Ala-Kortesmaa (2019, 196) painottivat, etta vuorovai-
kutusosaaminen ja tyOyhteisotaidot ovat kaikkien vastuulla ja toteutuessaan
laadukkaasti ne vahvistavat organisaation sosiaalisen paaoman kertymista.
Sen kertymista voisi edistad myds tyontekijoiden motivointi, joskin johdon olisi
osattava tunnistaa oikeat keinot kunkin tyontekijan kohdalla. TyOyhteisossa
koettiin kannustusta kehittamistyohon, mutta palkitsemiskaytanteiden koettiin
puuttuvan lahes taysin. Tulos on mielenkiintoinen ja kannustavan johtamisen
nakokulmasta ristiriitainen, mutta pohdimme, etta palkitseminen voi termina
tarkoittaa yksittaisille tydntekijoille eri asioita. Joku vastaajista on saattanut
mieltda sen rahalliseksi bonukseksi, toinen sanalliseksi kiitokseksi ja kolmas
kehuksi tydyhteisdn edessa. Oli termi ymmarretty miten tahansa, nayttaisi
tassa kuitenkin olevan selkea kehittamisen tarve.

Vaikuttamisen mahdollisuudet kytkeytyivat tuloksissa vahvasti tydon mielekkyy-

teen, tyohon sitoutumiseen ja tyohyvinvointiin. Vaikuttamisen mahdollisuuksia
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korostaa toimiva yhteistyo, avoin tyoilmapiiri, kannustava johtaminen ja toi-
miva tydymparistd mm. teknisten ratkaisujen seka ajallisten resurssien osalta.
Aura ym. (2016, 32) esittaakin tydhyvinvoinnin suunnitelmaa, jossa huomioi-
taisiin erityisesti lahiesihenkilotyo ja johtaminen, tyon sisallot ja tyoolot seka
motivaation kehittaminen. Pohdimme, etta tydhyvinvoinnin perustuessa suun-
nitelmallisuuteen, jossa on huomioitu Aura ym. esittdmat osa-alueet seka tyon
toimintaympariston kannalta tiedon jakamiseen tarvittavat ajalliset resurssit ja
vaikuttamiseen mahdollistavat tekniset ratkaisut, on yrityksen mahdollista si-
touttaa tyontekijat vahvemmin organisaatioon ja vahvistaa samalla omaa ase-

maansa suhteessa kilpaileviin yrityksiin.

Kokonaisuudessaan tyoyhteisdssa kaivattiin kyselyn perusteella lisaa avoi-
muutta niin vuorovaikutukseen kuin paatostentekoprosessiin, konkreettisia
keinoja vaikuttaa, tiedon parempaa jasentelya ja hyodynnettavyytta. Ajoittain
paljonkin eriavat nakemykset toimintatavoista toivat ilmi sen, etta kaytanteet

eivat ole olleet yhtenevaiset eivatka selkeat.

Kehittamisvaiheessa Learning cafe -menetelman avulla kartoitettiin konk-
reettisia keinoja tiedolla johtamiseen ja sen kehittamiseen edella mainittujen
tulosten pohjalta. Konkreettisia, toiminnan ja tydarjen sujuvuutta lisaavia ehdo-
tuksia tuli paljon. Luonnosteluvaiheessa esiin tulleiden havaintojen lisaksi tu-
loksissa korostui tarve selkeille seka yhtenaisille toimintaohjeille ja -alustoille.
Hajallaan olevan tiedon hyddynnettavyyden ja luotettavuuden ajateltiin para-
nevan, mikali se jarjesteltaisiin loogisemmin ja maaritettaisiin vastuuhenkilot
huolehtimaan eri tietokokonaisuuksien paivittamisesta ja vanhentuneen tiedon
poistamisesta. Ritvanen ja Sinipuro (2013, 21, 24) esittavat, etta tiedon kasit-
telyssa ja analysoinnissa tulisi huomioida olemassa oleva tieto seka se, mita
tietoa lisaksi tarvitaan ja mihin sita tullaan kayttdmaan. Tulosten perusteella
olisi my0s oleellista tarkastella, miten tietoa tullaan jakamaan ja kayttamaan,

jolloin suunnitelma tiedon hyodyntamisesta konkretisoituisi paremmin.

Tiedon jakamisen konkretiaan liittyen nousi esiin tarve ajan, paikan ja tilan

varmistamiseen. Tahan koettiin liittyvan myos oma aktiivisuus tiedon jakami-
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sessa ja vastaanottamisessa seka erilaisten tietojarjestelmien, tiedonhallin-
nan, digitaalisten alustojen ja sovellusten yhtenevaisyys, saannonmukaisuus
ja saavutettavuus. Vayrysen ym. (2015, 314, 319-320) tutkimuksessa tunnis-
tettiin tyontekijoilla olleen epaselvyytta ja epavarmuutta siita, minkalaiset jar-
jestelmat ja sovitut kaytanteet organisaatiossa ylipaansa on tiedon tallettami-
seen, uuden ja vanhan tiedon yhdistamiseen tai tiedon varmentamiseen. Sa-
manlaisia havaintoja teimme myos saamistamme tuloksista. ltseasiassa mie-
lenkiintoista oli, etta tiedonhallinnalliset asiat nousivat teemaksi jokaisessa
poydassa. Niiden siis koettiin olevan keskiossa tiedolla johtamiseen liittyen

poydan nakokulmasta riippumatta.

Kokemustiedon jakamiseen ja hyodyntamiseen liittyvat konkreettiset keinot
nousivat vahvasti esille tuloksissa. Konkreettisia keinoja kokemustiedon valit-
tamiseen esitettiin monia, mm. perehdytys, vanha ja uusi tyontekija samaan
aikaan tydssa, Learning cafe- tyyppiset tilaisuudet, eri yksikoissa vaihdellen
tydskentely, vertaistapaamiset ja kokemustiedon dokumentointi. Se, milla ta-
voin naita keinoja voitaisiin hydodyntaa, vaatii tulosten mukaan jokaisen vas-
tuuta omasta vuorovaikutuksesta ja psykologisesti turvallisen ilmapiirin luomi-
sesta, aikaresurssien varmistamisen, eri tiimien kaytanteiden yhtenaistamisen
ja vastuiden jakaantumisen selkeasti tiettyjen toimien ja kokonaisuuksien
osalta. Saramies ja Toérnroos (2021, 40) avasivat termilla "tydntekijakokemus”
kokonaisuutta, joka rakentuu subjektiivisten kokemusten varaan ja jossa mm.
edelld mainitut keinot tiedon jakamiseen ja hyddyntamiseen ja niiden tausta-
vaikuttajat ovat vahvasti sidoksissa johtamisen tapoihin, organisaation arvoi-
hin ja kulttuuriin, tyoyhteisdon ja toimintatapoihin. Nain ollen johtamisessa tuli-
sikin huomioida vahvasti yksil6tasolla tyontekijoiden kuulluksi tuleminen, mah-
dollisuus osallistua paatoksentekoon seka arvostaminen ja osallisuuden vah-
vistaminen, joiden hyva toteutuminen sitouttaa tyontekijoita. Tydyhteisoétasolla
johtamisessa tulisi huomioida ajalliset ja tekniset tiedonhallinnan resurssit, tur-
vallinen tydymparisto ja tuki uuden tiedon kayttédnottoon. Organisaatiotasolla
johtamisessa korostuu tavoitteellinen kehittdminen osana strategiaa, tietoon

perustuva paatoksenteko ja hyddyn mittaaminen.
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Viimeistelyvaiheen NPS-kyselyn vastausten pohjalta NPS-luvuksi muodostui
40. Lukuna itsessaan yli 0 kertoo siita, etta suosittelijoita on ollut enemman
kuin arvostelijoita. Vastauksia tuli kuitenkin niin vahan, etta tulos jaa kaipaa-
maan vahvistusta. Positiivista on kuitenkin se, etta vastaamaan paatyneiden

keskuudessa malli oli nahty positiivisessa valossa.

9.2 Menetelmien tarkastelu

Tuotekehitys menetelmana sopi hyvin opinnaytetydohon, silla sen avulla
voidaan kehittaa jo olemassa olevan tuotteen ominaisuuksia tai luoda
kokonaan uutta (Jokinen 2010, 9—10). Tuotekehitysprosessin kaynnistamisvai-
heessa todettiin tarve uuden kehittamiselle, minka vuoksi tietoa oli kartoitet-
tava laajasti yrityksessa seka sisaisesti etta ulkoisesti. Opinnaytetyd aloitettiin
teoreettisen viitekehyksen luomisella, jolloin selvitettiin tydhyvinvoinnin tiedolla
johtamisen nykytilaa yhteiskunnallisissa yrityksissa. Tutkimustiedon etsiminen
osoittautui haasteelliseksi, silla suoraan kysymykseen vastaavaa tietoa ei juuri
I0ytynyt. Hakua laajennettiin koskemaan yleisesti tydhyvinvoinnin tiedolla joh-
tamista, jolloin [0ydettiin tietoa siita, millaista tiedolla johtamisen toiminta on
muilla toimialoilla ja mitka asiat tydhyvinvoinnin tiedolla johtamisessa korostu-
vat. Viitekehyksen rakentamista haastoi jonkin verran myds tiedolla johtami-
seen liittyvien termien sekalainen kaytto, joka hidasti tutkimusten lapikayntia

huomattavasti.

Kaynnistysvaihetta seurasi luonnosteluvaihe, jolloin kartoitettiin kohdeyrityk-
sessa Webropol-kyselylla anonyymisti yrityksen sen hetkisia tiedolla johtami-
sen kaytanteita ja niiden vaikutuksia tyohyvinvointiin. Vastausvaihtoehdoissa
hyddynnetyn Likertin asteikon keskimmainen vaihtoehto "en osaa sanoa”
osoittautui tulosten analysoinnin osalta mielenkiintoiseksi seka osin haasteel-
liseksi. Vehkalahti (2019, 35-36) tuo esille, etta jarjestysasteikollisissa kysely-
tutkimuksissa, kuten Likertin asteikko, jarjestysasteikko esitetdan usein viisi-
portaisena. Tarkoituksena asteikon aaripaissa on mitata "taysin samaa” ja
"taysin eri mieltd” ja keskelle sijoittaa neutraali vaihtoehto kuten "ei samaa
eika eri mieltd”. Vehkalahden mukaan harvoin ja harkiten voisi neutraalin vaih-
toehdon korvata "en osaa sanoa” vaihtoehdolla. Tama eos-vaihtoehto ei kui-

tenkaan ole missaan maarin neutraali eika sita tulisi sijoittaa mitta-asteikolle
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keskelle, silla se ei kuvaa mitta-asteikon jatkumoa. Mikali eos-vaihtoehtoa
kaytetaan, tulisi se mukaan sijoittaa erikseen omana luokkanaan ja analysoida
taulukoinnin avulla (Vehkalahti 2019, 83). Valitsimme kuitenkin kyseisen vaih-
toehdon vastausvaihtoehdoksi, koska opinnaytetyon tekijoina meita kiinnosti
tietaa, miten tunnistettavaa ja tuttua tiedolla johtaminen on kohdeyrityksen
henkiloston keskuudessa. Toisena vaihtoehtona olisimme voineet asettaa
vastausvaihtoehdoksi "ei samaa eika eri mielta”, mutta koimme, etta se ei olisi
antanut meille haluamaamme informaatiota siita, tietdako vastaaja kysytysta

aiheesta tai haluaako han ottaa kantaa.

Kyselytutkimuksissa on yleensa enemman suljettuja osioita, joiden valmiit vas-
tausvaihtoehdot helpottavat tulosten analysointivaiheessa. Avoimien kysymys-
ten vastausten kautta saadaan kuitenkin sellaista oleellista tietoa, jota ei pelk-
kien suljettujen kysymysten kautta voitaisi saada selville. Haasteena avointen
kysymysten vastausten analysoinnissa on tydlays. (Vehkalahti 2019, 25.)
Teettamamme kysely koettiin yleisesti helpoksi ja selkeaksi. Vastaajamaara
oli 34 % ja se mahdollisti hyvan yleiskuvan saamisen lahtétilanteesta. Kyse-
lyssamme kahden avoimen kysymyksen tulokset antoivat lisdarvoa suljettujen
kysymysten tuloksille ja auttoivat seuraavan vaiheen kysymysten luomisessa.
Muutama vastaaja oli jattanyt tyhjan vastauksen avoimiin kysymyksiin. Poh-
dimme, etta ehka ensimmaisessa kysymyksessa termi "hiljainen tieto” on voi-
nut olla jollekin vastaajalle termin avaamisesta huolimatta viela vieras, tai

ehka tietamys tiedon jakamisesta ja hyddyntamisesta on ollut yleisesti etaista.

Tuotekehitysprosessin kehittamisvaiheessa jarjestettiin kohdeyrityksen hen-
kilostolle Learning cafe -tilaisuus, jonka avulla he paasivat ideoimaan yhdessa
konkreettisia kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin tiedolla johtamiseen liittyen.
Tilaisuusuuden alussa osallistujat toimittivat suostumuslomakkeet (liite 7) ja
taman jalkeen aloitettiin esittelylla ja kaytanndn jarjestelyilla. Learning cafe to-
teutettiin hybridi-mallilla ohjauksen osalta toisen meista ollessa paikan paalla
ja toisen kotona etayhteyden paassa. Etayhteys toimi hyvin. Learning cafen
alkuun ohjeistettiin kaytettdva menetelma, joka osoittautuikin monelle entuu-

destaan tutuksi. Toteutus sujui hyvin ja saimme menetelman avulla vastauksia
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asettamiimme kysymyksiin. Pohdimme jalkikateen, etta poytien tulosten esitte-
lyn sijaan olisi voitu kayda viela yksi koko tilaisuutta kokoava keskustelu ja yh-
distaa poytien ajatuksia. Paatimme pysya kuitenkin poytakohtaisessa suunni-
telmassa, silla poytien kysymykset olivat erilaiset. Vaikka osa ylateemoista eri
poydissa olikin samoja, niiden alateemat kuitenkin erosivat toisistaan poytien
nakokulmien takia. Jotakin oleellista olisi voinut liikaa yhdistamalla pudota tu-

loksista pois.

Yleisesti ottaen ja osallistujien palautteen perusteella Learning cafe onnistui
hyvin. Osallistujia oli ennalta ilmoitettu osallistuvaksi 17, joka oli riittava mene-
telman toteuttamiseen. Osallistujat tyodstivat aiheita aktiivisesti. Valineita oli
tarpeeksi ja osallistujille oli selkeaa, miten toimitaan. Yhden kierroksen ideoin-
tiajaksi maaritetty 15 minuuttia osoittautui toimivaksi. Tilaisuuden lopussa pi-
detty yhteinen poytien tulosten esittely kokosi hyvin yhteen paivan annin niin
osallistujille, kuin meillekin. Learning cafen kakkien pdytien tuotokset kerattiin
talteen vastausten analysointia varten. Osa osallistujista halusi myés valoku-
vata tuotoksiaan ja talle ei ollut estetta, silla nimettomista post it -lapuista ja

niiden sisaltamista ehdotuksista ja ideoista ei voinut tunnistaa ketaan.

Viimeistelyvaiheessa selvitimme, miten tydhyvinvoinnin tiedolla johtamisen
mallin kehittamisehdotus onnistui. NPS-kyselyn kaytto tarjosi mahdollisuuden
selvittaa helposti ja nopeasti toimintamalliehdotuksen suositteluhalukkuutta.
NPS-kysely itsessaan on vastaajalle helppo ja nopea tapa arvioida kohdetta.
Kysely lahetettiin sovitusti kohdeyrityksen yhteyshenkilon kautta koko organi-
saatioon ja vastausajaksi maariteltiin kaksi viikkoa. Arvioimme lyhyen vastaus-
ajan vaikuttaneen vastausmaaraan, joka jai vahaiseksi. Webropol-kyselyyn ja
Learning cafe -tilaisuuteen osallistuminen oli kuitenkin aktiivista, joten poh-
dimme, mista alhainen NPS-kyselyn vastausmaara on voinut johtua. Tiukan
aikataulun vuoksi vastaajilla on voinut olla liian vahan aikaa tutustua malliin,
jotta he olisivat voineet arvioida sen toimivuutta kaytannossa. Voi myos olla,
etta kyselyyn vastaaminen on jaanyt huomioimatta tai asia ei ole tuoreessa

muistissa, kun edellisesta tutkimusvaiheesta oli kulunut jo useampi kuukausi.
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Lisaksi malli lahetettiin arvioitavaksi koko organisaatioon ja voi olla, etta jokai-
nen sahkopostin saanut ei ole ollut mukana opinnaytetyon aikaisemmissa vai-

heissa, jolloin motivaatio mallin arvioimiseen on voinut olla heikko.

Toimintamalliehdotuksen kayttoonotto olisi vaatinut enemman aikaa ja mallin
teorian tarkastelua ja tutkailua rauhassa ennen eri osien viemista tai kokeile-
mista kaytannossa. NPS-kysely olisi voinut olla vastausotannan kannalta kaik-
kein parhain vasta, kun mallia olisi ehditty edes joiltain osin kokeilla. Viimeiste-
lyvaiheen NPS-kyselyn vastausaikaa pidentamalla olisi voitu yrittda saada pa-
rempi otanta, mutta se ei ollut ajallisten resurssien puitteissa tutkimushetkella
mahdollista. Mallin kayttdonoton olisikin hyva perustua suunnitelmallisuuteen.
Lisaksi mallia tulisi jatkossa myos saanndllisesti arvioida, milla tavoin sita voisi
hyddyntaa johtamisen, tydhyvinvointijohtamisen ja tiedolla johtamisen kehitta-

miseen liittyen organisaation kaikilla tasoilla.

Kokonaisuudessaan koemme, etta tutkimusmenetelmien valinta oli kuitenkin
onnistunutta. Niiden kautta tutkimukseen osallistujilla on ollut mahdollisuus
tuoda ajatuksiaan ja mielipiteitddn esiin monella eri tavalla (kysely, avoimet
kysymykset, oppimiskahvilan vapaa keskustelu ja kirjoittaminen). Nain on
mahdollistettu laaja nakyvyys erilaisille mielipiteille tulosten osalta, pyrkien eri

menetelmilla myos osallisuuden kokemusten vahvistamiseen.

9.3 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyon teossa on noudatettu hyvia eettisia tutkimuskaytanteita, jotka
luovat perustan tieteelliselle tutkimustoiminnalle. Kankkunen ja Vehvilainen-
Julkunen (2017, 211-212) nostavat esiin mm. tutkijoiden kiinnostuneisuuden,
tunnollisuuden ja rehellisyyden merkityksen. Tunnollinen ja tarkka tutkimusote
tutkijoita kilnnostavasta aiheesta lisda tutkimuksen luotettavuutta. Muita tar-
keita eettisyytta edistavia seikkoja ovat tiedon oikeanlainen kayttaminen tutki-
mustilanteissa, ihmisarvon huomioiminen ja kunnioittaminen seka toisten am-

mattilaisten kunnioittaminen lapi prosessin.
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Teoreettisen viitekehyksen luotettavuuden osalta pohdimme runsaan englan-
ninkielisen lahdemateriaalin kayttda. Kansainvalinen ja monipuolinen lahtei-
den kaytto lisaa osaltaan tutkimuksen luotettavuutta. Opinnaytetyoprosessin
aikana huomattiin kuitenkin, etta tiedolla johtamisen termiston kaytto on ollut
hyvin vaihtelevaa myos englanninkielisten tutkijoiden keskuudessa, joten ter-
mien kayton ja tulkitsemisen suhteen on voinut tapahtua virheita. Materiaalit
on kayty lapi mahdollisimman tarkasti kdannos- ja asiavirheiden valttamiseksi.
Tulkintavirheita on pyritty yleisesti minimoimaan myos perehtymalla aiheeseen
syvallisesti ja hahmottamalla asiayhteyksia, useasta eri nakokulmasta seka

molempien tutkijoiden toimesta.

Kirjallisuuskatsauksen ja koko tiedonhakuprosessin luotettavuutta lisaa pro-
sessin lapinakyvyys, joka on tuotu tyossa selkeasti esille hyodyntamalla
PRISMA flow -diagrammia. Katsaukseen valikoitujen tutkimusten tulosten so-
vellettavuudesta sote-alalle tuli ilmi, ettd monissa tutkimuksissa organisaa-
tiokulttuurit, tyotavat seka tydymparistot vaihtelivat alakohtaisesti suurestikin,
joten johtopaatoksia on pitanyt tehda harkiten ja pohtien: kaikkea tietoa ei voi
siirtda suoraan alalta toiselle. Tutkimusten ja eri alojen erilaisten Iahtokohtien
ja olosuhteiden vuoksi kaikki tulokset eivat ole suoraan sovellettavissa sote-
alalle. Tama ei kuitenkaan heikenna itse katsaukseen valikoitujen tutkimusten

luotettavuutta.

Opinnaytetyon toteutusvaiheeseen on valittu tunnetut ja kayttotarkoitukseen
sopivat tutkimusmenetelmat teoriatietoon nojaten. Se lisaa luotettavuutta, silla
koko tutkimuksen validiteetti karsii, mikali siina kaytettavat menetelmat ja mit-
tarit eivat ole tutkimusasetelmaan sopivia (Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto
2003, 28). Suunnitteluvaiheessa toteutusvaihetta edeltaden on opinnaytetyo-
hén anottu tarvittavat luvat, yhteistydtahoja on informoitu kattavasti tutkimuk-
sen eri vaiheissa, toimeksiantajan yhteyshenkilon kanssa on oltu tutkimuksen
kulkuun liittyvissa asioissa yhteydessa sahkopostitse ja Teams-videoneuvotte-
lun valitykselld seka tutkimukseen osallistuneiden anonymiteetin sailymisesta

on huolehdittu asianmukaisesti.
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Laadullisen tutkimuksen validiteettia arvioitaessa tarkein tekija on arvioida tut-
kimuksen patevyytta. Validiteettia arvioitaessa erityinen huomio kohdentuu sii-
hen, milla tavalla todellisuus muodostuu sosiaalisessa ja kielellisessa vuoro-
vaikutuksessa ja miten tutkimuksen tulokset vastaavat tata todellisuutta. (Saa-
ranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 25.) Laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuuden arvioinnissa ja kriteereissa korostuu erityisesti aineiston keraédminen
seka aineistoon soveltuvan analyysin valinta. Tutkimuksen raportoinnilla on

myo6s suuri painoarvo. (Hyvari & Vuokila-Oikkonen 2016.)

Opinnaytetydmme laadullisen aineiston keradmismenetelmat, ajankohdat ja
analysointi on raportoinnissa avattu kattavasti ja opinnaytetyon suorittamisen
vaiheet tuotekehityksen prosessina on kuvattu laajasti. Opinnaytetyon kayn-
nistamisvaiheessa on perehdytty laajasti aiheesta olevaan tutkittuun tietoon,
joka osaltaan vahvistaa myds analyysissa aiheen monipuolisen tarkastelun.
Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin kriteerit koskevat opinnay-
tetydssamme Webropol-kyselylomakkeen avoimien kysymysten vastausten
seka Learning cafe-menetelman kautta keratyn tiedon analysointia ja siita ra-
portointiin muodostuvaa johdonmukaista ja monipuolista kokonaiskasitysta tut-

kittavasta ilmiosta.

Maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen yhteydessa nousee esiin tutkimuk-
sen reliabiliteetti, jolloin tutkimusmenetelman luotettavuutta tarkastellaan tutki-
mustulosten toistettavuuden kautta. Tarkoituksena on saada pysyvia seka
my0s yleistettavia tuloksia. (Hyvari & Vuokila-Oikkonen 2016; Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2009, 25-26.) Tutkimuksen reliabiliteettia korostaa
tutkimuksen ja metodien huolellinen suunnittelu, mutta se ei kuitenkaan sulje
pois taysin tutkimustilanteeseen ja ajankohtaan vaikuttavaa konstekstisidon-
naisuutta, jolla voi olla merkitysta tulosten kannalta (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2009, 25-26). Opinnaytetydmme maarallisen tutkimuksen aineis-
tonkeruun menetelmana toimi Webropol-kysely, jonka kysymykset olivat huo-
lellisesti etukateen mietitty. Lomake esitestattiin ja sen tuoman palautteen

myo6ta tarkennettiin kysymysten ja lauserakenteiden osalta.
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Kehittamistyon luotettavuuden kriteereihin huomioidaan tutkimukseen osallis-
tuneiden mahdollisuudet tiedon tuottamiseen eri vaiheissa seka arvioidaan
my0s osallistumista prosessin eri vaiheisiin (Hyvari & Vuokila-Oikkonen 2016).
Opinnaytetydmme tutkimukseen osallistuneilla oli mahdollisuus Webropol-ky-
selyn seka Learning cafe-menetelman avulla osallistua tiedon tuottamisen eri-
vaiheisiin. Menetelmat on suunnattu tydelamassa mukana oleville, organisaa-
tion tarpeisiin, missa muutos ja sen mukanaan tuoma kehittdaminen on tuonut
tarpeen tarkastella, tasmentaa ja rakentaa tiettyja tyohon, tyohyvinvointiin
seka johtamiseen liittyvia prosesseja. Opinnaytetydssa kehittamistydn muu-
tosten arviointia mitattiin erilliselld asiakastyytyvaisyyskyselylla, joka toteutet-
tiin Webropol-kyselyna (NPS-kysely) henkildille, jotka hyodyntavat mallia yri-
tyksessa. Organisaation muutosten ja kehittdmistydn tukemana, mahdollisesti
syntyvien uusien sisaisten prosessien toimivuuden tarkasteluun seka pitempi-
aikaiseen arviointiin, ei kuitenkaan ollut mahdollisuutta opinnaytetydn vahais-

ten aikaresurssien puitteissa.

10 JOHTOPAATOKSET JA JATKOKEHITTAMINEN

Yhteiskunnallisten yritysten tyohyvinvoinnin tiedolla johtamiseen tarvitaan
uusia toimintatapoja, joiden kautta osataan valjastaa yksilGilla oleva tieto
kaytantoon tukemaan tydyhteison toimivuutta, sujuvaa arkea ja
tyohyvinvointia. Muiden alojen tiedolla johtamisen keinoja ei pystyta
sellaisenaan taysin hyodyntamaan yhteiskunnallisissa yrityksissa mm. tiedon
kapitalisointiin liittyvien arvomaailmallisten seka tiedonhallintaan liittyvien
alakohtaisten erojen vuoksi. TyOhyvinvointiin linkittyva tiedolla johtaminen on
yleisesti sote-alalla pohjautunut usein sairauspoissaolojen tarkasteluun ja
tyokykymittareiden tuloksiin sen sijaan, etta olisi keskitytty organisaation
aineettoman paaoman hyoédyntamiseen parempien kaytanteiden

saavuttamiseksi.

Tiedolla johtamisen nakokulmasta tyohyvinvoinnin kehittamisen paapaino on
organisaation sisaisissa tyohyvinvointia tukevissa prosesseissa, joiden tulisi
olla tiiviisti nivottu organisaation strategiaan. Oleellista on, kuinka
tyohyvinvointiin vaikuttavat tiedolla johtamisen kaytanteet jalkautetaan

kaytantoon. Tahan tarvitaan suunnitelmallisuutta, selkeat, arjen toimintoihin
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nivotut toimintatavat, jolloin toimet tulevat automaattiseksi osaksi
organisaation arkea. Nain tiedolla johtamisesta tehdaan kaikkien asia, mita se
onnistuakseen vaatiikin. Jatkotutkimuksella voitaisiin selvittaa tiedon
toimintaymparistdjen (esim. virtuaalinen, sosiaalinen) vaikutusta tiedolla
johtamiseen ja loytaa eri ymparistoissa oikeanlaisia keinoja tiedon etsimiseen

ja soveltamiseen.

Merkitykselliseksi johdon nakokulmasta muodostuu kyky osallistaa
tyoyhteison jasenia siten, etta arvostuksen kokeminen, hyddyksi olemisen
tunne ja vaikuttamisen mahdollisuudet tarkeiksi koettuihin asioihin korostuvat.
Siita syntyy merkityksellisyyden ja osallisuuden tunnetta, joka kohottaa
tyohyvinvointia. Tahan vaaditaan myos turvallista, avointa ja
muutosmyoOnteista tydymparistoa seka ilmapiiria, jonka luomisessa
esihenkildilla on iso merkitys. Edella mainitut sitouttavat henkilostoa ja
vaikuttavat myonteisesti tiedon jakamiseen tukien nain tiedolla johtamisen

toteutumista.

Kohdeyritykseen tehdyn tutkimuksen perusteella toimintaan tarvitaan saannol-
lisyytta ja kaytanteiden toteuttaminen seka kehitystyo tulisi huomioida resur-
soinnissa niin ajallisesti kuin varmistaen teknisten ratkaisujen ja kommunikoin-
tikanavien toimivuus. Tuomalla lapinakyvyytta ja avoimuutta vuorovaikutuk-
seen ja tiedon hallintaan voitaisiin lisata luotettavuutta ja vahentaa epasel-
vyyksia tiedon hyddyntamiseen liittyen. Saamalla tyontekijat oivaltamaan
oman aktiivisuuden ja tiedon merkityksen organisaation toiminnassa voitaisiin
lisata muutosmyonteisyytta ja tehostaa tiedon jakamista entisestaan. Mielen-
kiintoinen jatkotutkimuksen aihe olisi selvittaa yksilon luottamuksen ja sitoutu-
misen merkitys mahdollisuuteen ja haluun jakaa tietoa organisaatiossa ja oli-

siko talla organisaation aineetonta padomaa vahvistava vaikutus.

Vaikka toimintamallin arviointi kohdeyrityksen puolelta jai harmillisen vajaaksi,
olemme kuitenkin luomaamme malliin tyytyvaisia. Saimme yhdistettya teo-

riatiedon valossa hyviksi koettuihin kaytanteisiin kohdeyrityksen tydyhteisosta
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nousseita konkreettisia toiveita. Kohdeyritys toivoi uudenlaisesta ja positiivi-
sesta nakokulmasta aihetta tarkastelevaa, helppokayttoista mallia, jonka mie-

lestamme pystyimme heille toimittamaan.

Toivomme, etta kohdeyritys saa tasta tyosta toimintamallin lisaksi myos uutta
teoriatietoa hyddynnettavakseen tyohyvinvoinnin tiedolla johtamiseen. Jatko-
kehittamisen kannalta olisi tarkeaa, etta toimintamallin toimivuutta tutkittaisiin
tulevaisuudessa ja kehitettaisiin edelleen. Yhteiskunnallisesti ajateltuna tyo-
voinnin ja tiedolla johtamisen yhteytta olisi tarkeaa tutkia esimerkiksi sote-alan
yrityksissa, silla tutkimustietoa on talla hetkella saatavilla hyvin niukasti.
Vaikka sosiaali- ja terveyshuollon toimintaan vaikuttaa talla hetkella vahvasti
taloudelliset resurssit ja niiden luomat paineet, kuitenkin taitava tiedolla johta-
minen voisi luoda parempaa tyohyvinvointia ja sitouttaa tyontekijoita nykyista

paremmin.

Monesti asiat ja tilanteet voivat vaikuttaa monimutkaisilta ja haastavilta, jolloin
kaipaamme tietoa tueksemme. Toimimme usein toisillemme tiedon alkulah-
teina, jolloin tarkeimmaksi muodostuu kyky kohdata toinen ihminen kunnioitta-
vasti ja ymmartaen. Laajentaessamme arvostavan kohtaamisen tydyhteisdon
ja koko organisaatioon, tulee samalla vahvistettua organisaatiokulttuuria,
jossa toinen ihminen on arvomerkitykseltaan tarkein asia. Loppupeleissa tyo-
hyvinvoinnin tiedolla johtaminen on kaikkien asia, jossa jokainen rakentaa
osaltaan hyvinvointia tydyhteisdon ja hyddyntaa organisaatiossa olevaa ai-
neettoman paaoman tietovarantoa yhteisen hyvan ja toimivan tyoyhteison
seka toiminnan kehittamiseen. Esihenkilot ja johto ovat tarkea tuki ja monen
mahdollistaja, luoden toiminnalle selkeat raamit seka otolliset olosuhteet, luot-

saten samalla organisaatiota kohti menestysta ja hyvinvointia.
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2016-0435/full/html

Keskeiset kasitteet: Informaatioteknolo-
gia, ylin johto, kulttuuri, henkil6stére-
surssit, tiedolla johtaminen, tieto

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa
tiedolla johtamisen tapojen vaikutusta
henkilostoresurssien rikastuttamiseen.

Kohderyhmana oli Iranilaisen Vesi ja jate-
vesiyrityksen tyontekijat (150). Tutkimusta
varten teetettiin kyselytutkimus, jonka re-
liabiliteetti ja validiteetti tutkittiin ennen
tutkimuksen tekoa. Strukturoidun mallin
analysointiin kaytettiin Smart partial least
square 2.0-metodia.

Tulokset antoivat tukensa esitetylle mallille henkildstéresurs-
sien rikastuttamisesta. Ylimmalla johdolla, tiedolla johtami-
sella, kulttuurilla, informaatioteknologialla on edelld mainit-
tuun merkittava vaikutus.

Yleisesti organisaatioiden johdolle suositellaan sellaisen
”pohjan” luomista tyopaikalle, joka mahdollistaa kokemus-
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listavat tiedolla johtamisen ja tietoon pohjautuvan toimin-
nan lisddntymisen organisaatiossa.

Tutkijat suosittelevat kriittisyytta tutkimustulosten jalostami-
sessa muiden alojen toimintaan, silld toimintaymparistot, or-
ganisaatiokulttuuri ja yleiset toimintatavat ja -tavoitteet
eroavat alakohtaisesti paljon toisistaan.

Chatzoudes, D., Chatzoglou,
P. & Vraimaki, E. 2015. The
central role of knowledge
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operations. Developing a
new conceptual frame-
work. Business Process
Management Journal 2013,
21(5), 1117-1139. PDF-

Keskeiset kasitteet: tydssa suoriutumi-
nen, organisaatiositoutuvuus, tiedolla
johtaminen, tyotyytyvaisyys

Yli 15 vuoden ajan menestyneet yrityk-
set ovat hyodyntaneet tiedolla johta-
mista arvokkaimpana kilpailuedun I&h-
teena. Tutkimuksen tavoitteena oli yrit-
taa laajentaa olemassa olevia empiirisia

Tutkimuksessa tutkitaan hiljan kehitettya
nykyaikaista, neljan (4) askeleen lahesty-
mistapaa, joita ei ole ennen tutkittu sa-
manaikaisesti (knowledge antecedents?,
tiedolla johtamisen prosessi, tyytyvaisyys
siihen seka yksittaisten tyontekijan tulok-
set. Kaytossa strukturoitu kysely, jonka
tayttivat 211 pankin tyontekijaa. Kyselyn

Tuloksissa todettiin, ettd yritykset, joissa innovatiivinen kult-
tuuri ja organisaation ymparistd mahdollistivat tydntekijoi-
den yhteistyon, tieto levisi erittdin tehokkaasti. Tutkimuk-
sessa loydetty empiirinen vahvistus tyytyvaisyydella tiedolla
johtamiseen suhteessa organisaatiositoutuvuuteen ja tyotyy-
tyvaisyyteen. Tutkimus keskittyy tiettyyn hetkeen, mutta ei
anna pitkdaikaista ndyttoa, eli siitd tarvitaan vield lisatutki-
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dokumentti. Saatavissa:
https://www.eme-
rald.com/insight/publica-
tion/issn/1463-7154

Idhestymistapoja (malleja), keskitty-
malla tiedolla johtamisen prosessiin ja
sen leviamiseen organisaatiossa.

reliabiliteetti ja validiteetti tutkittu, tutki-
mushypoteesit testattu kayttamalla
“Structural Equation Modelling” -tekniik-
kaa.

musta. Lopuksi tyontekijoiden tyytyvaisyydella tiedolla johta-
miseen todettiin olevan positiivinen vaikutus tyotyytyvaisyy-
teen ja tyosuoritukseen.

Hakanen, J., Peeters, M.

& Schaufeli, W. 2018. Dif-
ferent Types of Employee
Well-Being Across Time and
Their Relationships With
Job Crafting. Journal of Oc-
cupational Health Psychol-
ogy 2, 289-301. PDF-doku-
mentti. Saatavissa:
https://dspace.li-

brary.uu.nl/han-
dle/1874/363844

Keskeiset kasitteet: tydn tuunaus (job
crafting), tydohon sitoutuminen, tyotyy-
tyvaisyys, loppuun palaminen, tyénarko-
mania

Tavoitteena luoda hypoteesit kahteen
eri malliin (Russell 1980 circumplex malli
ja Hobfoll 1998 voimavarojen sailyttami-
nen teoria) perustuen, kuinka tyéhyvin-
voinnin positiiviset (tyohon sitoutumi-
nen, tyotyytyvaisyys) ja negatiiviset (lop-
puun palaminen ja tydnarkomania) ulot-
tuvuudet ennustavat ja liittyvat yksilon
ty6n tuunaamiseen tulevaisuudessa.

Ty6n tuunaamisen nelja ulottuvuutta:
tyon rakenteelliset resurssit (osaamisen
kehittaminen, jatkuva oppiminen) ja so-
siaaliset resurssit (tyoyhteison tuki, sosi-
aalinen vuorovaikutus, esimiehen pa-
laute), tyon haasteet (uudet tehtdvat tai
lisdtehtavat) ja vahentyneet esteet ja
vaatimukset (kuormittavien tyétilantei-
den valttdminen ja vahentaminen).

Osa pitkittaistutkimusta, joka keskittyi
suomalaisten hammaslaakarien tervey-
teen ja hyvinvointiin.

4290 hammaslaakarille Iahetettiin kysely-
lomake ja 2897 hammaslaakari vastasi ky-
selyyn

Maériteltyna ajankohtana 1 mitattu tyon-
tekijoiden hyvinvointia. Nelja vuotta myo-
hemmin, maariteltyna ajankohtana 2, mi-
tattu tyon tuunaamista ja hyvinvointia.

Hypoteesit testattu samanaikaisesti yhta
mallia kdyttaen.

Hypoteesimallinnuksen tulokset osoittivat, etta tyohon si-
toutuminen ennusti vahvemmin tyon tuunaamista ja muita
tyontekijan hyvinvointia lisddvia tekijoita kuin tyotyytyvai-
syys. Tyotyytyvdisyys ei ennustanut minkdanlaista tyon tuu-
nausta tulevaisuudessa.

Tyo6hon sitoutuminen ennusti fyysista ja psyykkista tyon tuu-
nausta tulevaisuudessa, joka kytkeytyy yksilotasolla tyon so-
pivaksi kokemiseen itselleen seka ennustaa laajemmin orga-
nisaation tilaa tulevaisuudessa. Tyohon sitoutuminen en-
nusti kaikkia neljaa tyon tuunaamisen tyyppia. Tuloksista
vahvistuu tyéhon sitoutumisen lisddvan ja vahvistavan tyon
tuunauksen kaikkia neljaa ulottuvuutta. Tyohon sitoutuneet
tyontekijat omasivat ylimaaraisia resursseja, joita kykenivat
hyodyntamaan tydonteossa saadakseen uusia resursseja kayt-
t6onsa. Tyohon sitoutuneilla tyontekijoilla oli hyva resiliens-
sikyky ja periksiantamattomuutta, joka auttoi haastavien ti-
lanteiden ja asiakkaiden kohtaamisessa. Ty6hon sitoutuneet
tyontekijat kykenivat mm. sosiaalisen tuen turvin kohtaa-
maan tydssa haasteita, kokematta niitd hyvinvointia uhkaa-
viksi tekijoiksi. (s297-298)

Ty6hon sitoutuminen ja tydnarkomania ennustivat molem-
mat tulevaisuuteen tyén tuunaamista. Erona kuitenkin se,
ettd tydhyvinvointi ennustaa tyéhyvinvoinnin ulottuvuuk-
sista tyotyytyvaisyyttd ja pienentyvaa riskia tyduupumuk-
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seen, kun taas tyénarkomania ennusti lisdantyvaa riskia tyo-
uupumukseen. Tydssa uupuminen ennusti haitallisia vaati-
muksia ja vdhemman tyon rakenteellisia resursseja.

Tyontekijan kokeman tyohyvinvoinnin ja tulevaisuuden tyon
tuunauksen suhde ei valttamatta ole kovin yksioikoinen, silla
tulevan tydn suunnitteluun ndyttaa vaikuttavan yksil6lahtoi-
sesti nykyisyydessa ilmenevat tuntemukset tyohon ja hyvin-
vointiin liittyen.

Juvonen-Posti, P., Joensuu,
M., Reiman, A., Heusala, T.,
Takala, E-P. & Ahonen, G.
2014. Tyokykyjohtaminen —
johdettua yhdessa teke-
mistd: Tapaustutkimus kay-
tdnnon johtamismenette-
lyistd ja taloudellisesta vai-
kuttavuudesta kunnalli-
sessa liikelaitoksessa. Tyo-
terveyslaitos. Tampere: Ju-
venes Print. PDF-doku-
mentti. Saatavissa:
https://urn.fi/URN:ISBN:97
8-952-261-363-9

Keskeiset kasitteet: tyokykyjohtaminen,
tyokyvyn tuki

Tutkimuksen tavoite: tutkia uudistu-
nutta johtamista tyokyvyn tukemisessa
ja saada vertailukelpoisia tuloksia, joita
verrata muiden organisaatioiden onnis-
tuneisiin tydkyvyn tuen malleihin. Doku-
mentoida tapaustutkimus tieteellisina
artikkeleina, jotta niitd voidaan hyodyn-
taa tulevaisuudessa tieteellisissa kat-
sauksissa.

Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuk-
sena, jossa olennaista huomioida tapaus
kontekstissaan ja ymparistossadn ja siihen
silla hetkelld liittyvat ilmiot. Tapauksena
Oulun kaupungin liikelaitoksessa raken-
nettu yhteistyon kaytanto tyokyvyn tuke-
miseksi. Tydkyvyn tukemien kohdeliikelai-
toksen johdon, HR:n, esimiesten ja tyoter-
veyshuollon yhteistyéna.

Tutkimuksen aineisto koottu ja yhdistelty
eri lahteistd: ryhma- ja yksilohaastattelut,
tyokyvyttomyyden kustannustiedot ajalta
2009-2012 ja muu kaytettadvissa oleva
tieto.

Haastatteluaineistot luokiteltu ja analy-
soitu Atlas.ti ohjelmalla. Kustannustiedot
ja talouden vaikuttavuuden arvioinnin tie-
dot analysoitiin Potentiaali-mallin avulla.

Matalan tydkyvyn omaavat henkil6t arvioivat tydhon liittyvat
tekijat (tyoaikojen hallinta, tydn epavarmuus) heikommalle
tasolle kuin yleisesti muutoin koko organisaatiossa. Johtami-
seen liittyvat tekijat (esihenkildlta saatu tuki ja oikeudenmu-
kainen kohtelu) olivat heikentyneet kaikissa vastausryh-
missa, ei pelkastadn matalan tyokyvyn omaavilla henkilGilla.

Tyokykyjohtaminen ja sen kehittaminen vaatii pitkdjanteista
yhteistyota johdon, esihenkildiden ja tydterveyshuollon
kanssa.

Taloudellisen vaikuttavuuden kannalta tutkimus osoittaa,
kuinka monta eri tekijaa tyokyvyn tuen taloudelliseen kan-
nattavuuteen vaikuttaa. Tyokykyjohtaminen on taloudellis-
ten vaikutusten kannalta sidottava organisaation strategiaan
ja strategiseen johtamiseen.

Taloudellisten vaikutusten hyddyn osalta uudessa tyokyky-
johtamisen mallissa, vaatii karsivallisyytta sitoutua pitem-
maksi aikaa, silla hydédyt mm. sairauspoissaolojen vahenemi-
nen tulevat esiin vasta viiveella.
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Kerdtar, R., Taanila, A., Har-
kdpda K. & Ala-Mursula, L.
2014. Sairausldhtéisesta
tyo- ja toimintakyvyn arvi-
oinnista monialaiseen arvi-
ointimalliin. Ladketieteelli-
nen aikakauskirja Duode-
cim 130:5, 495-502. PDF-
dokumentti. Saatavissa:
https://www.duodecim-

lehti.fi/xme-
dia/duo/duo11540.pdf

Keskeiset kasitteet: sairauslahtdinen
tyokyvyn arviointi, monialainen ty6- ja
toimintakyvyn arviointi, tyo- ja toiminta-
kyky.

Tavoitteena selvittda, mita tyo- ja toi-
mintakykyyn vaikuttavia tekijoita voi
jdada huomaamatta, mikali tyokykya ar-
vioidaan vain sairauslahtoisesti. Tavoit-
teena tuoda esiin monialaisen ty6- ja
toimintakyvyn arvioinnin mahdollisuu-
det ja erot sairausldhtdiseen arvioinnin
malliin ndhden, huomioidessa yksilon
kokonaistilannetta ja todellista tyo- ja
toimintakykya.

Tutkimus toteutettu tapaustutkimuksena,
jossa esimerkkiasiakkaana on 49-vuotias
kirvesmies, jolla on aiempaa loukkaantu-
mistaustaa ja olkapddavammaa.
Sairausldhtoisessa tyokyvynarvioinnissa
asiakkaan tiedot kerattiin 1adkarinlausun-
noista ja tapaturmavakuutusvirkailijan Ia-
hetetiedoista. Monialaisessa tydkyvyn ar-
vioinnin mallissa asiakkaan tiedot kerattiin
strukturoidulla haastattelulla, joka kasitteli
elamantilannetta ja tyo- ja koulutusuraa.

Molemmissa arvioinneissa keratyt tiedot
jasenneltiin ja otsikoitiin teemoittain ja si-
joitettiin ICF-mallin tyékyvyn kokonai-
suutta kuvaaviin eri osa-alueisiin huomioi-
den niiden vuorovaikutussuhteet.

Sairauslahtdisessa tydkyvyn arvioinnissa tyokyvysta tuli esille
vahemman ICF-mallin mukaisia tyokykyyn vaikuttavia osa-
alueita kuin monialaisessa tyo- ja toimintakyvyn arvioinnissa.

Diagnoosi- ja sairausldahtdinen tydkyvyn arviointi ei ole riit-
tava sairauksien pitkittyessa, jolloin osa tyokykyyn vaikutta-
vista tekijoista ei tule huomioiduksi.

Sosiaalivakuuttamisen ja -etuuksien nakokulmasta tyokyvyn
sairaus- ja diagnoosilahtdinen arviointi on tarpeellinen. Tyo-
ja toimintakyvyn tukemiseen ja arviointiin tarvitaan laajem-
pia ja monimuotoisempia lahestymistapoja.

Monialainen tyo- ja toimintakyvyn arviointi selvittda laajem-
min ja monitahoisemmin asiakkaan eldmantilannetta ja kun-
toutuksen tarvetta, asiakkaan kokonaistilanne huomioiden.

Kianto A., Vanhala M. &
Heilmann, P. 2016. The im-
pact of knowledge manage-
ment on job satisfaction.
Journal of Knowledge Man-
agement 2016, Vol. 20(4),
621-636.

ISSN: 1367-3270

Article publication date: 11
July 2016. Saatavissa:
https://www-emerald-
com.ezproxy.xamk.fi/in-
sight/con-
tent/doi/10.1108/JKM-10-
2015-0398/full/pdf?ti-
tle=the-impact-of-

Keskeiset kasitteet: tiedolla johtaminen,
tyotyytyvaisyys

Tavoitteena selvittda tiedolla johtami-
sen vaikutusta tyotyytyvaisyyteen seka
se, miten tiedolla johtaminen voi lisata
yksittaisen tyontekijan tyotyytyvai-
syytta.

Tiedolla johtamisen teoreettista mallia (si-
saltden viisi tiedolla johtamisen osa-alu-
etta; tiedon hankinta, tiedon jakaminen,
tiedon luominen, tiedon kodifiointi ja tie-
don sédilyttaminen) ja tyotyytyvaisyytta
tutkittiin empiirisesti, osallistujia suomalai-
sista kunnallisista organisaatioista 824.

Pitaa kattoa viela tarkemmat metodit?

Tutkimuksessa todettiin, etta tiedolla johtamisen prosessit
voidaan vahvasti yhdistda korkeaan tyotyytyvadisyyteen.
Etenkin yrityksen sisdinen tiedon jakaminen (intra-organi-
sational knowledge sharing) ndyttda nousevan prosesseista
avainasemaan.

Kaytannon tasolle jalkautettu tiedolla johtaminen parantaa
tyosta suoriutumisen lisaksi tydhyvinvointia. Erilaiset tyonte-
kijaryhmat hyotyivat eri tiedolla johtamisen toteutusta-
voista. Lisdtutkimusta eri konteksteissa toteutettavista tie-
dolla johtamisen tavoista tarvitaan sen sijaan, ettd "yleisen
tason tiedolla johtamista” tutkittaisiin heterogeenisessa tut-
kimusjoukossa. (one size fits all -periaate).
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knowledge-management-
on-job-satisfaction

Kothari, A., Hovanec, N.,
Hastie, R. & Sibbald, S.
2011. Lessons from the
business sector for success-
ful knowledge management
in health care: A systematic
review. BMC Health Ser-
vices Research Vol 11, 173.
PDF-dokumentti. Saa-
tavissa:
https://bmchealthservres.b
iomedcen-
tral.com/track/pdf/10.1186
/1472-6963-11-173.pdf

Keskeiset kasitteet: tiedolla johtaminen

Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen
tavoitteena on tehda yhteenvetoa aiem-
mista liiketalouden alalla tehdyista tutki-
muksista koskien tiedolla johtamisen
tyokaluja ja yrittaa |0ytaa sieltd oppeja,
joita voitaisiin hyodyntaa terveysalalla.
Yleisena tavoitteena oli saada hyva ko-
konaiskuva aiheesta sen sijaan, etta tut-
kittaisiin tarkoin jotain tietynlaista tie-
dolla johtamisen menetelmaa.

Tutkijat kavivat lapi 7 sahkoista tietokan-
taa, rajaten tutkimuksia seuraavasti: vain
englanniksi julkaistut tutkimusartikkelit,
julkaistu vuosina 2000-2009, kokoteksti
taytyi olla saatavilla. Kaksi tutkijoista kavi
lapi otsikot ja tiivistelmat ja laittoivat po-
tentiaaliset tutkimukset eteenpdin kah-
delle toiselle tutkijalle, jotka kavivat ne
|api tiettya kaavaa noudattaen. Lopulta
tutkimuksia paatyi katsaukseen 83.

Nama 83 artikkelia tutkijat jakoivat kolmeen eri ryhmaan: (1)
niihin, jotka sisalsivat tietoa tiedolla johtamisen jalkauttami-
sesta, (2) niihin, jotka identifioivat potentiaalisia tiedolla joh-
tamisen strategioita/ratkaisuja ja (3) niihin, jotka kuvasivat
mahdollistajia ja estavia tekijoita tiedolla johtamisen toteut-
tamista ajatellen. Johtopaatoksena todettiin, ettd hyvia tie-
dolla johtamisen strategioita ovat muun muassa koulutusti-
laisuudet, viestintatekniikat, prosessien kartoitus ja “kaytan-
toyhteisot”. Tarvitaan lisaa tutkimustietoa terveydenhuollon
alalta, jolla on edessaan suuri murroksen aika. Haasteena
metodien suoralla siirtdmiselld alalta alalle on resursointi,
hiljaista tietoa vaikea kapitalisoida.

Laine P., Lindberg M. & Sil-
vennoinen H. 2016. Ty6hy-
vinvoinnista tarvitaan vaes-
totason seurantatietoa. -
Tyohyvinvoinnin kasite ja
mittaamisen problemati-
sointia ja kehittelya. Hallin-
non tutkimus 35, 287-303.
PDF-dokumentti. Saata-
vissa: https://journal.fi/hal-
linnontutkimus/arti-
cle/view/98521

Keskeiset kasitteet: tydhyvinvointi, tyo-
kyky

Tavoitteena avata tydhyvinvointi kasit-
teen laajuutta ja tdsmentaa eroa tyoky-
kykasitteeseen, huomioiden tyokyvyn
ty6hyvinvoinnin osatekijana.

Tavoitteena selvittda, miten tyéhyvin-
vointimittareilla voi tuoda esiin tyoela-
man todellista tilaa.

Tarkoituksena tuoda esiin tarvetta tyo-
hyvinvointia mittareille, joiden tulok-

Tutkimusartikkelissa hyddynnetdan TEMin
vuosittain julkaistua Ty6olobarometria,
(2013), jossa selvitetdadn tyoolosuhteita ja

tyokykya. Tyoolobarometri ei sisalla tyohy-

vinvoinnin mittareita, mutta barometrin
kysymysten avulla muodostetaan korvike-
mittari. Tyoolobarometrin kysymyksista

muodostettavaa Tyokykyindeksistd modifi-

oitua mittaria (mTKI) kdytetaan vertailu-
mittarina korvikemittarille, jossa selvite-
taan yksilon koettua tyohyvinvointia.

Kolmen eri kysymyksen kautta tarkastel-
laan kuinka paljon subjektiivisesti koettu

Tyo6hyvinvointi on laajempi kasite kuin tydkyky.

Tyo6hyvinvointimittarit taydentaisivat tyokykymittareita, jol-
loin saataisiin laajempi kokonaiskuva tyéhyvinvoinnista.

Tyohyvinvointimittarilla tulisi pystya mittaamaan myos tyyty-
mattomyytta ja heikkoa viihtyvyytta tyossa, jotka eivat hei-
kenna tydkykyd mutta tuovat esille sellaisia negatiivisia vai-
kutuksia itse tydsta suoriutumiselle ja tuottavuudelle. Tyéhy-
vinvointimittarin kyselyiden tuloksista saataisiin seuranta-ai-
neistoa, jolloin voitaisiin arvioida organisaation sosiaalisen
padoman, vuorovaikutussuhteiden, johtamisen ja ilmapiirin
vaikutusta tydhyvinvointiin.
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sista koostaa ja kehittaa kansallisen ta-
son seuranta-aineistoa tyohyvinvoin-
nista ja tydeldaman tilasta.

tyohyvinvointi ja tydkyky eroavat toisis-
taan, missd maarin ovat yhteydessa toi-
siinsa ja miten ty0 ja tydymparisto selitta-
vat ty6hyvinvoinnin ja tydkyvyn tasoa.

Kysymykset eivat kohdistu tyontekijan
tuntemuksiin tyostaan vaan yleisella ta-
solla hyvinvointiin liittyen. Sitd kuvataan
"yleiseksi henkiseksi hyvinvoinniksi” (YHH)
ja sen ajatellaan korreloivan myds tyohy-
vinvoinnin kanssa.

Tyoolobarometrin tydoloja, esimiesty6ta,
palkkausta ja tulevaisuuden odotuksia kos-
kevat vaittamat jaettiin 10 vaittamakate-
goriaan, joiden yhteytta YHH- ja mTKI- pis-
teisiin tarkasteltiin tilastollisella analyysi-
menetelmalla.

Tyohyvinvointimittarien kehittamisessa esiin nousee tyoyh-
teisdn toimivuus ja tydymparistdssa sosiaalisten suhteiden

sekd johtamisen merkitys koettuun tydhyvinvointiin. Erityi-
sesti tyontekijoiden ja hyvan johtamisen valinen yhteys ko-
rostui tydhyvinvointiin vaikuttavana tekijana.

Yksilon nakokulmasta koettu tyéhyvinvointi riippuu eri teki-
joista kuin tyokykyyn vaikuttavat tekijat. Subjektiiviseen tyo-
hyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavat kannustava johtami-
nen, hyvat vuorovaikutussuhteet johdon ja tyontekijoiden
valilla seka tydolosuhteet ja tydn ominaispiirteet. Tyokyvyn
kokemukseen vaikuttaa enemman koettu tyon kuormitta-
vuus ja tydsta suoriutuvuus

Luo, S.H. & Lee, G.G. 2013.
Key factors for knowledge
management implementa-
tion. Social behavior and
personality 2013, 41(3),
463-476. Saatavissa:
https://doi.org/10.2224/sb
p.2013.41.3.463
https://web-p-ebscohost-
com.ezproxy.xamk.fi/ehost
/pdfviewer/pdfviewer?vid=
1&sid=19f37c27-467c-4232-
8958-f9ef887e98f5%40redis

Keskeiset kasitteet: eettinen ymparisto,
tiedolla johtaminen, luottamus, tyotyy-
tyvaisyys, sitoutuminen.

Tavoitteena tutkia kuinka eettinen ym-
paristd vaikuttaa tiedolla johtamiseen
luottamuksen, tyytyvaisyyden seka si-
toutumisen kautta.

Kirjallisuuteen pohjaten asetettiin seu-
raavat hypoteesit:

1. 1. Erilaiset eettiset ymparistot
vaikuttavat KM toteutumiseen
eri tavoin.

2. 2. ECvaikuttaa merkittavasti
luottamukseen.

Omat sahkoiset kyselylomakkeet tutki-
muskohteiden mukaan: tyopaikan eetti-
nen ympadrist6 (ethical climate), tyytyvai-
syys ja luottamus (satisfaction and trust)
seka tiedolla johtaminen (knowledge ma-
nagement). Muokattu tutkimuskysymys-
ten pohjalta sopiviksi. Lahetetty 425 loma-
ketta, 154 palautettu, 147 niistd valideja.
Vastaajat olivat eri kokoisten yritysten
tyontekijoita, managereita seka johtajia.
Kohdeyritykset ovat toteuttaneet tiedolla
johtamista ja vastaajat ovat tekemisissa
asian kanssa arjessaan. Analysointiin kay-
tetty SPSS sekda AMOS, kuvaavaa statistiik-
kaa ja SEM (structural equation modeling).

Hypoteesit 1, 2, 4,6, 7 ja 8 saivat tukea tutkimuksesta, hypo-
teesit 3, 5 saivat vain osittaista tukea.

Tilastollisesti sellaisella eettiselld ympéaristolla, joka pohjau-
tuu yrityksen saantoihin ja toimintamalleihin, oli merkittavin
suhde tiedolla johtamisen toteutumiseen. Tall6in tydntekijat
noudattavat toimintatapoja ja ovat sitoutuneita niihin.
Enemman “tiimitydhon” orientoituva ymparisto lisasi kylla
luottamusta, mutta ei edesauttanut yhta voimakkaasti tie-
dolla johtamista.

Pakollisen osallistumisen todettiin olevan tarkeda tiedolla
johtamisen toteutumisen kannalta.

Pohdinnassa tuotu ilmi, ettd korkea luottamus seka sitoutu-
minen lisdavat yksilon tiedon jakamista ja lisdavat tietoutta
organisaation sisalla.
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3. 3. Luottamus vaikuttaa positii-
visesti KM toteutumiseen.

4. 4. ECvaikuttaa merkittavasti si-
toutumiseen.

5. 5. Luottamus vaikuttaa positii-
visesti sitoutumiseen.

6. 6. Sitoutuminen vaikuttaa posi-
tiivisesti KM toteutumiseen.

7. 7. Luottamus vaikuttaa positii-
visesti tyytyvaisyyteen.

8. Tyytyvdisyys vaikuttaa positiivisesti si-
toutumiseen.

Pehkonen, I., Turunen, J.,
Juvonen-Posti, P., Henriks-
son, L., Vihtonen, T., Seppa-
nen, J., Liira, J., Uitti, J. &
Leino, T. 2017. Yhteistyolla
tulosta tyokykyjohtami-
sessa. Moniaineisto- ja mo-
nimenetelmatutkimus. Tyo-
terveyslaitos. Tampere: Ju-
venes Print. PDF-doku-
mentti. Saatavissa:
https://www.jul-
kari.fi/bitstream/han-
dle/10024/132028/Yhteis-
tyolla-tulosta-tyokykyjohta-

misessa.pdf?sequence=1

Keskeiset kasitteet: tyokyky, tyéhyvin-
vointi, tyokykyjohtaminen, tyokyvyn hal-
linta, tyokyvyttomyyskustannus, tyoter-
veyshuoltokustannus, tyoterveysyhteis-
tyo

Tavoitteena oli tuottaa uutta tietoa tyo-
kykyjohtamisen taloudellisista vaikutuk-
sista yrityksille ja tuloksellisen tyokyky-
johtamisen edistavista tekijoista.

Retrospektiivinen (ajassa taaksepain suun-
taava) tutkimus, jossa maarallista ja laa-
dullista aineistoa kerattiin monimenetel-
maisesti. Tutkimus toteutettiin tapaustut-
kimuksena.

Tyokykyjohtamista ja sen vaikutuksia tar-
kasteltiin moniulotteisesti tyopaikan eri
toimijoiden nakodkulmista.

10 suomalaista suuryritysta valikoitiin ja
aineistoa kerattiin HR:n puolelta (henkil6s-
térakenne, tyokyvyttomyyskustannukset),
julkiset lahteet (vuosikertomukset, aiem-
mat tutkimusraportit), yritystiedoista,
maarallisilla kyselyilla ja ryhmahaastatte-
lulla.

Kyselyjen aineistojen analysoinnissa kay-
tettiin Webropol, Excel, Stata ja R-ohjel-
mistoja. Haastatteluaineistot analysoitiin

Organisaatioita, jotka hyotyivat taloudellisesti tyokyvytto-
myyden ennaltaehkéisyssa ja menestyivat tyokykyjohtami-
sessa yhdisti selkedsti sovitut ja ennakoivat tyokyvyn tuen
mallit, yhteistyo kaikilla tasoilla tydkykyasioiden johtami-
sessa, tyokykyjohtaminen selkeda ja tavoitteet oli linkitet-
tyind organisaation strategisiin tavoitteisiin ja ne oli jalkau-
tettu toimintaan, tiedon kulku toimi esteetta ja sitd koordi-
noi taho, jolla oli kokonaiskuva tilanteesta ja siten vahvuus
tiedon kokoajana ja eteenpain valittajana.
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kaksivaiheisesti: tapauspurku ja litte-
roidusta aineistosta koottiin tutkimuskysy-
myksittdin teemat.

Popa, I., Stefan, S.C.,
Morarescu, C. and Cicea, C.,
2018. Research regarding
the Influence of Knowledge
Management Practices on
Employee Satisfaction in
the Romanian Healthcare
System. Amfiteatru
Economic, 20(49), pp. 553-
566. Saatavissa:
https://www.amfite-
atrueconomic.ro/temp/Ar-
ticle 2741.pdf

Keskeiset kasitteet: Employee satisfac-
tion, healthcare organization,
knowledge management practices,
knowledge acquisition, knowledge shar-
ing, knowledge utilization

Tarkoituksena tutkia tiedolla johtamisen
vaikutusta terveysalan tyontekijdiden
tyytyvaisyyteen. Tutkittu tiedon hankin-
nan, tiedon jakamisen ja tiedon hyodyn-
tdmisen yhteytta tyytyvaisyyteen.

20 terveysalan yritysta (sairaaloita, ap-
teekkeja, terveysalan yksikoita), joista yh-
teensd 459 osallistujaa.

SEM, IBM SPSS Amos 24.0

Tiedolla johtamisella voidaan vaikuttaa tyytyvaisyyteen. Tie-
don hankinnalla ja hyédyntdmisella todettu olevan positiivi-
nen vaikutus tyytyvaisyyteen, mutta tiedon jakaminen vai-
kutti jopa negatiivisesti tyytyvaisyyden lisdantymiseen. Tu-
loksissa kuitenkin vaihtelua sen mukaan, minkalaisessa yksi-
kossa tutkimus oli tehty.

Roland-Lévy, C., Lemoine, J.
& Jeoffrion, C. 2014. Health
and Well-being at Work:
The Hospital Context. Euro-
pean Review of Applied
Psychology 64, 53-62. Saa-
tavissa: https://kaak-

kuri.finna.fi

Keskeiset kasitteet: well-being at work,
health, psychosocial risks, social repre-
sentation, hospital

Tavoitteena mitata kuuden avaintekijan
vaikuttavuutta sairaalan psykososiaali-
sessa tyOymparistossa.

Toinen tavoite on tuoda esiin tarkeim-
mat avaintekijat tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnin parantamiseksi ja kehitta-
miseksi ja sosiaalisten riskien ehkaise-
miseksi.

Maarallinen ja laadullinen tutkimus.
Tutkimuskysely, joka sisdlsi sekda maaralli-
sia etta laadullisia kysymyksia, lahetettiin
5495 sairaalan tyontekijalle, joista 1139
vastasi.

DARES-tutkimuksen kuuteen avaintekijdan
(tyon vaatimukset, psykologiset/emotio-
naaliset vaatimukset, autonomia ja paa-
toksenteon mahdollisuudet, sosiaaliset
suhteet ty6ssa, arvoristiriidat, tyollisyyden
epavarmuus ) perustuen luotiin 24- kohtai-
nen asteikko maarallisiin kysymyksiin.

Avoimista kysymyksista toisella oli tarkoi-
tuksena kartoittaa mielikuvia teemasta

Maarallinen ja laadullinen tutkimus, joiden kummankin ai-
neistojen analyysin kautta saatiin esiin tiettyja sairaalan tyo-
olojen laadusta kertovia elementteja.

Tutkimuksen tuloksissa yhta merkittaviksi nousi nelja kuu-
desta Dares-tutkimuksessakin esiintynytta avaintekijaa.
Nam3 olivat tyon vaatimukset, psykologiset/emotionaaliset
vaatimukset, sosiaaliset suhteet ty6ssa ja tyollisyyden epa-
varmuus.

Avointen vastausten analysoinnin tuloksista ilmeni, ettda mer-
kityksellisin tekija tydhyvinvointiin on tyopaikan ihmissuh-
teet ja vuorovaikutussuhteet.
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"tydhyvinvointi sairaalaymparistossa”. Toi-
sen avoimen kysymyksen kautta haluttiin
selvittda, miten tyohyvinvointia voidaan
parantaa sairaalatydssa.

Vastaukset analysoitiin hierarkkisella luo-
kittelulla.
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Varikoodaus edelsi teorialahtoista teemoittelua (liite 3).

Tyohyvinvointi

tydhyvinvointia edistavat tekijat
tyohyvinvointia vahentavat tekijat
yhteiskehittaminen ja sen merkitys tyohyvinvointiin

Tiedolla johtaminen

positiivinen merkitys tyohyvinvointiin ja tyontekijoiden sitoutumiseen

positiivinen merkitys tyéhyvinvointiin, yrityksen veto-pitovoimaan ja vaikuttavuuteen
seka imagoon

kehittdmista vaativat kohteet liittyen tyohyvinvointiin liittyen tyohyvinvointiin, yrityk-
sen veto-pitovoimaan ja vaikuttavuuteen seka imagoon

(Tekstiote on Monimuotoinen sote-yrittdjyys julkaisusta, Teema 2 osiosta, artikkelista Tydhyvinvoinnin ja pal-

jen
yh-
teis-
ke-
hitta-

nen
yh-

teis-
kun-

sissa
yri-

Tahan artikkeliin on koottu tietoa kokeilluista tyShyvinvointia ja tytssa jaksamista lisaavista sek toiminnan  velu-
jatkuvuutta tukevista yhteiskehittamisen muodoista JHiSEKINNEISIESaTkeEsd. Palvelujen kehittaminen

tapahtui Iahinna yrityskohtaisissa tydpajoissa. Naytiaa silta, etta sote-alan JHSEKUNNGISCIYRREE! toimiva

pitkalti samojen lainalaisuuksien kanssa kuin kunnalliset toimijat ja muut yksityiset. N&in tyéhyvinvointia ja

tydssa jaksamista tukevat toimenpiteet seka hankkeessa havaitut onnistumisen edellytykset ovat

sovellettavissa myds muuhun sote-kenttaan.

Sote-alan muutokset, esimerkiksi tulevat hyvinvointialueet, henkilékuntavaje ja kilpailutilanne julkisen mi-
sekiorin palveluiden kanssa haastavat [liGERUNNENSENMTNSEen (o mintamahdollisuuksia. Tassa

hankkeessa keskityttiin tyéhyvinveintiin, silla osaava ja tyéssa jaksava henkilkunta on menestyvin

yrityksen ldhtékohta. Tami oli huomattu yrityksissé, silld heilld oli selkeé tarve ja halu olla mukana
kehittimassa fyohyvinvointia ja palveluita. Samalla huomattiin, etts CEKENNEISCHUNNRSE] o\ 2t

profiloitua uudenlaisena sote-alan palveluntuottamisen muotona ja kayttaa sita kilpailuvalttina mm.

henkilbkunnan rekrytoinnissa ja uusien asiakkaiden saamisessa. Yritykset osallistuivat suurella panoksella  nalli-
hankkeen toimenpiteisiin omana toimintanaan ilman hankerahoitusta.

tyksissa 2023, 73)
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Kemusote-raportin artikkelien tekstien teemoittelu

Tyohyvinvointi

Yhteinen vastuu

Yksilon ja tydyhteison tyokyky

Yhteisty®, avunanto, kokemusten jako, tuen saaminen
Palautteen antaminen ja saaminen

Vaikeisiin asioihin puuttuminen ja haasteiden ratkaise-
minen

Tiimitydhon sitoutuminen

Yhteiset pelisdannot

Turvallinen tydymparisto

Tyoyhteisén ilmapiiri

Tyodympariston kehittaminen

Tyodymparistdon ja tyoturvallisuuteen liittyvien tekijdiden
varmistaminen

Tyon tekemisen edellytykset ja turvallisuuden kokemi-
nen

Arvot ja tydn merkitykselli-
syys

Arvot pohjana tiimin toimintakulttuurille ja luottamuksen
syntymiselle

Tyon arvot ja merkitys kohtaa tyOntekijan omien arvojen
kanssa

Oikeudenmukaisuuden kokeminen

Mahdollisuudet kehittya

Rohkeus uudistua

Kehittymis- ja uramahdollisuudet

Mahdollisuus yhteiskehittamiseen ja kokemusten vaih-
toon

Tyoyhteisétaitojen ja vastuullisuuden kehittdminen
Lisatd osaamista

Kokemus osallisuudesta

Yhdenvertaisuuden tukeminen

Osaamisen vahvistaminen

Mahdollisuus osallistua paatdksentekoon
Tasa-arvoiseen tyéelamaan kuuluu osallisuus.
Osallistamista pitda johtaa.

Kuulluksi tuleminen ja
avoin vuorovaikutus

Oikeus tulla kuulluksi.

Yhteiskehittdminen muodostui toimivaksi vuorovaiku-
tusmuodoksi.

Avoin keskustelu auttaa ymmartamaan tydntekijaan
kohdistuvia odotuksia.

Asioiden ja uusien ideoiden ihmettelylle tarvitaan tilaa ja
aikaa.

Tasapuolinen johtaminen

Saantdjen johdonmukaisuus ja tasapuolisuus
Perustellut paatokset, henkiléston kuuleminen ja paa-
toksenteon puolueettomuus

Motivoitunutta ja arvoihin sitoutuvaa johtamista

Avoin ja rehellinen vuoropuhelu johdon ja henkilston
valilla

Johtajuusongelmat heikentavat tiimin toimintaa ja ta-
voitteisiin paasya

Johtamiseen liittyvien valmiuksien kehittdminen

Tiedolla johta-
minen

Tiedon jakaminen ja hyo-
dyntdminen

Tiedon kerddminen, analysoiminen ja hyédyntdminen
mahdollisimman optimaalisesti tuo kilpailuetua

Aiemmin keratylla tiedolla johdetaan tulevaisuuden paa-
toksia

Keratty tieto hyddyksi toimenpiteiden ja tapahtumien
syy-seuraussuhteiden ja vaikutusten ennakoinnissa
Tiedolla johtamisessa suositaan avointa ja lapinakyvaa
toimintaa.




Tiedolla johtamiseen tarvitaan osaamista, sopivia mitta-
reita ja vaikuttavuuden seurantaa

Keskeisten resurssien tunnistaminen ja niiden kohdista-
minen on tarkeaa

Saatavilla olevan tiedon hyédyntaminen ja tiedosta ar-
von luonti

Tieto paatosten ja johtami-
sen seka toiminnan taus-
talla

Tarjota ajankohtaista ja uutta tietoa

Osalllistava johtaminen vahvistaa osallistumis- ja vaiku-
tusmahdollisuuksia

Ottaa henkilosté mukaan yhteiseen paatdksentekoon
Tiedon lisddminen

Yhteiskunnalli-
nen yritys

Tyonantajakuva/imago

Laatu organisaation kaikilla tasoilla

Tarkkaan mietityt keinot tydntekijoéiden pitovoimaan
Yhteiskunnallinen hyéty, sitoutuminen yhteisen hyvan ja
hyddyn tuottamiseen

Toiminnalla pyrkimys tasaveroisen tyéelaman edistami-
seen

TyoOntekijdiden yhdenvertaisuus, osaamisen vahvistami-
nen ja mahdollisuudet paatéksentekoon

Tyon tuottavuus

Jokaisen oma tekeminen vaikuttaa laadun kokonaisuu-
teen

Laadun ydinasia on johtaminen

Johtamisen kautta resurssit laadun tuottamiseen
Osaava ja tyossa jaksava henkilokunta on menestyvan
yrityksen lahtékohta

Ty6hon sitoutuminen

Veto- ja pitovoimaa edistavat toimenpiteet

Hyva henkiléstéjohtaminen
Vaikutusmahdollisuuksien lisddminen

Tyon ja yksityisen eldaman yhteensovittaminen
Tydyhteison tiimien toimivuus

Kohtuullinen ty6tahti, sopivat vaatimukset, tyén hallin-
nan tunne

Tydn mielekkaaksi ja palkitsevaksi kokeminen
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Webropol-kyselylomake toimeksiantajan henkilostolle

Tervetuloa vastaamaan tyohyvinvointiin ja tiedolla johtamiseen liittyvaan kyselyyn.

Tiedolla johtaminen on hyodynnettavaan tietoon perustuvia johtamisen kaytanteita ja pro-
sesseja, jotka tukevat organisaation strategisia tavoitteita. Arvokasta hyodynnettavaa tie-
toa saadaan erityisesti organisaation tyontekijoilta.

Kyselyssa kartoitetaan yrityksessa vallitsevaa nykytilaa tiedonkulkuun, ilmapiiriin, vuoro-
vaikutukseen ja johtamiseen liittyen, silld opinnaytetydssa tutkitaan tyohyvinvoinnin tiedolla
johtamista mm. naiden elementtien kautta.

Kyselyyn osallistuminen on vapaaehtoista. Kyselyn vastaukset kasitellaan luottamukselli-
sesti seka tietosuojavaatimusten mukaisesti. Tutkimuksessa ei kerata henkilétietoja. Opin-
naytetyotiedote, eettinen suostumuslomake ja tietosuojailmoitus ovat liitteina sahkopos-
tissa, josta paasit vastaamaan kyselyyn.

Voit keskeyttaa vastaamisen milloin tahansa.

[ Olen lukenut ja ymmartanyt saamani tutkimustiedotteen ja haluan osallistua tutkimuk-
seen.

Tiedolla johtaminen on hyodynnettavaan tietoon perustuvia johtamisen kaytanteita
ja prosesseja, jotka tukevat organisaation strategisia tavoitteita. Arvokasta hyodyn-
nettavaa tietoa saadaan erityisesti organisaation tyontekijoilta.

Aloita vastaamalla tyoskenteletko tyontekijana __  esihenkilona __

Hiljainen tieto

Hiljainen tieto on kunkin tyontekijan omaa, kokemuksen kautta karttuvaa tietoa, jota ei ole
kirjattu ohjeisiin tai prosesseihin. Sen jakaminen voi auttaa kehittdmaan koko tydpaikan
toimintatapoja.

Vastaa seuraaviin vaittdmiin asteikolla 1-5 (1 = taysin eri mielta, 5 = tdysin samaa mielta).
Koen, etta organisaatiossani jaetaan hiljaista tietoa.

Organisaationi ilmapiiri tukee hiljaisen tiedon jakamista.
Jaan itse hiljaista tietoa osaamisen kehittamiseksi.

L bh =

Koen, ettd myds minulle jaetaan hiljaista tietoa.



5. Koen, etta hiljaista tietoa hydodynnetaan organisaationi paatostentekoprosesseissa.

6. Miten hiljaisen tiedon jakamista ja hydédyntamista voisi mielestasi kehittdaa? (avoin kysy-

mys)

Tiedon nakyvaksi saattaminen

Hiljaisen tiedon lisaksi organisaatioissa on paljon nakyvaa tietoa, jota seuraavat vaittamat
koskevat. Nakyvaa tietoa on saatavilla kirjoitetussa ja tallennetussa muodossa, esimerkiksi
ohjeina ja ilmoituksina, paperilla tai sahkoisesti.

1. Organisaatiossani jaetaan tietoa avoimesti.
Organisaatiossani jaetaan oleellista tietoa.
Organisaatiossani tieto on helposti hyddynnettavissa.
Tiedan, mista ldydan tarvitsemaani tietoa.

Nakyva tieto on helposti saatavilla.

2 O

Voin luottaa, etta saatavilla oleva nakyva tieto on ajantasaista.

Tiedon hyodyntaminen kaytannossa

Yksi tiedolla johtamisen tavoitteista on kehittaa organisaation toimintatapoja ratkaisemalla
tyon kaytannon ongelmia. ldeaalitilanteessa siihen osallistuu koko henkilosto.
Organisaatiossani ratkaistaan kaytannon ongelmat tietoon perustuen.
Organisaatiossani kehitetaan toimintatapoja tyontekijoiden kokemustiedon pohjalta.
Toimintatapoja tarkastellaan ja kehitetdan saanndllisesti.

Koen, etta organisaatiossani on kaikkien mahdollisuus osallistua ongelmien ratkaisuun.

Esihenkilot kannustavat tyontekijoita kehittamaan toimintaa.

2L

Tyontekijoita palkitaan aktiivisesta kehittamisesta.

7. Milla tavalla yhdessa kehittaminen vaikuttaisi tydn mielekkyyteen ja tydhyvinvointiin?
(avoin kysymys)

Vuorovaikutus tydhyvinvoinnin osatekijana

Vuorovaikutuksen laatu ja tydymparistossa vallitseva ilmapiiri vaikuttavat paljon tyontekijoi-
den omaan seka koko organisaation hyvinvointiin.



o o A w N

Vuorovaikutus on avointa ja lapinakyvaa.

Koen olevani tasavertainen vuorovaikutustilanteissa.

Koen tulevani kuulluksi muiden tyontekijoiden taholta.

Koen tulevani kuulluksi esihenkildiden taholta.

Koen, etta tydilmapiiri on turvallinen ja uskallan tuoda mielipiteeni esille.

Koen, etta ilmapiiriin negatiivisesti vaikuttaviin tekijoihin puututaan.
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Palautekysely esitestaaijille

Kiitos osallistumisesta kyselyn esitestaukseen. Arvostamme palautettasi kyselylomakkeen

kysymyksiin liittyen.

1. Olivatko kysymykset mielestasi selkeita ja helposti ymmarrettavia? Jos eivat olleet,
minka tai mitka kysymykset koit puutteelliseksi tai vaikeaksi ymmartaa?

2. Oliko kysymykset mielestasi esitetty loogisessa jarjestyksessa?

3. Oliko kysymyksia mielestasi sopivasti, liilan paljon, liian vahan?

4. Oliko kysymysten rakenteessa jotakin erityistd huomioitavaa tai jokin pisti silmaan?

5. Oliko kyselyn vastaamiseen kaytetty aika mielestasi sopiva?

6. Miten koit kysymyslomakkeen visuaalisuuden?

7. Onko sinulla antaa muuta palautetta?

Kiitos palautteestasi!
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Saatekirje

Hyva Sotek-saation tyontekija!

Olemme YAMK-opiskelijat Hanna Salonen ja Mira Piilonen Kaakkois-Suomen ammattikor-
keakoulusta, Monialaisen toimintakyvyn edistamisen koulutusohjelmasta. Teemme opin-
naytetyota tyohyvinvoinnin tiedolla johtamisesta yhteiskunnallisissa yrityksissa, johon tar-
vitsisimme kokemustietoa taman hetkisesta tilanteesta yhteiskunnallisten yritysten tyonte-
kijoilta, eli teiltd. Opinnaytetydn avulla pyrimme kehittdmaan organisaationne tiedolla johta-
misen kaytanteita tyohyvinvoinnin tukemiseksi.

Tutkimusosiossa on kaksi vaihetta:

Ensimmaisessa vaiheessa pyytaisimme teita vastaamaan taman kirjeen lopussa olevasta
linkistda Webropol-kyselyyn, jonka tayttamiseen kuluu aikaa noin 5—10 minuuttia. Linkki on
avoinna 22.11.2023 klo 16.04 saakka.

Toisessa vaiheessa halukkaita pyydetaan osallistumaan Learning cafe-oppimiskahvilaan
19.12.2023 Sotek-saation tiloissa Kotkassa (osoite tarkentuu mydhemmin). Oppimiskahvi-
lassa tyostetaan kyselyn pohjalta nousseita kehitysehdotuksia kohti konkreettisia kaytan-
non ratkaisuja. Tarkoituksena on ideoida yhdessa ja oppia toisilta seka luoda keskustelun
kautta yhteinen mielipide kehitettaviin asioihin. Tilaisuus kestaa noin 1,5-2 tuntia. Tilaisuu-
dessa on kahvitarjoilu.

Vastaamme kysymyksiin mielellamme sahkdpostitse. Tutkimusosioon osallistuminen on
vapaaehtoista ja sen voi keskeyttaa halutessaan milloin vain. Tutkimus toteutetaan ano-
nyymisti. Opinnaytetyotiedote, tietosuojaseloste ja eettinen suostumuslomake 16ytyvat ta-
man sahkopostin liitteista (viimeisimpana mainittua lomaketta ei ole tarpeen tayttaa, silla
itse kyselylomakkeessa tama on ensimmaisena kysymyksena, jolloin kyselyyn vastaami-
sen keskeyttaminen on jo siina vaiheessa mahdollista). Vastaamalla kyselyyn ja osallistu-
malla Learning cafe-tilaisuuteen suostun, etta vastauksia kaytetaan aineistona tassa opin-
naytetyossa.

Linkki Webropol-kyselyyn:
Ystavallisin terveisin,

Sosionomi Hanna Salonen
Jalkaterapeutti Mira Piilonen
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Suostumuslomake Learning cafe -yhteiskehittamistuokioon

Haluan osallistua Learning cafe-yhteiskehittamistuokioon 19.12.2023, jonka tavoitteena on
muiden halukkaiden kanssa tyostaa ratkaisuehdotuksia aiemmin lahetetysta kyselysta

esiin nousseisiin kehityskohtiin tiedolla johtamiseen ja tyohyvinvointiin liittyen.

Aineistoa tuotetaan kasin kirjoittamalla ja valmiit tuotokset valokuvataan analysointia var-
ten. Analysointivaiheen ja raportoinnin jalkeen kaikki aineisto tuhotaan tietosuojaa noudat-

taen.

Allekirjoituksellani annan suostumuksen yhteiskehittdmistuokiossa tuotetun aineiston hyo-
dyntamiseen opinnaytetyon tutkimusosiossa niin, etta siita ei voida tunnistaa yksittaisia
osallistujia. Aikaisemmin kyselyn yhteydessa lahetetysta tutkimustiedotteesta olen saanut
rittdvan selvityksen tutkimuksesta ja tietojeni kasittelysta siten, etta henkildtietojani tai
epasuoria tunnisteita, joista minut voitaisiin tunnistaa, ei kasitella. Olen my0s tietoinen yh-
teiskehittamistuokion seka opinnaytetyon tavoitteista ja tarkoituksesta ja tiedan, etta voin
keskeyttaa tutkimukseen osallistumisen milloin vain ilman erityista syyta. Tutkimuksen kes-

keyttamisesta ei aiheudu minulle kielteisia seuraamuksia.

Kotkassa / /

Osallistujan allekirjoitus



Liite 8

Kutsu
Hyva Sotek-saation tydntekija!

Haluamme kutsua sinut mukaan Learning cafe-yhteiskehittamistuokioon 19.12.2023 klo 13
alkaen Sotek-saation tiloissa Kotkassa, os. Suursaarenkatu 3. Learning cafen tavoitteena
on tyostaa yhdessa ratkaisuehdotuksia aiemmin lahetettyyn kyselyyn ja sielta esiin nous-

seisiin kehityskohtiin tiedolla johtamiseen ja tyohyvinvointiin liittyen.

Learning cafen tarkoituksena on tuoda esiin, ymmartaa ja selittda omia ndkemyksia seka
I0ytaa yhteinen ymmarrys kasiteltaviin aiheisiin. Aineistoa tuotetaan kasin kirjoittamalla ja
valmiit tuotokset valokuvataan analysointia varten. Analysointivaiheen ja raportoinnin jal-

keen kaikki aineisto tuhotaan tietosuojaa noudattaen.

Tilaisuus kestaa noin 1,5-2 tuntia. Aloitetaan oppimiskahvila yhdessa kahvittelemalla, tar-
joamme osallistujille kahvit. Mikali sinulla on erityisruokavalio, pyydamme ilmoittamaan

siitd yhteyshenkildlle 11.12.2023 mennessa. Tilaisuuden tarjottavat ovat laktoosittomia.

Pyydamme sinua tulostamaan ja allekirjoittamaan taman kutsun liitteena olevan

suostumuslomakkeen ja ottamaan sen mukaan 19.12. Learning cafe-tuokioon.

Vastaamme tilaisuuteen liittyviin kysymyksiin mielellamme sahkopostitse.

Ystavallisin terveisin,
Sosionomi Hanna Salonen

Jalkaterapeutti Mira Piilonen
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Esimerkki Webropol kyselyn avointen vastausten teemoittelusta (rajattu osio alkuperai-
sesta)

Miten hiljaisen tiedon jakamista ja hyddyntdmista voisi mielestési kehittda?

Alkuperéisilmaisu Alateema Teema

Avoin keskusteluilmapiiri

lyopa:ka_lla _J_a meldan- Lflitay Tiedon valitys keskustelemalla
ymmartadma vastuu tiedon

jakamisesta sita tarvitsevalle.

Voisi pysdhtya tydyhteisdissa,
kehityskeskusteluissakin
enemman kuulemaan olemassa
olevan kokemuksen danta.
Kehittdmisen trendi on
voimakkaampaa, kuin vanhan

Olemassa olevan kokemustiedon Avoin vuorovaikutus

kuuleminen. Toisaalta jakaminen
muutostydssa télld hetkelld

pysdhdytdan ehka siihenkin.

Johtoryhman asialista voisi olla

koko henkilostolle avoin Tieto kuuluu kaikille
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Esimerkki Webropol kyselyn avointen vastausten teemoittelusta (rajattu osio alkuperai-
sesta)

Milla tavalla yhdess3 kehittdminen vaikuttaisi tyén mielekkyyteen ja tyohyvinvointiin?

Alateema Teema

=
=
£
]
o
-
[H
)
3
o
w
=

hdessa kehittdminen vaikuttaa tyon — T
Kehittamien kdytannon

mielekkyyteen ja tydhyvinvointiin.

Mutta jos ideoita ja ajatuksia ei

oteuteta, niin yhdessa kehittaminen

on turhaa.

os yhdessa kehittdmista tehtaisiin| Seisee frem fe s e

sdannonmukaisesti ja strukturoidusti, —
aannollinen kehittdminen

ontekija- ja asiakaskokemukseen

pohjautuen, se vaikuttaisi

myonteisesti tyossa viihtymiseen ja
sitd kautta tyéhyvinvointin.

Osallistaminen tiettyyn pisteeseen asti

sitouttaa henkildstda. Lopullinen

paatos on kuitenkin aina johdolla.

ohdon vastuu

hdessa kehittdminen tarvitsee siltikin

selkeita raameja johdolta.
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Esimerkki Learning cafen aineiston teemoittelusta

Po6ytd 1 Milla keinoilla voisin jakaa ja vastaanottaa tietoa paremmin?

Alkuperdisilmaisu

Alateema

Teema

Turvallisen ilmapiirin luominen, jotta jo-
kaisen uskallus jakaa tietoa, keskustella

asioista jne. jokaisen vastuulla

Avoimen tiedon jakamisen kulttuurin
luominen ja ylldpitéminen. onnistumi-

set.

Turvallinen ja avoin ilmapiiri

Miten ottaa huomioon tunteiden vaiku-
tus tiedon perille menoon? (asioita voi

mennd ohi)

Motivaation huomioiminen. viestintd eri

motivaatiotekijéiden kautta.

tietoa voisi pilkkoa, visualisoida yms.

riippuen “oppimistyylisté”

-suullinen, - kirjallinen, -kineettinen

Tiedon vastaanottajan huo-

mioiminen tietoa jaettaessa

Psykologisesti turvallinen ilmapiiri

Rohkeasti ottaa osaa asioihin & jakaa

hyéayllistd tietoa myds muille

kehittdmispdiviin tms. osallistuminen

oma aktiivisuus!

intra, auttaminen, kuuleminen, tarkista-

minen, varmistaminen

Osallistumien

Jokaisella on vastuu ottaa selvdd, lukea

ja perehtyd tietoon

Tiedon pdivittédmisestd huolehditaan -jo-
kaisella vastuu ilmoittaa, jos lbytdd van-

haa tietoa

Jokaisen vastuulla tiedon ja-

kaminen

Oma aktiivisuus ja vastuu

Liian monta kanavaa ? > yksi “pddka-

nava”

Eri kanavia tarvitaan erilaisiin viestintd-

tarpeisiin

Tarpeelliset viestintdakanavat

Viestintdkanavien selkiyttaminen




Jos monta eri kanavaa > selkedsti mité
16ytyy mistdkin >> perehdytykseen sisdil-

lytetty

ks. lappu 4. Miten kaikilla on mahdolli-
suus saada hyédyllinen tieto, jos vain

“omat viestintédkanavat”?

Yhteiset viestintdkanavat tie-
donjaolle

Samaan aiheeseen liittyviit tiedot sa-
massa paikassa, yksi tieto (esim. lo-

make) yhdessd paikassa

Tieto on kirjattu muistiin & tallennettu
loogisesti, kédyttdjdystdvdllisesti ja saa-

vutettavasti

Tiedon tallentaminen sovit-

tuihin paikkoihin

Koko talon laajuinen vuosikello, johon
aikataulutettu tietyt ohjeistuksiin ja

toimintatapoihin liittyvdt ldpikdynnit

Sddtidlle ohjeistus, miten tieto tallenne-
taan sddnnét ja kansiot nimetddn aina

samoin esim- aloitetaan kk/vv nimi tms.

Tietoaineistojen kayttdohjeet

Jokaisen tulisi tietéid mikd tieto on ke-
nenkin vastuulla mm. oikeus poistaa

vanhentunut tieto/keneltd kysyd

Jos lisddt uutta tietoa esim. Teamesiin,
poista vanha tieto samalla kertaa (van-

hat arkistoon?)

Ajankohtainen tieto

Sofin hakutoiminnon parantaminen,

jotta tieto I6ytyy

Sofista tarpeettomat & vanhat tiedot

pois (arkistoon) tms.

Sofin kéytté & sen kdytén madaltami-

nen, keskustelupalsta

Ajantasainen ja saavutettava

tietojarjestelma

Tiedon jaon kaytanteet

Puhumalla, tauot

osaamisen jakaminen esim aamukahvit

viikoittain

Yhteinen keskustelu ja toi-
minta




Tehdddn konkreettisesti fyysisesti asi-

oita, kehittémisprojekti tms.

sovitut palaverikdyténnét: jasennellyt

palaverit, muistiot

seminaari, case esimerkkien avulla tie-

donvdlittéminen kollegalta

palaverit, esim "viikkopalaverit” kaikilla
linjoilla yhté aikaa >> kaikki “saman tie-

don” ddrelld yhtéd aikaa

viikon aloitus / lopetuspalaveri(t) ren-

nolla otteella

Teams tiimien hyédyntdminen

Erilaiset tiedonvaihdon alus-
tat

Tiedon jakamisen ymparistot
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Toimiva tiedolla johtaminen
tybyhteistssi lisdd tybhyvinvointia, tydn sujuvuutta ja

tehokkuutta. Sithen tarvitaan:

¥ selkeit toimintachjeet
¥ sdidnndllisyyttd
¥ kaikkien osallistumista.

ALOITETAAN LUOMALLA HYVAT OLOSUHTEET

s Kootaan olemassa oleva tieto aiheittain yhteen paikkaan.

s Ppaidtetddn erilliset kanavat nopealle ja hitaalle viestinnalle.

= |uodaan oma alusta kehitysideoille.

= Madritellddn vastuuhenkildt huclehtimaan tiedonhallinnan eri osa-alueista.
= Suunnitellaan tiedolla johtamiseen kiytettava aika kalentereihin.

MINA
Tuon kokemustietoni esille
Vien tiedon ja kehitysideat

VASTUUHENKILG
Huolehtii, ettd tieto on
oikeassa paikassa

AKTIVISUUS i
oikealle alustalle Kﬁra_a F?h'm:hdﬂmkﬁt
limoitan havaitsermistani F‘_al:lttaa vanhentuneen
epikohdista heti “Ek_"” - .
Tuon esiin toimivat seikat! ﬁ:r |stmfpu:_ust_aa 1.r.=.|n an_
tiedon sovituin kdytintein
. - Kokoaa ja vie kehitysideat
Osallistun kehitysideoiden teenpain esm. kuukausittain
kommentointin alustalla .
» v kehi i 15 limoittaa uudet
KEHITTAMIS- a_man |t\_mr.a! " toimintaehdotukset ja
VAIHE min/vk kalenteriin tokset vhteisesti kaikill
Kehitdn osaamistani itse seki r'rfuu ° ET ¥ ) == II .
muiden tiedon pohjalta Vie akuutit asiat eteenpdin
nopeampaa kanavaa pitkin
Varmistaa, ettd uusi tieto
Otan aktiivisesti uudistunest saavuttaa koko tySyhteison
KEHITTSI[E?T toimintamallit kdyttoan Tukee uuden tiedon
KAYTANTOON llmoitan havainnoistani hytdyntdmisessa ja
vastuuhenkildlle [ alustalle kayttdonotossa

jatkokehitykseen

Kerad jatkokehitysideat ja vie
ne edelleen eteenpain

Toiminnan mahdollistaa muutosta tukeva ja avoin ilmapiiri, kulttuuri sek3

vuorovaikutus, johon jokainen voi vaikuttaa!
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@ Pakolliset kysymykset merkitty téhdella (*)
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Saatekirje

Hyva Sotek-saation tyontekija!

Olemme edenneet opinnaytetydssamme viimeistelyvaiheeseen ja iloisia siita, etta saimme
l&hetettya 11.3.2024 Sotek-saatiolle luomamme tydhyvinvoinnin tiedolla johtamisen toimin-
tamalliehdotuksen. Viimeistelyvaihe sisaltaa toimintamallin arvioinnin. Toivottavasti olet
saanut jo mahdollisuuden tutustua tyohyvinvoinnin tiedolla johtamisen toimintamalliehdo-
tukseen.

Toimintamallin tavoitteena on yhtenaistaa tiedolla johtamisen kaytanteita ja osallistaa koko
tydyhteis6. Mallia voi tarkastella tyontekijan, esihenkilon tai johdon nakdkulmasta. Olemme
halunneet luoda teille helposti ja nopeasti hahmotettavan, visuaalisen seka kannustavan
mallin, jota jokainen voi hydodyntaa omassa tyossaan asemastaan riippumatta. Tyohyvin-
vointia on lahestytty tydyhteison toimivuuden, organisaation kehittamisen ja johtajuuden
nakokulmasta. Tiedolla johtamisessa on huomioitu tiedon luonne kumuloituvana ja alati
muuttuvana. Olemme tuoneet esiin tiedon kehamaista kulkua, jolloin voidaan havaita tie-
don liittyvan kaikkeen toimintaan ja eri konteksteihin.

Toimintamallin arviointi suoritetaan NPS-kyselyllda. Olemme luoneet Webropolilla kyselyn,
johon vastaaminen kestaa noin 5 minuuttia. NPS-kyselyn avulla muodostetaan NPS-pis-
teet (Net Promoter Score), jotka mittaavat asiakkaiden suositteluhalukkuutta tuotteesta tai
palvelusta. Vastausvaihtoehdot muodostuvat numeraalisesta asteikosta 0—10.

Kutsumme sinut vastaamaan kysymykseen Kuinka todennékdisesti suosittelisit tybhyvin-
voinnin tiedolla johtamisen toimintamallia ystévillesi tai kollegoillesi.

Vastaamme kysymyksiin mielellamme sahkopostitse. Kyselyyn osallistuminen on vapaa-
ehtoista ja sen voi keskeyttaa halutessaan milloin vain. Kysely toteutetaan anonyymisti.

Linkki Webropol-kyselyyn:

Ystavallisin terveisin,

Sosionomi Hanna Salonen

Jalkaterapeutti Mira Piilonen
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