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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa kohdeorganisaation tyontekijoiden kokemuk-
sia tyohyvinvoinnista seka kartoittaa toiveita tyohyvinvoinnin johtamisesta. Tyoyhteisolla oli
useiden muutoksien vuoksi takanaan poikkeuksellinen toimintavuosi. Taman takia opinnayte-
tyon tarkoituksena oli myos lisata henkiloston tyotyytyvaisyytta mahdollistamalla heidan aktii-
vinen osallistumisensa kehittamistyopajoihin. Opinnaytetyon tavoitteena oli luoda yhdessa
tyontekijoiden kanssa tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma tyoyhteisoon. Tyopajatyosken-
telyn tuloksena syntyneen tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelman oli myos tarkoitus valilli-
sesti vaikuttaa asiakastyohon myonteisesti. Tavoitteena oli saada kahdesta viiteen konkreet-
tista, uutta kaytantoa, jotka voidaan tyopajojen jalkeen vieda tyon arkeen. Tavoitteena oli
myos, etta yhdessa laaditut kehittamistoimenpiteet tukevat esihenkiloa tyohyvinvoinnin joh-
tamisessa.

Teoreettinen viitekehys koostuu tyohyvinvoinnista ja psykososiaalisen kuormituksen vaikutuk-
sista tyohyvinvointiin. Lisaksi tietoperustassa on kasitelty tyohyvinvoinnin johtamista ja muu-
tosjohtamista. Tarkastelussa on huomioitu myos tyohon sitoutuminen ja yhteisollisyyden vai-
kutus tyohyvinvointiin.

Kehittamissuunnitelman laadinta toteutettiin kommunikatiivisena toimintatutkimuksena. Toi-
mintatutkimus rakentui kahdesta tyOpajasta, jossa kaytimme yhteiskehittamisen menetelmia.
Yksikossa on kaksi osastoa, joista tyopajoihin osallistuivat kaikki toisella osastolla tyovuorossa
olleet tyontekijat, ja osan ajasta mukana olivat myos esihenkilot. Kehittamistoiminnan yhteis-
kehittamisen menetelmiksi valitsimme Aivoriihi-, Liikennevalo- seka Tulevaisuuden muistelu -
menetelmat.

Opinnaytetyon aineistonkeruu toteutettiin tyopajoissa keraamalla tietoa tyoyhteison tyohy-
vinvoinnin nykytilasta ja nakemyksista tyohyvinvoinnin johtamiseen. Yhteiskehittamisen me-
netelmilla saatiin myos aineistoa siita, kuinka nykytilaa voisi tyoyhteisossa kehittaa aiempaa
paremmaksi. Opinndaytetyomme aineisto on laadullista aineistoa, joten hyodynsimme aineis-
ton analyysissa sisallonanalyysia ja teemoittelua, joka on yksi sisallonanalyysin muoto. Tarkas-
telimme tyohyvinvoinnin kehittamistarpeita tyoyhteison seka johtamisen nakokulmasta. Tut-
kimme, mihin asioihin tyontekijat kaipasivat muutosta tyohyvinvointinsa edistamiseksi. Lisaksi
halusimme saada tietoa siita, millaista tyohyvinvoinnin johtamista tyontekijat toivoivat seka
millaisia ratkaisuja onnistutaan luomaan tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tukemiseksi.

Opinnaytetyon keskeisina tuloksina muodostui selkeasti nelja (4) paakategoriaa, joihin tyohy-
vinvoinnin kehittamistarpeet liittyivat. Naita olivat palautteenanto, tyOyhteison arvot, yhtei-
sesti sovitut toimintatavat seka psykososiaaliset kuormitustekijat. Tyoyhteiso toi enemman
esille kehittamiskohteita oman tyohyvinvoinnin kehittamiseen kuin tyohyvinvoinnin johtami-
seen. Tyoyhteiso nosti kolme uutta toimintatapaa, jotka haluttiin vieda kaytantoon ja jotka
kirjattiin tyoyhteison kehittamissuunnitelmaan. Naita olivat saannolliset keskustelut esihenki-
l6n kanssa, vuoron purku -toimintatapa seka tyoyhteison yhteisten pelisaantdjen ja toiminta-
tapojen kirjaaminen. Tyopajassa valituille kehittamiskohteille sovittiin raamit, aikataulu ja
vastuuhenkilot.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tyohyvinvoinnin johtaminen, toimintatutkimus, yhteiskehittaminen
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This thesis aimed to examine employees’ experiences in the target organization regarding
their well-being at work and to identify their expectations for the management of workplace
well-being. The work community had experienced an exceptional operational year due to
changes. For this reason, the thesis also aimed to increase employees’ work satisfaction by
enabling their active participation in development workshops. The thesis also aimed to create
a workplace well-being development plan in collaboration with the employees for the work
community. The development plan was also intended to have a positive impact on client work
indirectly. The goal was to implement two to five concrete, new practices that could be inte-
grated into daily work after the workshops. The aim was also that the jointly devised devel-
opment measures would support supervisors in managing workplace well-being.

The theoretical framework of this thesis consists of workplace well-being and the effects of
psychosocial stress on workplace well-being. Additionally, the literature review addresses the
management of workplace well-being and change management. The analysis also considers
the impact of commitment to work and community on workplace well-being.

The development plan was created through communicative action research. The action re-
search was based on two workshops, where co-development methods were used. The unit
consists of two departments, and all employees who were on shift in one department partici-
pated in the workshops, with supervisors also present part of the time. For the co-develop-
ment methods of the development activities, the Brainstorming, Traffic Light, and Future
Recollection methods were chosen.

The data collection for the thesis was done in workshops by gathering information on the cur-
rent state of workplace well-being and perspectives on managing workplace well-being within
the work community. Co-development methods also provided data on how the current state
could be improved within the work community. The data is qualitative, so content analysis
and theming, which is a form of content analysis, were used to analyze the data. Develop-
ment needs of workplace well-being were examined from the perspectives of the work com-
munity and management. Additionally, the changes desired by employees to enhance their
workplace well-being were investigated. Furthermore, information on the type of workplace
well-being management that the employees hoped for was sought, and finally, what kind of
solutions can be decided upon to support employees’ workplace well-being.

The key findings of the thesis formed four main categories related to the development needs
of workplace well-being. These were feedback provision, the values of the work community,
mutually agreed operational methods, and psychosocial stress factors. The work community
identified three new practices they wanted to implement, recorded in the work community's
development plan. These were regular discussions with the supervisor, a debriefing practice
at the end of shifts, and the documentation of the work community's common rules and prac-
tices. Frameworks, timelines, and responsible persons were agreed upon for the development
targets selected in the workshop.

Keywords: workplace well-being, management of workplace well-being, action research, co-
development
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1 Johdanto

Tyoelama on murroksessa ja muutokset ovat tulleet osaksi tyoelaman arkea. Tyoelaman muu-
tokset nakyvat etenkin sosiaali- ja terveysalalla. Taloushaasteet, koronapandemia, tyovoima-
pula seka jako uusiin hyvinvointialueisiin on aiheuttanut haasteita ja kuormitusta organisaa-
tioissa. Tyokykyongelmat ovat yleistyneet etenkin nuorilla tyontekijoilla, jotka kokivat va-
hemman tyonimua seka enemman tyouupumusoireilua. Esihenkilgilla on myos tarkea rooli
kykya ja hyvinvointia. (Laitinen, Selander, Ervasti & Kivimaki 2023; Tyoterveyslaitos 2023.)
Tyohyvinvointi on alkujaan lahtenyt tyoolojen, tyoturvallisuuden ja sairauspoissaolojen va-
hentamisesta (Manka, Heikki-Tammi & Vauhkonen 2012, 12). Tyohyvinvointikeskusteluun tuli
1980-luvulla tyokyvyn kasite. Tama kasite sisaltaa ajatuksen, etta ihmisen toimintakyky koos-
tuu fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta osa-alueesta. Tyokyvyn puolestaan muodostaa se
osa-alue toimintakyvysta, mita tyon tekeminen vaatii. Myohemmin tulivat keskusteluun myos

tyouupumusoireet, mitka ovat edelleen ajankohtaisia tutkimuskohteita. (Uutela 2019, 33.)

Hiljalleen kasite on laajentunut yksiloista myos tyoyhteison tasolle ja sairauspoissaoloista on
siirrytty miettimaan terveyden edistamista. Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, joka muo-
dostuu erilaisista osatekijoista, kuten organisaatiosta, johtamisesta, tyoyhteisosta, itse tyosta
ja tyontekijasta itsestaan. Tyohyvinvointiin vaikuttavat myos henkilon omat kokemukset, per-
soona ja henkilokohtainen tilanne. (Manka, Heikki-Tammi & Vauhkonen 2012, 12.) Ty0dssajak-
saminen on korvautunut monessa organisaatiossa jo tyohyvinvoinnin kasitteella, mika antaa
laajempaa nakokulmaa aiheeseen. Viime aikoina on lisaantynyt positiivinen nakokulma, jol-
loin pyritaan loytamaan myonteisia kokemuksia tyosta ja lisaamaan voimavaroja tyonteki-

joille. Aihepiiri ja termisto ovat laajoja tyohyvinvoinnin kentalla. (Uutela 2019, 33—34.)

Tyohyvinvointi edistaa yrityksen tuloksellisuutta, myos talouden nakokulmasta. Hyvinvoinnista
aiheutuva valiton taloushyoty tulee muun muassa sairaus- ja tapaturmakulujen vahentymi-
sella. Valillinen talousvaikutus voi nakya muun muassa kyvyssa innovatiivisuuteen ja uudistu-
miskykyyn. Pitkan ajan kuluttua talousvaikutukset voivat nakya positiivisesti esimerkiksi yri-
tyksen hyvana maineena ja palvelukyvykkyytena, mika auttaa organisaatiota kilpailutilan-
teissa. (Manka, Heikki-Tammi & Vauhkonen 2012, 13—14.) Koska tyohyvinvointi on perusta tu-
lokselliselle organisaatiolle ja toimivalle tyoyhteisolle, jossa on myos hyvinvoivia tyonteki-
joita, katsoimme perustelluksi lahtea toteuttamaan aiheesta opinnaytetyota. Tyohyvinvointi
on paljon tutkittu aihe, juuri sen merkityksellisyyden vuoksi. Tyoelamakumppanimme kanssa
pystyimme kehittamaan juuri heidan tyoyksikkonsa tyohyvinvointia. Uskomme, etta nimen-
omaan toimintatutkimus auttoi yksikkoa itseaan kehittamaan ja sitoutumaan oman tyohyvin-

vointinsa kehittamiseen. Tutkimukset osoittavatkin, etta ihmiset osaavat vastuunoton ja



kykenevat itsendiseen toimintaan, kun heille annetaan siihen tilaa seka asianmukaisesti opas-
tusta ja kannustusta (Spiik 2004, 76—77).

Opinnaytetyossamme kaytamme termia tyohyvinvointi. Opinnaytetyo toteutettiin toimintatut-
kimuksena. Se on tutkimusmenetelma, jossa yhdistellaan teoriaa ja kaytannon kokemusta ja
pyritaan nain luomaan muutosta vallitsevaan olotilaan ja kehittamaan sita parempaan suun-
taan. (Heikkinen, Kaukko & Salo 2023, 17; Hartikainen 2016, 1). Teimme opinnaytetyon Etela-
Suomessa sijaitsevalle yksityiselle lastensuojeluyksikolle. Kyseisessa toimintayksikossa on ollut
useita muutoksia, kuten esihenkiloiden vaihtuminen seka muita tyontekijavaihdoksia. Lisaksi
osastot joutuivat siirtymaan valiaikaisiin tiloihin, mika on myos tuonut muutoksia tyohon. Nai-
den haasteiden vuoksi tyohyvinvointiin keskittyminen oli koettu yksikossa erityisen ajankoh-
taiseksi aiheeksi. Tyohyvinvointi on aiheena laaja, joten valitsimme yhdessa yksikon johtajan
kanssa, mista nakokulmasta lahestymme tyohyvinvoinnin kehittamista eli mika tukisi tyoyhtei-

son hyvinvointia parhaiten juuri silla hetkella.

Toimintatutkimus rakentui kahdesta tyopajasta, jossa kaytimme yhteiskehittamisen menetel-
mia. Tyopajoihin osallistui esihenkilot ja tyontekijat. Esihenkilot olivat kuitenkin mukana vain
tietyissa tehtavissa tai keskusteluissa. Esihenkiloiden ja tyontekijoiden kanssa sovittiin, etta

esihenkilot poistuvat, kun kasitellaan tyohyvinvoinnin johtamista, jotta tyontekijoilla on mah-

dollisuus kertoa nakemyksiaan vapaasti ja nimettomana.

Tarkastelimme tyohyvinvoinnin kehittamistarpeita tyoyhteison seka johtamisen nakokulmasta.
Tutkimme, mihin asioihin tyontekijat kaipasivat muutosta tyohyvinvoinnissaan. Lisaksi halu-
simme saada tietoa siita, millaista tyohyvinvoinnin johtamista tyontekijat toivoivat seka sita,

millaisia ratkaisuja onnistutaan tuottamaan tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tukemiseen.

Opinnaytetyossamme kasittelemme ensimmaiseksi keskeisia kasitteita opinnaytetyon kan-
nalta. Taman jalkeen tarkastelemme opinnaytetyomme prosessia, jossa avaamme konkreetti-
sesti tyopajojen etenemista ja niiden sisaltoa. Kasittelemme myos tyon metodologisia valin-
toja, kuten aineistonkeruumenetelmia ja aineistonanalyysimenetelmia. Lopuksi tarkaste-
lemme tuloksia ja johtopaatoksia. Opinnaytetyon lopussa pohdinnassa olemme arvioineet tyon
eettisyytta ja luotettavuutta. Taman lisaksi pohdimme opinnaytetyoprosessin etenemista ja

reflektoimme kehittamistyon onnistumista.



2  Teoreettinen viitekehys
2.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvointi on lyhyesti kuvattuna kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys.
Tyon mielekkyyden lisaksi siihen kuuluvat terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyohyvinvointia
voidaan lisata tyoyhteison hyvalla ilmapiirilla, osaavalla ja motivoivalla johtamisella seka
tyontekijan omalla vaikutuksella siihen. Hyva tyohyvinvointi vaikuttaa positiivisesti tyossajak-
samiseen, vahentaa sairauspoissaoloja seka vahvistaa tyohon sitoutumista ja tukee tyon tuot-
tavuutta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2023.) Yksilon tyohyvinvointia kuvatessa nousee esille
sen subjektiivisuus seka kokemuksellisuus. Henkilon kokema tyohyvinvointi vaihtelee tyoela-
man muutosten seka oman tilanteen ja ajan mukana. Tyohyvinvointiin liitetaan mukaan myos
yhteisollinen nakokulma, jolla voi olla heikentavaa tai vahvistavaa vaikutusta omaan tyohyvin-

voitiin. (Karttunen ym. 2017, 17.)

Yhteiskunnan muuttuessa myos tyoelama muuttuu. Tyoyhteisoissa voi tyoskennella samaan ai-
kaan eri ikapolvien tyontekijat, jolloin erilaiset taustat ja historiat kohtaavat. Myos nakemyk-
set tyoelamasta ja sen arvoista voivat poiketa toisistaan. Vapaa-aikaa arvostetaan yha enem-
man ja tyon odotetaan tarjoavan sita joustavasti. Tyossa kuormitusta ja mielekkyyden vahai-
syytta voivat aiheuttaa vaikutusmahdollisuuksien puute seka huoli oman tyopaikan sailyvyy-
desta, vaikka tyontekijana sitoutuisi organisaatioon. Lisaksi fyysinen ja psyykkinen kuormitus
voivat vahentaa tyohyvinvointia. Kiire ja aikataulupaineet saattavat aiheuttaa jopa uupumus-
oireita, mitka aiheutuvat henkilostoresurssien vahaisyydesta. (Manka & Manka 2016, 13—18.)
Yleisia ja toimialariippumattomia ei-toivottuja kuormitustekijoita ovat Lindholmin (2022, 142)
tutkimuksen mukaan puutteet johdon toiminnassa, vaikeudet tyon organisoimisessa, asiakkai-
den aiheuttama kuormitus, fyysisen tyoympariston haastava tila ja tyotehtavien fyysinen
kuormitus. Johdon toiminnassa nahtiin puutteita eri osa-alueilla, kuten heidan toiminnassaan
ja asenteissa seka kyvyssa kuulla tyontekijoiden nakemyksia. Myos epaasiallinen kaytos ja jat-

kuva valvonta koettiin kuormittavaksi (Lindholm 2022, 142).

Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi -tutkimushankkeessa on jo vuodesta 2019 tutkittu suoma-
laisten tyooloja. Vuoden 2022 tuloksia oli verrattu vuoden 2021 tuloksiin, joihin verrattuna
muutosta parempaan ei ollut tapahtunut, vaikka vuosien valilla koronakriisi oli lieventynyt.
Tutkimuksen mukaan tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn kokemukset olivat edelleen laskussa. Tyo-
uupumusoireet olivat lisaantyneet, korreloiden alhaisempaan koulutustasoon. Yliopistokoulu-
tettujen henkiloiden tyokyky, tyotyytyvaisyys seka kokemus positiivisesta tyon imusta oli pa-
rempi muihin verrattuna. Tama voi lisata eriarvoistumista, kun sosioekonominen asema vai-
kuttaa kasvavasti tyohyvinvointikokemuksiin. Myos ika vaikuttaa tuloksiin, silla nuoremmat
tyontekijat ovat kokeneet heikompaa tyohyvinvointia, ja tyon imu oli heilla heikompaa kuin

iakkaammilla tyontekijoilla. (Tyoterveyslaitos 2023.) TyOouupumusoireet eivat ole vain



suomalainen ilmio, koska esimerkiksi yhdysvaltalaisesta tutkimuksesta kavi ilmi, etta noin
joka toisella terveydenhuollon ammattilaisella on ollut uupumusoireita, jotka aiheuttavat
muun muassa ennenaikaisia elakkeelle siirtymisia. (Hansel, Saltzman & Melton 2024, 156—
161).

Tyohyvinvoinnin laiminlyonti tyopaikoilla nostaa kustannuksia, jotka syntyvat sairauspoissa-
oloista, ennenaikaisista elakkeista, tyotapaturmista, terveyden- ja sairaanhoitokuluista seka
presenteeimista eli sairaana toissa olemisesta. Presenteeismi on sairaana toihin tuloa, jolloin
henkilo ei pysty tyoskentelemaan taysipainoisesti. (Manka & Manka 2016, 39.) Toihin tule-
mista sairaana oli tutkittu myos tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa, mista pystyi havaitse-
maan, etta sairaana tyoskentely oli hieman aiempaa yleisempaa. Pitkalla aikavalilla tama vai-
kuttaa heikentavasti tyokykyyn, vaikka voi tuntua silla hetkella tyohon panostamiselta. (Tyo-

terveyslaitos 2023.)

Suuri osa tyon keskeytyksista johtuu tyohyvinvoinnin puutteista joko valittomasti tai valilli-
sesti, joten tyoyhteisotasolta on myos yhtymakohta tuloksellisuuteen (Tarkkonen 2012, 56).
Tyon hallinnan tunne on yksi merkittava tyohyvinvointia lisaava asia. Siina tyontekija kokee,
etta pystyy itse vaikuttamaan tyotehtaviin ja tyotahtiin. Kuntien tyontekijat ovat tutkimuk-
sissa tuoneet esille, etta heidan on vaikeampi vaikuttaa tyon hallittavuuteen kuin esimerkiksi
yksityisella sektorilla. (Manka & Manka 2016, 28—29.)

2.2  Psykososiaalinen kuormitus

Tyohon liittyy kuormitustekijoita ja iso osa naista liittyy psykososiaaliseen kuormitukseen.
Psykososiaalinen kuormitus on haitallista seka yksilolle itselleen, tyopaikalle etta yhteiskun-
nalle. Tyonantajien olisikin tarkeaa osata tunnistaa omassa organisaatiossa kuormitusta ai-
heuttavia tekijoita ja keskittaa naihin toimenpiteita, jotta kuormitusta voidaan ennaltaeh-
kaista, vahentaa tai hallita. (Sosiaali- ja terveysministerio 2023a.; Tyoturvallisuuskeskus
2024.)

Psykososiaalisen kuormituksen ajatellaan koostuvan kolmesta eri osatekijasta, joita ovat tyon
jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat, tyon sisaltoon liittyvat kuormitustekijat seka tyoyh-

teison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat. (Tyosuojeluhallinto 2017).

Tyon jarjestelyissa kuormitusta voivat lisata asiat ja toimintatavat, jotka liittyvat tyon- seka
tyotehtavien suunnitteluun, tyomaaran jakamiseen tai yleisesti tyon tekemista hankaloittaviin
asioihin. Tyon tekemista voi hankaloittaa kiireen tuntu tyossa tai tyonmaaran liiallisuus,
mutta kuormitusta voi lisata myos tyotehtavien vahaisyys. Tyoajoissa kuormitusta lisaavat te-
kijat, kuten vuorotyo tai tyomatkojen maara. Tyon tekemiseen liittyvissa edellytyksissa on
puutteita esimerkiksi tyovalineissa tai tyoskentelyolosuhteissa. Naiden lisaksi voi olla puut-

teita tyonjaossa, epaselvissa tehtavankuvissa tai tavoitteissa. (Tyosuojeluhallinto 2017.)
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Tyon sisdltoon liittyvat kuormitustekijat muodostuvat tyotehtaviin tai tyon luonteeseen liitty-
vista tekijoista. Naita voi olla tyon sirpaleisuus tai toistuvat keskeytykset tyossa, jolloin voi
olla haasteita keskittya yhteen tehtavaan kerrallaan. Yksitoikkoinen tyonkuva tai toisaalta
myos omaksuttava tietomaara tai tyon laatuvaatimukset voivat aiheuttaa kuormitusta. Toi-
saalta myos liian kovaksi koettu vastuu tai vaikeat asiakastilanteet lisaavat psykososiaalista
kuormitusta. (Tyosuojeluhallinto 2017.)

Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat koostuvat erilaisista sosiaa-
lisiin vuorovaikutuksiin liittyvista tekijoista, kuten tyoskentelysta eristettyna joko sosiaalisesti
tai fyysisesti. Naiden lisaksi heikko esihenkiloiden- tai tyOkavereiden tuki saattavat aiheuttaa
kuormitusta, kuten myos syrjinta tai epaoikeudenmukainen kohtelu. Myos huono tiedonkulku

on yksi kuormitustekija. (Tyosuojeluhallinto 2017.)

Mikali tyontekijalle muodostuu kuormitusta pitkalla aikavalilla, se muuttuu haitalliseksi. Myos
palautumisen vahyys tai kuormitustekijoiden ilmentyessa voimakkaina, aiheuttaa se haitallisia
seurauksia. Tyontekijan sairauspoissaolot, heikentynyt tyosuoritus ja tyomotivaation lasku li-
saantyvat psykososiaalisen kuormituksen myota. Nama vaikutukset valittyvat myos tyoorgani-

saatiolle seka yhteiskunnalle. (Tyosuojeluhallinto 2017; Tyoturvallisuuskeskus 2024.)
2.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Johtajuuden on myos elettava mukana tyoelaman muutoksissa. Tyoelamassa kaivataan johta-
jilta osaamista jakavaan ja voimaannuttavaan johtamiseen. Talloin johtaja ei enaa vain yksin
vaikuta johtamiseen ja sen onnistumiseen, vaan koko tyoyhteiso on siina mukana. Jotta tama
onnistuu, on johtajan osattava kehittaa tyoyhteisotaitoja tiiminsa kanssa. Tyontekijoilta edel-
lytetaan muun muassa itseohjautuvuutta, aktiivisuutta seka myos kriittisyytta. (Manka &
Manka 2016, 14—17.)

Tyohyvinvoinnin johtamisessa lahijohtamisen merkitys korostuu. Samalla lahijohtajien paineet
johtaa tyohyvinvointia kasautuvat tyontekijoilta seka organisaation johdolta. Johtajien on
huomioitava yksilon tyohyvinvointi ja tyoyhteison toimivuus, samalla kehittaen ja huolehtien
tyooloista. Johtamisella on merkitysta tyohyvinvointiin, esimerkiksi johtajan osoittama oikeu-
denmukaisuus on tutkimusten mukaan yksi merkityksellisimmista asioista tyohyvinvointia li-

saavana tekijana. (Karttunen ym. 2017, 22—-24.)

Kujanpaan (2017, 151) tutkimuksen tulosten perusteella tyohyvinvointi ei ollut vain yksi hen-
kilostojohtamisen osa-alue, vaan liittyi yhteen koko organisaation johtamiseen, johtamisjar-
jestelmiin seka tapaan johtaa tyontekijoita. Tyohyvinvointia vahvistavat, heikentavat tai uh-
kaavat tekijat liittyivat suoraan tai valillisesti esihenkilotyohon ja johtamiseen. Kujanpaan
(2017, 151) tutkimustuloksissa kavi ilmi, etta monikulttuurisuus vaikuttaa merkittavasti henki-

lostovoimavarojen johtamiseen. Siihen liittyivat johtamisen oikeudenmukaisuuden lisaksi
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henkiloston valinnat, kehittaminen seka tyoyhteison toimivuus. Keskeiset ulottuvuudet, joissa
erot kantavaestoon ilmenivat, olivat suhtautuminen johtajiin ja esihenkilotyohon, sukupuo-

leen, yksiloon ja ryhmiin. Maahanmuuttajat nakivat heidan merkityksensa ja osaamisensa tyo-
yhteisossa eri tavalla kuin kantavaesto. Tutkimuksessa esihenkiloita pohditutti monikulttuuris-
tumisen vaikutukset omaan esihenkilotyohonsa. Maahanmuuttajien maaran lisaantyminen tyo-

yhteisossa korosti lahijohtamisen ja lasnaolon tarpeellisuutta. (Kujanpaa 2017, 152—153.)

2.4  Muutosjohtaminen ja tyoyhteison osallisuus

Toimijuutta ilmentavaa sitoutumista kasittelevassa tutkimuksessa tuli esiin, etta toimijuus yh-
distyi vahvasti henkilokohtaiseen motivaatioon ja nakyi esimerkiksi aktiivisena uusien tehta-
vien ja vastuiden seka korvauksettomien lisameriittien hankkimisena. Toisaalta tutkimuksen
mukaan toimijuus rakentui suhteessa tyoyhteisoon ja organisaatiokulttuuriin ja niiden tarjo-
amiin mahdollisuuksiin. Tutkimuksessa tyontekijat kuvasivat, etta he arvostivat oppimisilma-
piiria, joka mahdollistaa uusien asioiden kokeilun ja tyon aktiivisen kehittamisen. Myos tavoit-
teiden asettamisen koettiin lisaavan toimijuutta tyon joustavuuden ja valinnanvapauden li-
saksi. (Rintala, Postareff & Ryymin 2023, 46.) Jatkuvaan muutokseen oppiminen on avainte-
kija muutoksen sietamisessa (Karkkainen 2005, 13). Kanasen, Pehkonen-Kariojan, Rantakokon
ja Suhosen (2015, 126) tutkimuksen tuloksissa havaittiin, etta yhteisollisyys huomattiin usein
vasta siina vaiheessa, kun se puuttui kokonaan projektista, joten tietoisuuden lisaamiselle yh-
teisollisyydesta projekteissa seka yhteisen vastuun ottamiselle on tarvetta. Tutkimuksessa
projektia johtavan yksi rooleista oli “sapinan edistaja”, jossa korostui yhteisollisyytta edis-
tava vuorovaikutus, joka liittyi esimerkiksi vastavuoroisuuden vahvistumiseen ja aiempaa tii-

viimpaan verkostoitumiseen (Kananen ym. 2015, 126).

Muutokset tyoelamassa ovat osa arkea, jonka vuoksi hyva esihenkilo pystyy johtamaan naita
tilanteita. Muutokset ovat mahdollisia, mikali koko tyoyhteiso saadaan innostettua mukaan ja
tyontekijat saadaan kokemaan muutos tarpeelliseksi tai tarkeaksi. Muussa tapauksessa toteu-
tus saattaa jaada pinnalliseksi. Esihenkilo voi valmistaa tyontekijoita muutokseen. Yhtena ta-
pana on kuulla tyontekijoita jo etukateen muutoksen aiheuttamista ajatuksista, silla muutos
aiheuttaa usein epavarmuutta ja samalla tunnetta oman tyon hallinnan pettamisesta. Se saat-
taa aiheuttaa huolta, pelkoa ja epavarmuutta. Nama tunteet saattavat hallita muutoksessa ja
syrjayttaa myonteisia ajatuksia muutokseen liittyen. (Pirinen 2023.) Ihmisten saattaa olla vai-
kea luopua turvallisuuden tunteen vuoksi vanhoista ja tutuista toimintatavoista, vaikka ne oli-
sivat huonoksikin havaittuja, mika voi ilmeta muutosvastarintana ja aiheuttaa haasteita muu-
toksen suunnitelmalliselle lapiviennille (Laurila 2017, 178). Tavoitteiden selkea kertominen
auttaa muutoksessa. Lisaksi muutoksen avaaminen tyontekijan nakokulmasta auttaa. On tar-
kea kayda lapi konkreettisesti, mita muutos aiheuttaa verraten aiempaan tyonkuvaan. Sitou-
tumisen kannalta on tarkeaa, etta muutoksesta tulee jotain hyotya tyontekijalle itselleen. Sil-

loin siihen on helpompi motivoitua. Yhteinen ymmarrys ja kuulluksi tuleminen auttavat myos
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sopeutumaan muutokseen. Yhteinen keskustelu tyontekijoiden kanssa on tassa oleellinen te-
kija. (Pirinen 2023.) Laurilan (2017, 178) mukaan kaikki eivat tarvitse erityista henkista tai
emotionaalista tukea muutoksessa vaan heille riittaa, etta he saavat tiedon muutoksesta

ajoissa, jotta kykenevat kasittelemaan asiaa rauhassa.

Jotta esihenkilo saa tyoyhteison mukaan muutokseen, on hanen huolehdittava hyvasta tiedot-
tamisesta (Repo, Ravantti & Paakkonen 2015, 4). Riittavan ajoissa saadun tiedon koettiin hel-
pottavan muutokseen valmistautumisessa (Laurila 2017, 178). Onnistuneessa muutoksessa on
oleellista tiedonkulku, etta kaikki muutoksen piirissa tietavat, mika muuttuu ja mita heilta
odotetaan. Ihmiset eivat ole myonteisia lahtemaan toteuttamaan muutosta, jos eivat tieda
siihen riittavia perusteita. On tarkeaa osata erottaa, mitka asiat vaativat muutosta ja mitka
taas eivat ole keskeisia muutoskohteita, silla moni tyoyhteisojen isoista muutoksista epaonnis-
tuu. Muutosjohtamisessa on esihenkilon hyva muistaa olla tavoitettavissa ja lasna. Hyvin joh-
detussa muutoksessa esihenkilo kiinnittaakin huomiota henkiloston sitoutumista edistaviin te-
kijoiden valilla lisaa molemminpuolinen luottamus ja kunnioitus. (Repo, Ravantti & Paakkonen
2015, 4.)

Tuoreen muutosvoimavarojen yhteytta tyohyvinvointiin, tyopaikan ja alanvaihtoon kasittele-
van tutkimuksen mukaan vain vahan voimavaroja muutoksessa kokevilla myos alan vaihtoai-
keet ovat yleisia. Lisaksi heidan tutkimuksessaan oli havainto siita, etta tyopaikan ja alan
vaihtoaikeita oli eniten sellaisessa, vahaisten muutosvoimavarojen profiilissa, jossa painottui-
vat potilastyota tekevat. (Molsa, Salmirinne, Herttalampi & Feldt 2023, 228.) Olakiven, Van
Aerschotin, Puthemparabilin & Krogerin (2021, 150) tutkimuksessa tyontekijoiden psykofyysi-
nen kuormittuneisuus ilmeni selvasti keskeisimmaksi lopettamisaikeita ennustavaksi tekijaksi.
Samassa tutkimuksessa saatiin tulokseksi, etta tyonsa lopettamista harkitsivat erityisesti ne
hoivatyontekijat, jotka saivat lahijohtajaltaan tukea vain harvoin tai ei koskaan, tai kokivat

puutteita tyotehtavien mielekkyydessa ja kiinnostavuudessa (Olakivi ym. 2021, 146).

Tiedon jakaminen on valttamaton osa tiimin toimintaa erityisesti tiimityossa, jossa jasenia
velvoittaa tiimin yhteinen paamaara. Se edistaa samalla sosialisaatiota, jonka myota arvot ja
nakemykset, my0s oikeudenmukaisuuskysymyksissa, yhdenmukaistuvat. Sosiaalisen tiedon na-
kokulman mukaan aktiivinen vuorovaikutus onkin valttamatonta, jotta tyot tulevat tehdyiksi.
(Janhonen 2010, 67.) Tarjoamalla mahdollisuuden osallistua paatoksentekoon, johto pystyy
antamaan henkilostolle mahdollisuuden vaikuttaa muutoksen toteuttamiseen seka siihen, mil-
laiseksi organisaatio muuttuu muutosprosessin seurauksena. Muutostuella, esimerkiksi tyonte-
kijoille tarjottavalla keskustelutuella tai koulutuksella, henkilosto pystyy vastaamaan tyonsa

vaatimuksiin muuttuneessa organisaatiossa. (Molsa ym. 2023, 213.)



13

Rintalan, Postareffin ja Ryymin (2023, 35) tutkimuksessa tavoitteena oli lisata ymmarrysta
jatkuvasta oppimisesta tyossa seka tuoda esiin seikkoja, joiden avulla jatkuvaa oppimista
tyossa voidaan edistaa. Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta kuten tyossa oppiminen, myos
sitoutuminen tyossa oppimiseen kehittyy yksilon ja yhteison vuorovaikutuksessa (Rintala, Pos-
tareff & Ryymin 2023, 51). Tutkimuksen mukaan tyontekijat sitoutuvat oppimiseen tyon ja
toistojen kautta, seuraamalla alan ja tyon kehitysta seka reflektoimalla omaa tyotaan ja oppi-
mistaan esimerkiksi tyon muutosten, virheiden tai kehittymisen kautta. Lisaksi oppimiseen si-
toutumista edisti tyon yleinen sujuvuus sisaltaen tyovalineiden toimivuuden seka tiedon tavoi-
tettavuuden, seka se, etta tyoyhteisossa on aikaa tiedon jakamiselle ja oppimiselle. Tutki-
muksessa esiin nousi myos yhteisollisina osaamisen kehittamisen tapoina erityisesti mahdolli-
suudet yhteiseen keskusteluun, kokemusten jakamiseen ja reflektointiin. (Rintala, Postareff &
Ryymin 2023, 44.) Tutkimuksen johtopaatoksena tyopaikoilla on tarkeaa myos edistaa organi-
saation ja yhteison kykya tukea yksiloita ja samalla koko yhteisoa (Rintala, Postareff & Ryy-
min 2023, 51).

3 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja kehittamistoiminta
3.1 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa kohdeorganisaation tyontekijoiden kokemuksia tyo-
hyvinvoinnista seka kartoittaa toiveita tyohyvinvoinnin johtamisesta. Opinnaytetyon tarkoi-
tuksena oli myos lisata henkiloston tyotyytyvaisyytta poikkeuksellisen toimintavuoden jalkeen
siten, etta tyontekijat paasivat osallistumaan tyohyvinvoinnin kehittamistoimenpiteiden laa-

dintaan.

missuunnitelma tyoyhteisoon. Kehittamissuunnitelman laadinta toteutettiin toimintatutkimuk-
sena, yhteiskehittamisen menetelmilla tyopajatyoskentelyssa. Tavoitteena oli myos, etta yh-
dessa laaditut kehittamistoimenpiteet tukevat esihenkiloa tyohyvinvoinnin johtamisessa ja
tyohyvinvoinnin edistamisessa. Tyopajatyoskentelyn tuloksena syntyneen tyohyvinvoinnin ke-
hittamissuunnitelman oli myos tarkoitus valillisesti vaikuttaa asiakastyohon myonteisesti. Vain
tyossaan hyvinvoivat ihmiset pystyvat tarjoamaan asiakkaille myonteisia asiakaskokemuksia,

2015, 15). Jokainen on oman tyonsa paras asiantuntija (Juuti & Vuorela 2015, 17).
3.2 Opinnaytetyon kehittamistoiminta

Tassa opinnaytetyossa tutkimuksellinen kehittamistoiminta toteutettiin kommunikatiivisena
toimintatutkimuksena, jonka lahtokohtana oli tyoelamalahtoinen tarve. Toimintatutkimus on

yksi tutkimuksellisen kehittamistoiminnan tutkimusstrateginen lahestymistapa.
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Toteutuksen alussa kehittamistyo vaatii kehitettavan kohteen maarittamisen ja nimeamisen.
Kehittamiskohteen loytamista haastavampaa on usein ongelman priorisointi. Kun kohde on
saatu nimettya, seuraa ongelman tarkka maarittely. Maarittamiseen kannattaa varata run-
saasti aikaa, silla se on erittain keskeinen vaihe ja vaikuttaa koko ongelman poistamisen on-
nistumiseen. Liian nopea eteneminen saattaa johtaa pintapuoleisiin tai vaariin ratkaisuihin,
joka on resurssien tuhlaamista. Ongelman paikantaminen ei riita, vaan sen lisaksi ongelmien
syyt tulee selvittaa, ja paatoksen teon tueksi voidaan tarvita tietoa, joka edellyttaa tutki-
musta. Oleellista on siis ongelman ytimen loytaminen tutkimuskysymyksien avulla. (Kananen
2014, 36.)

Tutkimuskysymys kertoo, mita kysymyksella saadaan ratkaistua, eli mita tuloksia tutkimus
tuottaa. Tutkimustuloksena toimintatutkimuksessa saadaan muutos entiseen, joka koskee toi-
minnan kohteena ollutta ilmiota. Siten tutkimustulokset koskettavat yksittaistapauksia eika

niista voi tehda yleistyksia. (Kananen 2014, 33.)

Tutkimuskysymyksemme tassa opinnaytetyossa olivat:

1. Mihin asioihin tyontekijat kaipaavat muutosta tyohyvinvoinnissaan?

2. Millaista tyohyvinvoinnin johtamista tyontekijat toivovat?

3. Millaisia ratkaisuja onnistutaan tuottamaan tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tukemisessa?

Tassa tutkimuksessa tarvittiin tietoa siita, mita asioita tyontekijat pitivat tarkeana tyohyvin-
vointiin tai hyvaan johtamiseen liittyen - tai vastaavasti, mitka ovat olleet ne haasteet, kun
tyohyvinvoinnissa on koettu puutteita tai johtaminen on koettu epaoikeudenmukaiseksi tai

toimimattomaksi.

Kehittamistoiminnalla tavoitellaan muutosta ja parannusta aikaisempaan toimintatapaan. Ta-
voitteellisuus on kehittamisen keskeinen elementti. Kehittamistoiminta pitaa sisallaan uusien
ideoiden keksimista, levittamista ja vakiinnuttamista. Onnistunut kehittamistoiminta voi siis

levita laajemmin organisaation kayttoon. (Toikko & Rantanen 2009, 18.)

4  Toimintatutkimus lahestymistapana
4.1  Toimintatutkimus tyoelamalahtoisena tutkimuksena

Toimintatutkimuksella tarkoitetaan tyoelamassa toimivien tyontekijoiden oman tyon kehitta-
mista ja tutkimista. Toimintatutkimusta pystyy toteuttamaan jokainen tyotekija suorittavalta
tasolta johtotehtaviin asti, joten toimintatutkimus ei rajoitu vain tutkijoille, vaan siina on

aina mukana myos ihmisia kaytannon tyoelamasta. Toimintatutkimus liittyy vahvasti
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kaytannon tyoelamaan ja sen ongelmiin, niiden tiedostamiseen ja poistamiseen. Sen yksi osa-
tekija on muutos, joka on pysyva. Toimintatutkimus nahdaan tyoelaman tarpeista kehittyvana
toimintana, ei ulkoapain annettuina ohjeina tai kehittamistoimintana. Toimintatutkimuksen
hyoty tulee nakyvaksi siina, etta henkilot, joita ongelma koskee, etsivat ratkaisun siihen yh-
dessa ja samalla sitoutuvat muutokseen. (Kananen 2014, 11—13.) Vastuun ja vapauksien saa-
mista ei aina koeta positiivisesti, mika on hyva muistaa, kun tiimilta odotetaan ideoita ja ke-
hittamisehdotuksia (Spiik 2004, 71). Kuitenkin se, etta tyontekijat paasevat osallistumaan
tyohyvinvoinnin kehittamiseen, saattaa jo itsessaan lisata tyohyvinvointia, koska vaikutus- ja
osallistumismahdollisuudet vaikuttavat positiivisesti tyohyvinvointiin. (Makiniemi, Heikkila-
Tammi & Manka 2015, 18).

Toimintatutkimusta tehdaan tutkittavien kanssa ja tavoitteena on muuttaa tutkittavien maail-
maa jollakin tavalla paremmaksi. Lopputuloksena on tuottaa tietty tietoisesti paatetty rat-
kaisu, jonka kaikki osallistujat hyvaksyvat ja joka on syntynyt harkitun prosessin seurauksena.
(Kuusela 2005, 53—54.) Kehittaminen ei ole intresseista vapaata toimintaa, jonka vuoksi aja-
tus osallisuudesta ja osallistumisesta vaikuttavat olennaisesti kehittamistoiminnan luontee-
seen (Toikko & Rantanen 2009, 91). Kriittisyys onkin tutkimuksellisen ja osallistavan kehitta-

mistoiminnan yleinen tunnusmerkki (Toikko & Rantanen 2009, 163).

Toimintatutkimuksen yksi ohjaava piirre on tutkimuksen aikana tehtava reflektiivisyys ja toi-
minnan kehittaminen seka parantaminen sen avulla. Reflektiivisyydella tarkoitetaan kykya
pohtia omaa toimintaa ja omia ajatuksiaan toiminnasta. Toimintatutkimuksessa puhutaan syk-
lisyydesta. Se on reflektiivinen keha, jossa toimintaa arvioidaan ja kehitetaan. Sen voidaan
ajatella sisaltavan nelja vaihetta. Naita on suunnittelu-, toteutus-, havainnointi- ja aineiston-
keruuvaihe. Toimintatutkimus ei valttamatta pysahdy vain yhteen sykliin, vaan antaa uusia
kehittamisideoita, jolloin sykleja tulee useita perakkain. Tallaisessa tapauksessa kehittamis-
ideaa kokeillaan, reflektoidaan ja taman jalkeen parannetaan. Talloin voidaan ajatella toi-
mintatutkimuksen olevan ”spiraali” (kuva 1), jossa tutkimusta viedaan jatkuvasti eteenpain.
Tama ei ole kuitenkaan aina mahdollista ja silti tutkimus voi olla aiheellista toteuttaa. Lisaksi
tutkimus ei valttamatta etene systemaattisesti saman aiheen ymparilla, vaan tutkimuksen
edetessa saatetaan loytaa erilaisia ongelmia ja kehittamiskohteita. Tutkijat McNiff, Lomax ja
Whitehead ovat esittaneet tallaisen toimintatutkimuksen haarat ”sivuspiraaleiksi”. (Heikki-
nen, Kaukko & Salo 2023, 24—-28.)
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Kuva 1: Toimintatutkimuksen spiraali (Heikkinen, Kaukko & Salo 2023, 27).

Valittu toimintatutkimus soveltui hyvin tutkimuskohteena olevaan tyoyhteisoon, silla tyonteki-
jat olivat tottuneet osallistumaan paatoksentekoon ja olemaan mukana erilaisissa kehittamis-
prosesseissa. Myos yksikkoon sijoitetut asiakkaat voivat osallistua paatoksentekoon asetettu-
jen raamien sisalla. Toimintayksikon tyontekijoilla ja sijoitetuilla lapsilla on viikoittain yh-
teista paatoksentekoa mahdollistavia palavereja. Myos toimintatutkimukseen osallistuvat ne
henkilot keita ongelma koskee. Yhteinen tavoite on tarkea, jotta yhteistyo voi onnistua osal-
listujien kesken. Yhteistyo on toimintatutkimuksen onnistumisen kannalta tarkeaa. Toisaalta
toimintatutkimusta voi tehda vain oman tyon kehittamista varten, ilman yhteistyota. (Kana-
nen 2014, 11.) Toimintatutkimuksessa tutkija osallistuu muutoksen lapiviemiseen eli han osal-
listuu myos itse interventioon (Kananen 2014, 29). Toimintatutkimuksessa myos suunnittelu-
vaiheeseen olisi hyva saada kohdeorganisaatio mukaan (Niemi, Kiilakoski & Kaukko 2023, 122).
Olemme suunnitteluvaiheessa kayneet keskustelua tyoyhteison yksikon johtajan kanssa, jotta

olemme voineet kartoittaa heidan tarpeensa kehittamistyolle.

Toteuttamis- ja havainnointivaiheet linkittyvat yhteen eika niita pysty erottamaan toisistaan
(Niemi, Kiilakoski & Kaukko 2023, 124—132). Myos opinnaytetyomme kohdalla nama kaksi osa-

aluetta nivoutuvat yhteen tyopajatyoskentelyssa. Toimintatutkimuksessa voi olla
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kuvaavampaa puhua aineiston tuottamisesta kuin keraamisesta, silla yhteiso itse tuottaa ai-
neistoa ja sita syntyy kehittamistyossa vuorovaikutuksen seurauksena (Niemi, Kiilakoski &
Kaukko 2023, 124—132).

Itse prosessi voi olla tarkeampaa kuin lopputuotos. Tama perustuu siihen, etta jo kehittamis-
toiminnan aikana tyontekija pystyy oppimaan ja kehittymaan. Kehittamistoimintaan kuuluu
myos toiminnan tarkoituksenmukaisuuden ja toimivuuden pohdinta. On oleellista pohtia, pys-
tyyko tutkijana varmistamaan kaikkien mahdollisuuden osallistua ja kuitenkin saamaan koke-
muksen myos vapaaehtoisuudesta. On osattava myos pysahtya kriittisesti pohtimaan omaa toi-
mintaa ja tekemaan uuden suunnitelman, jos huomaa, ettei toteutusvaiheessa alkuperainen
suunnitelma toimikaan. (Niemi, Kiilakoski & Kaukko 2023, 124—132.)

Taman opinnaytetyon tyopajoissa oli tavoitteena tukea tyoryhmaa itse prosessoimaan tyohy-
vinvointiin liittyvia asioita ja kehittamaan niita. Taman vuoksi voidaan siis sanoa, etta tyos-
samme oli hyvin oleellista itse prosessi eika vain lopputuloksena syntyva tyoyhteison kehitta-
missuunnitelma. Oleellista oli myo0s, etta pystyimme tyopajojen aikana ja niiden valissa ref-
lektoimaan toimintaa. Nain ollen pystyimme muuttamaan ja kehittamaan toimintaamme esi-

merkiksi seuraavaan tyopajaan.

Toimintatutkimus kuvataan syklien kautta, mutta kaytannossa kuitenkin syklit limittyvat toi-
siinsa. Ne voivat pysahtya johonkin vaiheeseen tai lahtea alkuperaisesta ideasta toiseen suun-
taan. Tallaiset tilanteet eivat valttamatta tarkoita tutkimuksen menneen pilalle, vaan se an-
taa mahdollisuuden tutkia ja reflektoida, miksi niin on tapahtunut. Se voi myos luoda uutta
tietoa tapahtuneesta. Taman vuoksi reflektointi ja prosessin raportointi ovat oleellinen osa
tutkimustoiminnan tekemista. (Niemi, Kiilakoski & Kaukko 2023, 133—134.) Lahtokohtaisesti
pystyimme opinnaytetyossamme toteuttamaan yhden syklin, jos mietimme lopputuotosta,
mika on tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma. Meilla oli kuitenkin mahdollisuuksia reflek-
toida toimintaamme ja tehda tarvittaessa muutoksia kehittamistyon prosessin suhteen. Se oli
mahdollista aina ennen tyopajoja ja tyopajojen valissa. Lisaksi reflektoimme ja muutimme
toimintaamme myos kesken toisen tyopajan. Opinnaytetyossamme halusimme myos saada pa-
lautetta ja antaa reflektiomahdollisuuden tyoyhteisolle, joten kerasimme ensimmaisessa tyo-
pajassa palautteen tyopajoista suullisesti ja toisen tyopajan jalkeen kirjallisena. Nain saimme
myos tutkijoina mahdollisuuden oppia ja kehittaa omaa osaamista saamamme palautteen poh-

jalta.
4.2 Kommunikatiivinen toimintatutkimus

Kommunikatiivisessa toimintatutkimuksessa pyritaan osallistamaan tyontekijoita kehittamis-
tyohon yli hierarkkisten rajojen. Erilaisten ryhmatyovaiheiden ja ryhmakokoonpanojen tavoit-
teena on mahdollistaa demokraattista vuorovaikutusta osallistujien valilla. Sen ihanteisiin

kuuluu osallistujien erilaisten nakokulmien esiin tuominen seka tutkijan rooli
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vuorovaikutuksen mahdollistajana, jossa tutkijan yhtena tehtavana voidaan pitaa pyrkimysta
mahdollistaa eriavaisyyksien ja erojen esittaminen. Tutkija voi esimerkiksi haastaa vuorovai-
kutustilanteissa rakentuvia totuuksia ja siten edesauttaa keskustelua. (Leinonen 2014, 272—
276.)

Kommunikatiivinen toimintatutkimus soveltui hyvin opinnaytetyomme lahestymistavaksi,
koska siina pyritaan kehittamiseen osallistuvien valille rakentamaan tasavertaista vuorovaiku-
tusta, jonka kriteereihin kuuluvat tiivistetysti osallistujien tasa-arvoisuus, oikeus ja velvolli-
suus osallistua keskusteluun, tukea toisten osallistumista seka nojautuminen omiin kokemuk-
siin nakokantojen esittamisessa (Leinonen 2014, 272—276). Nama olivat keskeisia element-
teja, kun toivoimme osallistujien tuovan esille nakemyksiaan ja tarpeitaan tyohyvinvointiinsa
liittyen. Rinnakkaisessa dialogissa uskotaan siihen, etta vuorovaikutus tuottaa lopulta sellai-
sen ratkaisun, jonka kaikki voivat hyvaksya ja joka on paras mahdollinen kompromissi. Ihan-
teellisimmassa tapauksessa siita voi muodostua myos taysin uudenlainen nakokulma ja rat-
kaisu. (Toikko & Rantanen 2009, 93.)

Kommunikatiivisessa tyoelamatutkimuksessa pyritaan osallistujien valille luomaan tasaveroi-
nen vuoropuhelu. Tasaveroiseen vuoropuheluun kuuluu tasa-arvoisuus, velvollisuus ja oikeus
osallistua keskusteluun, tukea muita osallistujia osallistumaan seka tuoda erilaisia ajatuksia
ja nakokantoja keskusteluun. Tama nahdaan myos yrityksena luoda olosuhteet valtasuhteet
ylittavalle yhteiselle oppimisille ja tapana tuoda dialogin esteet nakyville. Kommunikatiivi-
sessa toimintatutkimuksessa ajatellaan, etta tiedon vieminen kaytantoon toteutuu vain vuoro-
vaikutuksen kautta. Avoimessa vuoropuhelussa tuotettu yhteisymmarrys luo pohjan uusille

kaytannoille ja toimenpiteille. (Leinonen 2014.)

Lisaksi kommunikatiivisessa toimintatutkimuksessa tiedosta voi tulla toiminnallista vain vuoro-
vaikutuksen kautta. Siina tutkijan asiantuntijuus koskee erityisesti kommunikaatiota ja sen
organisoimista. Muuten asiantuntijuus voi vaihdella tutkijoiden ja muiden osallistujien valilla
riippumatta siita, onko kyseessa kommunikaatioon vai sisaltoon liittyva asia. Tutkijan toimin-
taa maarittaa myos pyrkimys yhteisymmarryksen rakentamiseen, koska avoimessa vuoropuhe-
lussa laadittu yhteisymmarrys luo pohjaa kaytannon toimenpiteille. (Leinonen 2014, 272—
276.)

4.3  Opinnaytetyon toimintaymparisto ja prosessi

Teimme opinnaytetyon Etela-Suomen alueella toimivalle yksityisen lastensuojeluyksikon tyo-
yhteisolle. Yksikko tarjoaa huostaanotetuille tai avohuollon tukitoimena sijoitetuille lapsille
ja nuorille sijaishuoltoa. Hoito perustuu terapeuttiseen laitoskasvatukseen, jossa otetaan huo-
mioon koko perhe. Yksikko tarjoaa sijaishuoltoa lapsille ja nuorille, joilla on psyykkiseen voin-
tiin seka koulunkayntiin liittyvia haasteita. Hoito perustuu omaohjaajatyoskentelyyn, joka on

lasta kunnioittavaa ja yksiloivaa. (Omavalvontasuunnitelma 2023.)
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Yksikon arvot ohjaavat tyontekijoiden tyoskentelya. Arvona yksikossa on esimerkiksi sitoutu-
neisuus, jossa painotetaan halua tuottaa ammattimaista ja laadukasta tyota asiakkaiden hy-
vaksi. Arvona on myos vastuullisuus, joka tarkoittaa kaytannontasolla asiakkaiden tuntemista
ja heidan etujensa mukaista tyoskentelya. Lisaksi yksikon vastuullisuus ulottuu myos omaval-
vontaan. Virheita tapahtuessa ne kasitellaan, tiedotetaan ja parannetaan toimintaa. (Omaval-

vontasuunnitelma 2023.)

Osastoilla on omat vastaavat ohjaajat ja yhteinen yksikon johtaja (Omavalvontasuunnitelma
2023). Vastaava ohjaaja toimii tyontekijoiden lahiesihenkilona. Toteutimme opinnayte-
tyomme kehittamistoiminnan yhden osaston tyoryhmista. Tyoyhteisolla on kuukausittain ke-
hittamispaiva yksikon tiloissa ja toteutimme tyopajat naiden kehittamispaivien aikana. Emme
kehittamistoiminnan aikana kasitelleet asiakastietoja, vaan keskitymme vain tyoyhteison tyo-

hyvinvoinnin nakokulmaan.

Lahestyimme kohdeorganisaation yksikon johtajaa opinnaytetyomme tiimoilta syksylla 2023.
Organisaatio oli meille vieras, joten tutustuimme organisaatioon ja yksikkoon muun muassa
yksikon omavalvontasuunnitelman kautta. Teimme myos tiivista yhteistyota yksikon johtajan
kanssa opinnaytetyon tutkimussuunnitelmaa tehdessa, jotta opinnaytetyon aiheeksi valittua
tyohyvinvoinnin kehittamista saatiin tarkennettua ja rajattua tyoyhteisolle sopivaksi ja heita
mahdollisimman hyvin palvelevaksi. Ennen tyopajoja joulukuussa 2023 lahetimme tyoyhtei-
solle sahkopostin, jossa oli saatekirje opinnaytetyostamme (liite 1) seka suostumuslomake
(liite 2) tutustuttavaksi. Suostumuslomakkeisiin kerattiin allekirjoitukset valtaosalta ensim-
maisen kehittamistyopajan alussa. Toisen tyopajan alussa kerroimme viela lyhyesti opinnayte-
tyomme tavoitteen ja tarkoituksen yhdelle uudelle osallistujalle, joka taytti sen jalkeen suos-
tumuslomakkeen. Toteutimme ensimmaisen tyopajan 17.1.2024. Tyopajaan osallistui yh-
teensa seitseman henkiloa. Viisi (5) heista oli tyontekijoita ja kaksi (2) esihenkilorooleissa toi-
mivia. Tyopajan tarkoituksena oli kartoittaa tyoyhteison nykytilanne seka loytaa tarkeimmat
kehittamiskohteet, jotka parantaisivat tyohyvinvointia. Pyysimme tyopajasta suullisen palaut-

teen.

Toinen kehittamistyopaja toteutettiin vajaa kuukausi ensimmaisen jalkeen 7.2.2024. Tyopa-
jaan osallistui nelja (4) tyontekijaa ja kaksi (2) esihenkiloa. Taman tyopajan tarkoituksena oli
suunnitella, kuinka aiemmin valitut kehittamiskohteet saadaan osaksi arkea. Tyopajojen jal-
keen lahetimme noin kuukauden jalkeen esihenkilolle kirjallisen kehittamissuunnitelman sah-
kopostitse, jossa oli lyhyesti kerrottuna tyopajojen sisalto seka yhdessa valitut kehittamistoi-
menpiteet. Samalla kysyimme lahiesihenkilolta, kuinka suunnitelmaan kirjatut sovitut asiat

olivat lahteneet liikkeelle tyoyhteisossa.
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Kuvio 1: Opinnaytetyon prosessi ja aikataulu
4.4  Tutkimuksen toteutus ja menetelmat

Kehittamistoiminnan yhteiskehittamisen menetelmiksi valitsimme Aivoriihen (Innokyla 2023a),
Liikennevalot (Summa & Tuominen 2009, 30) seka Tulevaisuuden muistelu -menetelman
(Eriksson, Arnkil & Rautava, 2006, 36). Toteutimme kaksi kehittamistyopajaa tyoyhteisolle,
joista molempiin oli varattu kaksi ja puoli tuntia aikaa. Molempiin tyopajoihin oli aikataulu-
tettu tauko, jotta osallistujien keskittyminen ja vireystila pysyisivat mahdollisimman hyvana.
Sovimme etukateen omat roolimme tyoskentelyssa, jotta tiesimme, kumpi ohjeistaa tyosken-
telya ja kumpi havainnoi seka kirjaa keskustelua flappitaululle tai muistiinpanoihin. Ensim-
maisessa tyopajassa toteutimme Aivoriihi- ja Liikennevalo-menetelmat. Toisessa tyopajassa
kaytimme Tulevaisuuden muistelu -menetelmaa, muokattuna kyseiselle tyoryhmalle toimi-

vaksi.
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Kuvio 2: Kehittamistoiminnan prosessi ja aikataulu
4.5 Ensimmaisen tyopajan toteutus

Ensimmaisessa tyopajassa kartoitimme tyoyhteison nykytilannetta. Tavoitteena on tuottaa ai-
neistoa siita, mihin asioihin henkilokunta haluaisi tyohyvinvoinnissa kiinnitettavan huomiota ja
millaisia asioita heidan olisi tarpeen lahtea kehittamaan tyohyvinvoinnin lisaamiseksi. Ensim-
maiseen tyopajaan osallistui viisi (5) tyontekijaa seka kaksi (2) esihenkiloa, joista toinen toi-
mii osaston lahiesihenkilona ja toinen yksikon johtajana. Esihenkilot olivat mukana tyopajan

alussa ja lahiesihenkilo osallistui myos ensimmaiseen pienryhmatehtavaan.

Aloitimme tyopajan esittelemalla itsemme ja kerromme opinnaytetyon tavoitteet ja kehitta-
mistyon tarkoituksen. Sen jalkeen jaoimme suostumuslomakkeet kaikille ja pyysimme jokaista
viela lukemaan sen rauhassa lapi ja annoimme mahdollisuuden kysya opinnaytetyostamme.
Toimme myos esiin, etta suostumuslomakkeiden allekirjoituksen jalkeen aloitamme tyopajan
aanitaltioinnin aaninauhureilla. Sitten aloitimme tyopajan virallisesti ja kavimme pienen tu-
tustumiskierroksen kaikkien osallistujien kesken ja ohjeistimme alkulammittelytehtavan ai-
heeseen liittyen. Tutustumiskierroksella jokainen sai esittaytya haluamallaan laajuudella.
Saimme kuulla, etta tyopajaan osallistui paljon eri sosiaali- ja terveysalan ammattiryhmien
edustajia, kuten sairaanhoitaja, yhteisopedagogi, lahihoitaja ja sosionomi. Alkulammittely-
tehtavassa osallistujat kertoivat paivan tai viikon parhaan onnistumisen tyossaan vierustove-
rilleen. Taman tarkoitus oli saada osallistujat viritettya keskusteluun, purkaa jannitysta aani-
nauhoitukseen liittyen, ja positiivisten asioiden pohtimisella saada mukava tunnelma tyopa-
jaan. Yllatyimme, kuinka toimiva alkulammittelytehtava oli. Tyontekijat heittaytyvat heti in-

nokkaasti kertomaan onnistumisiaan ja puheensorina taytti huoneen niin, etta jouduimme



22

lopulta pysayttamaan keskustelun aikataulun takia. Lammittelytehtavan jalkeen oli kuitenkin
helppo jatkaa eteenpain, silla aaninauhurit eivat enaa tuntuneet vaikuttavan tyopajan tunnel-

maan.

Jatkoimme tyOpajaa Aivoriihi-tyoskentelylla. Aivoriihessa osallistujat tuottavat luovasti ja no-
peasti mahdollisimman paljon ideoita johonkin tiettyyn aiheeseen liittyen. Tama auttaa ke-
raamaan laajan valikoiman ideoita, jotka voivat toimia pohjana jatkokeskusteluille tai paa-
toksenteolle. (Innokyla 2023a.) Aivoriihia voidaan kutsua myos ideointityopajaksi, joten se so-
veltui hyvin tutkimuksemme osallistavaksi menetelmaksi. Aivoriihipajoissa pyritaan, yleensa
noin 6-12 henkilon ryhmissa, vetajan johdolla loytamaan uusia ratkaisuja tai nakokulmia kasi-
teltavaan ongelmaan. Aivoriihi koostuu neljasta eri tyovaiheesta, jotka ovat esivaihe, lammit-
telyvaihe, ideointivaihe ja valintavaihe. Aivoriihi alkaa esivaiheella, jonka aikana asetetaan ja
rajataan aivoriihen tavoitteet. Lammittelyvaiheen aikana yritetaan vapautua turhista ennak-
koluuloista seka mielta rajoittavista tekijoista, ja lammittelyvaiheen aikana tyopajan vetaja
myos kertaa toimintaperiaatteet. Ideointivaihe sisaltaa vapaata ideointia seka vetajan vauh-
dittamaa ideointia eri menetelmia kayttaen, esimerkiksi ekskursiota. Valintavaiheessa synty-
neita ideoita tarkastellaan kriittisesti ja niita arvioidaan ryhman vetajan ohjeiden mukaisesti.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 160—161.)

Aivoriihelle oli varattu aikaa noin tunti. Aivoriihen oli tarkoitus kerata ideoita mahdollisimman
paljon. Ohjasimme ideoinnin liittymaan tyohyvinvointiin ja tyohyvinvoinnin johtamiseen.
Tyontekijat jaettiin kahteen pienryhmaan ja he saivat kirjoittaa ajatuksia siita, mitka asiat
tyohyvinvoinnissa ja tyohyvinvoinnin johtamisessa olisivat sellaisia, mitka kaipaisivat kehitta-
mista. Pienryhmiin jakamisen ajattelimme auttavan siihen, etta ideoita syntyy mahdollisesti
enemman ja osallistujilla voi olla luontevampi olo keskustella pienemmassa porukassa kuin
koko tyoryhman kesken. Lisaksi se antaa paremman mahdollisuuden kaikille osallistua ideoin-
tiin. Emme tunteneet entuudestaan tyoryhmaa, joten emme tienneet sen ryhmadynamiikkaa,
siksi oli perustellumpi ottaa alkuun pienryhmaideointi. Pienryhmat toteutuivat kahdessa erilli-
sessa huoneessa ja myos ne aaninauhoitettiin. Emme itse osallistuneet pienryhmatyoskente-
lyyn, eika myoskaan yksikon johtaja. Pienryhmille oli varattu aikaa noin 20 minuuttia. Ideoin-
nin jalkeen toteutimme yhteiskeskustelun, jossa kerasimme ideat yhteisesti esille ja luokitte-
limme ne teemoihin tyohyvinvoinnin ja johtamisen alle. Yhteiskeskustelussa pienryhmat sai-
vat itse kertoa keskusteluissa esille tulleet ajatuksensa, ja me kirjasimme ne ylos samalla

tehden jo luokittelua teemoittain. Ideoiden jakamisen aikana kaikki saivat ottaa osaa keskus-

Seuraavaksi maarittelimme ja valitsimme ideat, joita kehitimme seuraavassa tyopajassa.
Tama toteutettiin Liikennevalo-menetelmalla. Summa & Tuominen, 2009, esittelee menetel-
maa toiminnalliseksi tavaksi valikoida kehittamiskohteet. Kun Aivoriihessa tuotetut ideat on

kirjoitettu kaikkien nahtaville, voidaan ne arvottaa. Jokaiselle osallistujalle annetaan kuusi
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(6) post-it lappua, joista kutakin varia on kaksi. Varit ovat tutut liikennevaloista, josta mene-
telma on saanut nimensa. Vihreat laput merkitaan sen kehittamisidean kohdalle, mika tuntuu
osallistujasta kaikkein tarkeimmalle kehittaa. Oranssi laitetaan seuraavaksi tarkeimmalle ke-
hittamiskohteelle. Punainen merkataan sellaisen idean kohdalle, mika ei tunnu niin merkityk-
selliselta tai ideaan liittyva toiminta on talla hetkella riittavan hyvaa. Kun kaikki ovat saaneet
merkattua lapuilla mielipiteensa, pystyimme lappujen avulla nakemaan, mitka kehittamisteh-
tavat ovat nousseet kaikista tarkeimmiksi (kuva 2 ja kuva 3). (Summa & Tuominen 2009, 30.)
Kehittamiskohteita on jarkevaa olla noin kahdesta (2) viiteen (5) kappaletta, jotta niihin riit-

taa aika seka mahdollisuuksia toteuttaa niita.
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Kuva 2: Tyoyhteison aineistoa tyohyvinvoinnin kehittamiskohteista
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Kuva 3: Tyoyhteison aineistoa tyohyvinvoinnin johtamisesta
4.6 Toisen tyopajan toteutus

Toinen tyopaja rakentui ensimmaisen tyopajan pohjalle. Dialogin valmistelussa tunnistetaan
kasiteltavan aiheen kannalta tarkeat toimijat, nakokulmat ja "aanet” ja he kutsutaan pai-
kalle. Se, kuinka iso joukko paikalle kutsutaan, riippuu aiheesta ja mahdollisuuksista. Tulevai-
suusdialogin rakenne ja toteutustapa mahdollistavat suurenkin osallistujamaaran. (Arnkil
2006, 108.) Toiseen tyopajaan osallistui nelja (4) osaston tyontekijaa ja kaksi (2) esihenkilo-
asemassa olevaa. Toisessa tyopajassa kaytimme Tulevaisuuden muistelu -menetelmaa, joka
on osallistujien kanssa yhteistyossa tehtava menetelma, joka perustuu ennakointidialogille.
Alun perin se on kehitetty moniammatilliseen asiakastyohon, jossa on tarkoitus luoda nakyma
toiveikkaaseen tulevaisuuteen ja konkreettinen toimintasuunnitelma sita varten. Menetelman
tarkoitus on saada uusia nakokulmia, toivoa ja laadukkuutta tyohon. Se toimii tilanteeseen,
jossa tilanne ei ole haluttu ja siihen kaivataan muutosta. Sita on kaytetty esimerkiksi perhe-
tyossa, jossa perheiden toiveikkuuden lisaantyminen oli merkittava tulos menetelman kaytta-
misesta. Menetelma mahdollistaa irtautumisen nykyhetkesta, ennakoiden hyvaa tulevaisuutta.
Sen alkuperaisena tarkoituksena ei ole maaritella ongelmia, vaan antaa asiakkaiden kuvailla
toiveikasta tulevaisuutta ja nimeta, mitka seikat ovat johtaneet tahan. Vetajat lahtevat ra-
kentamaan dialogia esittamalla esimerkiksi kysymyksen, jossa vuoden paasta nykyhetkesta
asiakkaalla on asiat hyvin, ja kysymalla, mitka asiat tahan ovat johtaneet. Menetelma toimii
hyvin esimerkiksi kehittamistyohon. (Innokyla 2023b; Kokko 2007.)
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Sovelsimme menetelman toimivaksi kyseiselle tyoyhteisolle ja soveltuvaksi tyopajatyoskente-
lyyn. Tyypillinen tulevaisuusdialogin toteuttamistilanne on eri toimijoista koostuva tyopaja tai
konferenssi, jossa kasitellaan jotakin ongelmaa, joka on edellyttaa monien eri tahojen yhteis-
tyota ja on luonteeltaan monimutkainen ja moniselitteinen. Tulevaisuusdialogissa osallistujia
pyydetaan kuvittelemaan, etta jollain “ihmeenomaisella” tavalla siirrytaan tulevaisuuteen,
esimerkiksi vuosi tai kaksi eteenpain ja kasittelyssa olevassa asiassa on tapahtunut merkitta-
vaa edistysta sen aikana. Sen jalkeen tapahtuman vetaja, ulkopuolinen taho, aloittaa dialo-
gin, jossa osallistujien tulee kertoa, mita on tapahtunut eli he siis muistelevat hyvaa tulevai-
suutta. (Arnkil 2006, 105.)

Edellisessa tyopajassa olimme valinneet kehittamiskohteet, joten ne olivat pohjana seuraavaa
tyoskentelya varten. Ennen tyopajan alkua olimme teemoittaneet kehittamiskohteet kahden
alaotsikon alle, joita olivat tyoyhteison tukeminen seka yhteinen toimintakulttuuri. Aloitimme
tyopajan lukemalla tulevaisuustarinan (kuva 4). Tarinassa ajatuksena on siirtaa ajatukset vuo-
den paahan, jolloin tyopajojen kehittamiskohteet ovat saatu jo toimimaan tyoyhteisossa.
Tyontekijan piti jaada pohtimaan, mita on vuoden aikana tapahtunut, mita muutoksia on
tehty ja miten ne on saatu pysymaan arjessa mukana. Lisaksi piti pohtia, mista voi kiittaa it-
seaan ja tyoyhteisda, kun muutos on saatu onnistumaan. Tarinan lukemisen jalkeen jokainen

sai aikaa pohtia ja kirjoittaa vastauksia paperille.

Tulevaisuustarina:

On atkuvuosi 2025. Vuosi sitten osallistuit tydpajoihin, joissa kehititte tydyhteisonne tychy-
vinvointia. Valitsitte kehittdmiskohteiksi tyoyhteisén tukemisen, mikd piti sisdllddn (muun
muassa) esihenkilon toiminnan varhaisessa tukemisessa ja tydkuormituksen seurannassa sekd
esihenkildn kanssa sddnndlliset keskustelut. Keskustelitte myos siitd, kuinka vaihtuvat tyoti-
lanteet huomioidaan arjen resurssoinnissa. Teinen kehittdmiskohde oli yhteinen toimintakult-
tuuri, johon sisdltyi muun muassa vuorojen purut, yvhteiset kdytdnteet sekd ldsnd oleva tyin-
teko.

Olet nyt ilahtunut siitd, kuinka paljon olette saaneet yhdessd vietyd asioita eteenpdin, vaikka
toki vuoteen on mahtunut myos haasteita ja ylldtyksia.

Jidt muistelemaan mennyttd vuotta...

Mitd muutoksia teitte, jotta nykyddn asiat ovat edistyneet?

Miten teitte muutoksia, kun ne onnistuivat niin hyvin?

Miten saitte pidettyd tarpeelliset muutokset mukana, etteivit ne jddneet arjen jalkoi-
hin?

Mistd asioista voit kiittdd itsedsi tdmdn kehittdmistydn osalta? Entd tyoyhteisddnne?

Kuva 4: Tulevaisuustarina
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Yksilotyoskentelyn jalkeen osallistujat ohjattiin pienryhmiin, jossa he saivat haluamallaan
laajuudella jakaa pohdintoja tyokavereille. Pienryhmia tuli kaksi (2). Molemmille ryhmille an-
nettiin omat teemat, joita pohtia ensisijaisesti. Toinen ryhma sai teemaksi tyoyhteison tuke-
misen ja toinen kasitteli yhteista toimintakulttuuria. Ryhmien tehtavana oli kirjoittaa muutos-
matka siita, mita on vuodessa tapahtunut ja mita muutoksia on tehty, etta uuteen kaytantoon

on paasty.

Pienryhmakeskustelun tueksi ryhmat saivat paperit, joihin oli listattu kysymyksia teemasta.

Muutosmatkapohdinnan lisaksi sai miettia muitakin aiheita, jos aikaa jai yli. Naita aiheita oli-
vat huolet ja pulmat, mita on voinut syntya matkan varrella ja kuinka naista on selvitty, seka
kuinka vastuu on jaettu eri toimijoiden kesken, ja milloin ja miten kehittamiskohdetta arvioi-

daan.

Pienryhmakeskustelun jalkeen palasimme yhteiseen tilaan, jossa kasittelimme tehtavassa he-
ranneita ajatuksia. Pyysimme ensin toista ryhmaa aloittamaan, jotta olisimme kayneet mo-
lemmat teemat erikseen. Huomasimme kuitenkin, etta teemat nivoutuivat, niin tiivisti yhteen
jo tassa vaiheessa, etta niita oli hankala erottaa keskustelussa. Taman vuoksi oli luontevam-
paa puhua molemmista teemoista yhta aikaa. Pyysimme hetken paasta myos toista ryhmaa
kertomaan oman alustuksen kaikille, koska he eivat lahteneet osallistumaan niin vapaasti kes-
kusteluun. Oman tuotoksen kertominen vapautti heidat paremmin mukaan keskusteluun, mika

oli hienoa, jotta keskustelu oli mahdollisimman yhteinen ja tasavertainen.

Huomasimme, etta teemat ”tyoyhteison tukeminen” seka ”yhteinen toimintakulttuuri” olivat
laajoja teemoja, joten konkreettisten suunnitelmien tekeminen oli hankalaa. Lisaksi tyonteki-
jat tuottivat puheessaan toistoa ensimmaisen tyopajan sisallosta, eli havaitsemistaan tyohy-
vinvoinnin ja tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamiskohteista. Tauon aikana teimme tutkijoi-
den kesken lyhyen pohdinnan tyopajan sisallosta. Sovimme myos ennakointidialogiin sopivat
kysymykset, joiden avulla koetimme saada vastauksia. Paatimme keskittya konkreettisiin

muutoksiin, mitka nousivat keskustelussa vahvasti esille.

Yhteisesta toimintakulttuurista keskustellessa nousi useamman kerran esille, molemmissa tyo-
pajoissa, vuorojen purku. Tama oli kaytanto, joka koettiin tarkeaksi vuorotyossa, jotta rapor-
tin lisaksi olisi hetki, jolloin ajatukset ja mahdolliset vuoron aiheuttamat tunteet ja tilanteet
pystyttaisiin kasittelemaan tyoyhteison kesken. Toinen konkreettinen kehittamisidea tyoyh-
teison tukemiseen liittyen olivat saannolliset keskustelut esihenkilon kanssa. Tama oli my0s
noussut esille jo aiemmassa tyopajassa. Rakensimme naille kahdelle kehittamiskohteelle sel-
keat ja konkreettiset sopimukset. Vuorojen purku sovittiin tapahtuvaksi kaksi kertaa paivassa
aina raportin jalkeen x kellonaikana. Esihenkilon kanssa kaytavat henkilokohtaiset keskustelut

sovittiin tapahtuvan kerran kuukaudessa, ja etta esihenkilolla oli velvollisuus huolehtia niiden
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aikataulutuksesta. Tyoyhteiso paatti myos, etta he sisallyttavat yksikon kalenteriin ainakin al-

kuun vuorojen purut, jotta ne suuremmalla todennakoisyydella toteutuvat.

Aikataulumme antoi myoten viela kolmannelle tyoyhteisosta nousseelle kehittamiskohteelle.
Se liittyi yhteiseen toimintakulttuuriin ja sielta tarkemmin ottaen lasna olevaan tyontekoon.
Tyoyhteiso halusi pohtia, kuinka ohjata kollegaa toimimaan yhteisten sopimusten mukaisesti.
Tahan ratkaisuna oli sopia kirjallisesti yhteiset toimintatavat eli niin sanotut ”tyoyhteison pe-
lisaannot tai hyveet” ja yhteisella sopimuksella jokaisella on oikeus ja velvollisuus huomaut-

taa, mikali joku ei toimisi niiden mukaisesti.

Lopuksi kerasimme kirjallisen palautteen osallistujilta tyopajoista, jotta pystymme kehitty-
maan tutkijoina. Kysyimme, mika tyopajoissa oli hyvaa seka toimivaa, mita olisi voinut kehit-

taa, seka onko tyopajojen anti ollut merkityksellista.
4.7  Aineiston keruu ja analyysi

Taman opinnaytetyon aineiston keruu toteutettiin tyopajoissa keraamalla tietoa tyoyhteison

nykytilasta ja tyytyvaisyydesta johtamiseen, seka yhteiskehittamisen menetelmilla saatavalla
tiedolla, kuinka kehittaa nykytilaa paremmaksi. Kaytimme havainnointia yhtena tiedonkeruu-
menetelmana. Lisaksi toimintatutkimuksessa tuotetaan aineistoa myos erilaisten toiminnallis-
ten menetelmien kautta. Hyodynsimme saamiamme aineistoja, kuten Aivoriihessa kirjoitetut

ideat. Kirjoitimme tyopajojen aikana myos muistiinpanoja tyopajojen keskeisista sisalloista.

Havainnointi on toinen laadullisen tutkimuksen yleinen tiedonkeruumenetelma. Se voi kytkea
muita aineistonkeruumenetelmia paremmin saatuun tietoon. Havainnoimalla voidaan myos
monipuolistaa tutkittavasta ilmiosta haluttua tietoa. Havainnoinnilla on eri muotoja aineis-
tonkeruumenetelmana, jotka ovat piilohavainnointi, havainnointi ilman osallistumista, osallis-
tuva havainnointi seka osallistava havainnointi. Valitsimme niista tyopajoihimme sopivimmat
eli osallistuvan ja osallistavan havainnoinnin. Aina ei tehdakaan eroa osallistuvan ja osallista-
van valille, silla molemmat sisaltavat tutkijan osallistumisen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 93—
95.) Osallistava havainnointi on kehitetty tilanteessa, missa havaittiin, etta tutkimuksen koh-
teena oleva yhteiso toimi aktiivisesti niin kauan, kun tutkija oli mukana. Tutkimuksen loput-
tua ja tutkijan lahdettya, hyvin aloitettu toiminta loppui aika nopeasti. Yhteista osallistami-
seen perustuville menetelmille on tutkimukseen osallistuvien henkiloiden tiedon arvostaminen
seka luotto siihen, etta kaikkiin asioihin on olemassa useampi nakokulma ja etta jokainen
niista on merkittava. Yhteista niille on myos ajatus siita, etta asioiden eri puolet tulevat esiin
parhaiten, kun asioista keskustellaan ryhmassa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 95.) Taman vuoksi
molemmissa tyopajoissa yhteiset dialogit olivat merkittavassa osassa tutkimuksen aineistona.
Yhteinen keskustelu oli hedelmallista ja tuotti eniten tutkijoille nakokulmia ja ajatuksia tut-

kittavista aiheista. Arnkil (2006, 109) kirjoittaa suosineensa dialogisessa tyoskentelyssa
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kahden vetajan kayttoa, jotta toinen voi tehda havaintoja dialogisuuden kehityksesta ja "yk-

kosvetajan” auttamiseen roolissaan pysymisesta, toisen keskittyessa dialogin vetamiseen.

Osallistuvassa havainnoissa tutkija toimii aktiivisesti tutkimukseen osallistuneiden kanssa. So-
siaaliset vuorovaikutustilanteet muodostuvat keskeiseksi osaksi tiedonkeruuta. Tutkimuksen
nakokulma vaikuttaa siihen, minka verran tutkijan tulee tapahtumien kulkuun vaikuttaa tai
olla vaikuttamatta. Mita toimintatutkimuksellisempi tutkimuksen nakokulma on, sen perustel-
lumpaa on tutkijan aktiivinen vaikuttaminen. Osallistavassa havainnoinnissa, tai laajemmin
osallistavassa tutkimusotteessa, on paljon yhteista osallistuvan havainnoinnin kanssa, mutta
osallistavassa havainnoinnissa painotetaan yhteisten asioiden hoidon aspekteja tiedon tuotta-
misessa. Siina arvostetaan osallistujien kokemustietoa seka tavoitellaan toimintaa heidan yh-
teistyoprosessiensa avulla. Osallistava havainnointi perustuukin toimintatutkimukselliseen
muutokseen tahtaavaan ajatteluun, jossa ihmista ei voida opettaa pakolla, mutta vuorovaiku-
tuksessa molemmat osapuolet saattavat laajentaa ajatteluaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 95.)
Halusimme tutkijoina antaa tyoyhteison synnyttaa omat kehittamiskohteet tyohyvinvoinnille
ja rakentaa juuri heita hyodyttavia kaytanteita. Sen lisaksi, etta johdimme paivankulkua ja
pidimme huolta aikataulusta, olimme kuitenkin myos keskusteluissa mukana. Roolimme oli
ikaan kuin toimia puheenjohtajana dialogissa, jotta pystyimme palauttamaan aiheen takaisin,
mikali se lahti ronsyilemaan. Lisaksi olimme myos aktiivisia siina, etta kysyimme tyoryhmalta
heidan ajatuksiaan ja pyysimme selventamaan niita, jotta saimme niita kirjattua talteen
mahdollisimman oikein ja pystyimme paremmin hyodyntamaan niita aineistossa. Dialogisessa
tyoskentelyssa kaytetaan usein ulkopuolista vetajaa, koska halutaan huolehtia dialogisten ti-
lanteiden tarkeista ominaisuuksista, joihin kuuluvat moninakokulmaisuuden, kuuntelun seka
tasa-arvoisuuden edistaminen. Ulkopuolinen vetaja tuo tilanteeseen neutraalin, jasentavan,
rauhoittavan ja viivyttavan elementin, joka on olennaista monimutkaisten tehtavien seka mo-

nitoimijaisuuden edessa. (Arnkil 2006, 109.)

Tutkimuksessamme on kyseessa laadullinen aineisto, joten hyodynsimme aineiston analyysissa
sisallonanalyysia seka teemoittelua, joka on yksi sisallonanalyysin muoto. Teemoittelussa pai-
nottuu, mita kustakin teemasta on sanottu, joten se sopii sisallonanalyysimenetelmaksi, silla
jokaisella tyopajalla oli ennalta sovittu teema. Teemoittelussa on kyse siis laadullisen aineis-
ton pilkkomisesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 105.) Teemoittelua kaytetaan tunnistamaan ja
analysoimaan aineistosta esiin nousevia teemoja, kuvioita tai merkityksellisia kasitteita. Se
soveltuu erityisesti avoimien kysymysten vastauksien ja keskusteluiden analysointiin. Teema-
analyysin avulla voidaan loytaa keskeisia aihealueita, joita tyontekijat ovat tuoneet esille tyo-

pajoissa. (Jyvaskylan yliopisto 2023.)

Toimintatutkimusta ei voida pitaa puhtaasti laadullisen tutkimuksen menetelmana, vaikka sii-
hen saatetaankin nain viitata (Heikkinen ym. 2023, 25). Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan

tilastollisten yleistyksien sijaan kuvaamaan jotakin ilmiota tai tapahtumaa, tai ymmartamaan



29

tiettya toimintaa tai antamaan teoreettisesti looginen nakemys jollekin ilmiolle. On siis olen-
naista, etta ihmiset, joilta tietoa kerataan, tietavat tutkittavasta ilmiosta mahdollisimman
paljon tai heilla on kokemusta asiasta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98.) Toimintatutkimuksessa
kuitenkin voidaan hyodyntaa seka laadullisen- etta maarallisen tutkimuksen tiedonkeruume-
netelmia. Lisaksi toimintatutkimus ei ole pelkastaan yksi menetelma, vaan laajempi koko-
naisuus. (Heikkinen ym. 2023, 36.) Toimintatutkimuksen luonteen vuoksi pystyimme kuitenkin
hyvin hyodyntamaan laadulliseen tutkimukseen liittyvia tiedonkeruu - tai analysointimenetel-

mia, kuten sisallonanalyysia.

Sisallonanalyysimenetelmalla voidaan analysoida dokumentteja systemaattisesti ja objektiivi-
sesti ja se sopii my0s taysin strukturoimattoman aineiston analyysiin. On kuitenkin huomioi-
tava, etta sisallonanalyysilla saadaan hankittu aineisto vain jarjestetyksi johtopaatosten te-
koa varten. Sisallonanalyysilla tavoitellaan, etta aineisto saadaan tiiviiseen ja selkeaan muo-
toon havittamatta sen sisaltamaa tietoa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117—122.) Analyysi alkaa
jo kaytannon tyoskentelyn aikana. Analyyttinen ote tyohon vahvistuu, jos tutkija tutkimuspro-
sessin aikana jatkuvasti opiskelee omaa aineistoaan, pohtii ja tarkentaa tutkimustehtavaansa,
seka lukee kirjallisuutta. Lopullinen analyysi vaatii, etta kaikki haastattelut ja kaytannon to-
teutuksen muistiinpanot on kirjoitettu puhtaaksi. (Syrjala, Ahonen, Syrjalainen, Saari 1994,
89.) Sisallonanalyysia voidaan kayttaa monin eri tavoin riippuen siita, mita kommunikaation
elementteja korostetaan, ja siina on olennaista, etta tutkimusaineistosta erotetaan samanlai-
suudet ja erilaisuudet (Janhonen & Mikkonen 2001, 22—23).

Molempien tyopajojen jalkeen kirjoitimme tai aanitimme omat pohdintamme tyopajoista, sen
kulusta ja saamastamme aineistosta. Halusimme tuoreena saada pohdinnat talteen, jotta pys-
tyisimme palaamaan niihin mahdollisimman autenttisina myohemmin. Tyopajojen jalkeen lit-
teroimme eli aukikirjoitimme tyopajojen aanitteet. Koska olimme kiinnostuneita asiasisal-
losta, katsoimme riittavaksi tarkkuudeksi litteroida sanatarkasti. Taman vuoksi saatoimme
jattaa litteroinnista pois takeltelut, taytesanojen toistot seka tauot. Kuitenkin litteroimme

paaosin sanatarkasti ja juuri niin kuin henkilo oli puheen tuottanut.
Sanasta sanaan puheen aukikirjoitettu, alkuperainen ilmaus naytti seuraavalta:

Kyl se mita ma oon tassa ollut ni kyl ma kokisin, et me voitais enemman antaa
sita palautetta toisillemme niista onnistumisistakin. Vaik et hoidit hyvin ton
homman tai jonkun. Vaik ei silla valttamatta hirveesti, mut kyl se kans johon-
kin kantaa. (N6, TP1)
Koska dialogi on vuorovaikutustilanne, jossa myos tutkijoiden kommentit vaikuttavat tilantee-
seen, niin litteroimme myos omat puheenvuoromme. Omat puheenvuoromme merkkasimme
koodeilla t1(tutkija1) ja t2(tutkija2), jotta ne tarvittaessa erottuivat tekstista. Tekstia litte-
roitiin yhteensa 41 sivua. Tyopajat sisalsivat myos pienryhmakeskusteluja, joten monet tee-

mat nousivat ensin pienryhmien aineistossa ja taman jalkeen yhteisessa dialogissa.
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Litteroinnin jalkeen taulukoimme ja teemoittelimme aineistoa. Teimme taulukon, joka jaet-
tiin valmiiksi neljaan teemaan (taulukko 1). Naita oli tyoyhteison tyohyvinvointiin liittyvat,
tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyvat, ehdotetut ratkaisut seka palautteet, mita nousi tyopa-
jojen sisalloista. Rakensimme taulukon siten, etta nostimme taulukkoon alkuperaisen ilmauk-
sen, avasimme sen pelkistettyyn ilmaukseen ja luokittelimme ne ala-, yla- ja paakategoriaan.
Pelkistetty ilmaus oli alkuperaisesta ilmauksesta tehty pelkistetty versio, jossa asiasisalto sai-
lyi mutta puhekielisyys ja turhat taytesanat jaivat pois. Taulukointia muodostui 33 sivua. Laa-
jin kokonaisuus muodostui selkeasti tyoyhteison tyohyvinvointiin liittyvista nakokulmista. Va-

hemman huomioita nousi tyohyvinvoinnin johtamiseen.
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Taulukko 1: Esimerkki sisallonanalyysitaulukosta
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5  Tulokset ja johtopaatokset
5.1 Tulosten esittely

Olemme jakaneet tulosten tarkastelun tutkimuskysymystemme mukaan eri lukuihin. Ensim-
maiseksi tarkastelemme tyohyvinvoinnin kehittamista tyoyhteison nakokulmasta. Sen jalkeen
kasittelemme tyohyvinvoinnin johtamista ja siihen liittyvia nakokulmia ja toiveita. Viimeiseksi

tarkastelemme kehittamissuunnitelmaa ja siihen nousseita teemoja.

Esittelemme ensin aineistosta esille tulleet tulokset. Luvussa 5.5. olemme esittaneet tulok-
sista johtopaatoksia ja peilanneet aineistoa teorian valossa. Olemme jakaneet tulosten johto-

paatokset myos tutkimuskysymysten mukaan omiin lukuihinsa.

Opinnaytetyomme aineisto jakautui neljaan (4) paakategoriaan, joita olivat palautteenanto,
tyoyhteison arvot, yhteisesti sovitut toimintatavat seka psykososiaaliset kuormitustekijat. Ai-
neisto jakautui naihin kategorioihin niin tyohyvinvoinnin kehittamisen osalta kuin tyohyvin-

voinnin johtamisessa.

Palautteenanto

{
Tyoyhteison arvot

Paakategoriat
Yhteiset
toimintatavat

' Psykososiaaliset

kuormitustekijat

Kuvio 3: Tulosten paakategoriat
5.2  Nakokulmia tyoyhteison tyohyvinvoinnista

Tassa luvussa tarkastelemme tyopajoissa saatuja ajatuksia ja nakemyksia tyoyhteison tyohy-
vinvoinnista ja sen kehittamistarpeista. Opinnaytetyomme yksi kolmesta tutkimuskysymyk-
sesta oli, millaisiin asioihin tyontekijat kaipaavat muutosta tyohyvinvoinnissaan. Tutkimuksen
aineistosta paakategorioiksi muodostuivat palautteenanto, tyoyhteison arvot, yhteisesti sovi-
tut toimintatavat seka psykososiaaliset kuormitustekijat. Nama paakategoriat esiintyivat seka
tyoyhteison omissa tyohyvinvoinnin nakokulmissa etta myos tyohyvinvoinnin johtamiseen liit-

tyvissa sisalloissa.



33

Alla olevasta taulukosta voi nahda paakategoriat ja niiden sisaltamat teemat. Siita voi myos

nahda, paljonko kyseinen kategoria on aineistossa saanut siihen viittaavia huomioita.

Tyoyhteison tychyvinvointi

Palautteenanto Tydyhteison arvot Yhteiset toimintatavat Psykososiaaliset
kuormitustekijat

Positiivisen palautteen
antaminen ja saaminen

Rakentavan palautteen
antaminen ja saaminen

Kiittaminen

Palautteen antamisen

Keskustelukulttuuri

Avoimuus

Luottamus

Hyva yhteishenki

TyGn sujuvuus

Tyon ennakoitavuus

Sitoutuminen

TySkuormitus

Tydssajaksaminen

Tyon mielekkyys

Resurssointi

haasteet

Yhteiset paamaarat Tydtilat

Tyokaverin huomioiminen Perehdytys

Kaytostavat

20,34% koko aineistosta 28,81% koko aineistosta 15,25% koko aineistosta 35,59% koko aineistosta

Kuva 5: Tyoyhteison tyohyvinvoinnin kategoriat

Ensimmainen paakategoria palautteenanto sisalsi niin palautteen antamisen kuin sen vas-
taanottamisen. Positiivisen palautteen antaminen esiintyi aineistossa useasti. Koettiin, etta
positiivisen palautteen saaminen nostaa mielialaa. Se nahtiin mahdollisuudeksi parantaa tyo-
kaverin alavireista mielialaa myos kesken vuoron. Kiittaminen koettiin merkitykselliseksi ja
esimerkiksi jo tyokaverin antama "kiitos paivasta”, oli tarkea mielialan kohenemiseen. Vuo-
rosta kiittaminen ajateltiin olevan saannollisen palautteen antamista. Tyodyhteiso kertoi koke-

vansa, etta palautetta sai myos itse, mikali se oli vastavuoroista.

Et annettais sita positiivista palautetta vahan enemman. Et sit jos huomaa et
alkaa toisella pikkusen menemaan naama ryttyralle niin ettei toimi mikaan ni
sit ku antaa positiivista palautetta ni tulee positiivinen fiilis mika lisaa tyohy-
vinvointia. (N4, TP1)

Tyoyhteiso koki kuitenkin, etta palautteen antamisessa oli viela kehitettavaa ja palautetta
annettiin liilan vahan. Tama havainto koski my0s positiivista palautetta, vaikka sen antamisen
koettiin olevan helpompaa kuin rakentavan tai kriittisen palautteen antamisen. Taman koet-
tiin selittyvan osittain silla, etta kaikille se ei ollut luontainen tapa toimia. Toisaalta koettiin
myos yleisesti, etta palautteenanto suomalaisessa tyokulttuurissa on viela haastavaa. Myos
keskittyminen omiin toihin vaikutti siihen, etta tyokaverin tyoskentelyyn ei ehtinyt kiinnitta-

maan huomiota, jolloin my0s palautteenanto oli vaikeaa.
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Rakentavan palautteen anto heratti keskustelua, osaako tyoyhteiso antaa sita toisilleen. Koet-
tiin, etta rakentavaa palautetta pystyttiin jonkin verran antamaan, mutta ihan kaikesta ei
kuitenkaan pystytty avoimesti puhumaan. TyOyhteiso toi myos esille nakokulman, etta joskus
tyokaverin tyopanos ei ole ollut riittavaa, jotta tuntuisi luontevalta antaa siita kiitosta. Koet-
tiin kuitenkin, etta naissa tilanteissa olisi tarpeellista uskaltaa antaa rakentavaa palautetta.
Tyoyhteisosta nousi esille myos sellainen nakokulma, etta voiko positiivisen palautteen anta-
minen “menna yli”, eli voidaanko sita antaa liikaa niin, etta ei enaa ota todesta saamaansa

positiivista palautetta.

Toinen paakategoria oli tyoyhteison arvot, johon sisaltyi avoin keskustelukulttuuri. Tama yh-
distyi myos vahvasti edelliseen palautteenantokategoriaan. TyOyhteison tavoitteena ja arvona
oli saada tyoryhman kesken avoin ja luottamuksellinen keskusteluyhteys, jolloin palautetta

pystyisi antamaan ja vastaanottamaan luontevasti.

Meilla on oikeesti ihan sellainen kiva meininki talla hetkella ja puheyhteys.
(N1, TP2)

Luottamuksen lisaantyminen katsottiin eduksi tyoyhteisossa. Talloin olisi helpompi kertoa tyo-
kavereille, jos itsella olisi jokin tilanne henkilokohtaisessa elamassa, mika vaikuttaisi tyonte-

koon. Tallainen avoimuus tyoyhteison kesken lisaisi ymmarrysta tyokavereiden osalta.

Tyoyhteison arvoihin sisaltyi myos hyva yhteishenki, jossa koettiin tarkeaksi kokemus yhtei-
sista paamaarista, joiden eteen tehdaan toita. Konkreettinen esimerkki yhteishengen luomi-
sesta oli tyokaverin auttaminen tyovuorojen aikana. Lisaksi tyokaverin huomioiminen koettiin
tarkeaksi arvoksi tyoyhteisossa. Tyokavereiden huomioiminen katsottiin olevan sita, etta jo-
kainen hoitaa tyotehtavansa mahdollisimman hyvin ja esimerkiksi tyopisteet siivottaisiin vuo-
ron paatteeksi, jotta seuraavan tyontekijan olisi mukavampi aloittaa tyoskentely. Aineistosta
nousi useamman kerran esille myos tervehtimisen merkitys, mita toisaalta pidettiin taysin it-
sestaanselvyytena, mutta myos sellaisena, mita ei aina tapahtunut. Kuitenkin kaikki olivat
yhta mielta siita, etta tervehtiminen kuuluu tyoyhteison hyviin tapoihin ja arvoihin. Se koet-
tiin olevan osoitus tyokaverin arvostamisesta. Aineistossa tuotiin esille myos yleisesti kaytos-
tavat, kuten edella mainittu tervehtiminen, mutta myos tarvittaessa anteeksipyynto tai kiit-

taminen.

Peruskaytostavat. Mita nyt aikuisilla ihmisilla ihmisilla pitaisi olla. Kiitos, hei ja

nakemiin. Ja anteeksi. (N3, TP1)

Kolmantena kokonaisuutena aineistosta nousi esille yhteisesti sovitut toimintatavat, joka
nousi vahvasti molemmissa tyopajoissa. Tama koettiin tarkeaksi aiheeksi, silla se on pohja toi-

mivalle tyoskentelylle asiakkaiden kanssa. Yhteiset toimintatavat ajateltiin olevan lahtokohta
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myos tyon sujuvuudelle ja ennakoitavuudelle. Tyoryhma toi esille kokemuksensa, etta yhtei-

set toimintatavat myos vahentaisivat poikkeustilanteita ja lisaisivat ennakointia tyopaiviin.

Struktuurin luominen et se palvelee niin yksilollisesti kuin yhteisollisesti. (N2,
TP2)

Toisaalta myos toimiminen yhteisten sopimusten mukaan helpottaisi tyontekijan arkea, kun
taas niista poikkeaminen vaatisi perusteluja. Tyoyhteisossa sitoutuminen yhteisiin toimintata-
poihin katsottiin olevan tarkeaa, jotta yhteisilla toimintatavoilla olisi merkitysta. Riskina
tassa katsottiin olevan, etta kaikilla ei olisi samanlaista sitoutumista tai vastuunottoa sovi-
tuista kaytanteista, jolloin ne eivat toteutuisi. Lasna oleva tyonteko nahtiin myos yhteisena
toimintatapana ja toisaalta myos arvona, kuinka tyota tehdaan. Tyoyhteisossa pidettiin tar-
keana keskittymista asiakkaisiin tyopaivien aikana ja sitoutumista yhteisiin saantoihin, kuten
siihen, etta henkilokohtaisia puhelimia ei katsottu tyopaivien aikana, etenkaan asiakkaiden

kanssa.

Lasnaolo. Et sit ku ollaan toissa ni ollaan toissa, et ollaan tyomoodissa ja teh-
daan toita. Ollaan lasna nuorten kanssa ja nain. Ei uppouduta omiin juttuihin

tai seurustella tyokaverin kanssa. (N1, TP1)

...Et se semmonen suun auki saaminen, et tilanteet on jokaisen vastuulla... (N8,
TP2)

Viimeisena paakategoriana aineistosta nousi psykososiaaliset kuormitustekijat, jotka pitivat
sisallaan henkisen tyokuormituksen, tyossajaksamisen ja tyon mielekkyyden kokemuksen. En-
nakointi, yhtenainen tieto toimintatavoista ja niiden mukaan toimiminen olivat avaintekijoita
tyokuormituksen vahenemisessa. Tyoyhteiso toi ehdotuksensa vuorojen purku -toimintata-
vasta, mika vahentaisi henkista kuormitusta. Tama ehdotus lisattiin kehittamissuunnitelmaan,

jota on kasitelty lisaa luvussa 5.4.

Raportointikaytannot olivat tyoyhteisossa tyon sujuvuuden kannalta yksi olennainen osa. Toi-
vottiin, etta raportit olisivat vain oman osaston kesken, jolloin ehdittaisiin kasittelemaan pa-
remmin omia asiakkaita. Toisaalta se mahdollistaisi myos keskustelun ja olemisen vain oman
tyoryhman kanssa, mika koettiin tarkeaksi. Siihen liittyen pidettiin tarkeana myos ryhmayty-
mista oman tyoryhman kanssa. Ehdotuksena tahan oli ryhmaytymistoiminta, mita voitaisiin to-
teuttaa esimerkiksi tyoyhteisopaivien yhteydessa. Tama lisaisi luottamusta tyoyhteison kes-

ken, mika oli yksi tyoyhteison arvoista.

Ryhmaytymista esim. tyoryhmapaivien yhteydessa. Ajatuksena silleen et ku ol-

laan kumminkin niin uus tyoryhma niin ei tunneta toisiamme ni jotain joskus
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hauskaakin. Et ei olis aina sita japittamista ja kuunnellaan kun (esihenkilot) pu-

huu. Saadaan ehka toisistamme vahan erilainen kuva. (N4, TP1)

Tyoyhteisossa oltiin eri mielta henkiloston kesken siina, onko palkka tyon vaativuutta vastaa-

valla tasolla ja onko siina huomioitu asiakasprofiili.

Tyohyvinvointia lisaisi viela se et olisi oikeasti tyon vaativuutta vastaava
palkka. (N3, TP1)

Tyossajaksamiseen liittyen koettiin, etta valilla yksittaiset vuorot tuntuivat liian kuormitta-
vilta ja etenkin aamuvuorot olivat tassa keskustelussa. Aamuvuoroissa lahiesihenkilo ei valtta-
matta ollut lasna, vaan hanen osallistumisensa tyotehtaviin katsottiin tilanteen mukaan. Tyo-
yhteiso toi ilmi, etta resurssoinnissa pitaisi huomioida muuttuvat tilanteet, muun muassa asi-
akkaiden tuen tarve. Aikaa kaivattiin myos kirjallisiin toihin ja mahdollisuuteen keskustella

tyoparin kanssa asiakkaiden asioista.

On tosi raivostuttavaa kun yrittaa loytaa jonkun ajanhetken... Mut ma oon aina
sillain et ma en kykene, ma en pysty keskittyy, ihmiset puhuu, mulle puhutaan,

ma en pysty keskittyy. Ma oon sen takia siella kopissa. (N4, TP2)

Sit ku ollaan isossa porukassa ni tietaa et sielta loytyy ne jotka ei vaan siivoo
jalkiansa (N3, TP1)

Tyossajaksamiseen vaikutti myos muutostilanteen aiheuttama epavarmuus siita, milloin paas-
taan takaisin oman yksikon tiloihin. Tyoyhteiso toi turhautumistaan esille kun uusiin tiloihin
muuttamisen aikataulut olivat muuttuneet ja pitkittyneet. Henkilostovaihtuvuus kuormitti
tyontekijoita, koska perehdytys vaatii tyontekijoilta paljon, mutta kuitenkaan perehdytetta-

van sitoutumisesta tyohon ei ole takeita.
5.3 Nakokulmia tyohyvinvoinnin johtamiseen

Opinnaytetyomme toisena tutkimuskysymyksena halusimme selvittaa, millaista johtamista
tyontekijat toivoivat tyohyvinvointiinsa liittyen. Tassa luvussa tarkastelemme tata kysymysta.
Kasittelemme tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyvia nakokulmia ja ajatuksia, mitka on keratty
tyopajojen aikana. Kuten aiemmassa luvussa, myos tassa aineisto jakautui samoihin neljaan
paakategoriaan. Naita olivat palautteenanto, tyoyhteison arvot, yhteisesti sovitut toimintata-
vat seka psykososiaaliset kuormitustekijat. Osin tyopajoissa ja aineiston analyysin aikana ka-
sittelimme erillaan tyoyhteison tyohyvinvointiin kaipaavia muutoksia seka asioita siita, mil-
laista johtamista tyontekijat toivoivat tyohyvinvointiinsa liittyen. Aineistosta saimme kuiten-
kin huomata, etta samat teemat toistuivat molempien tutkimuskysymyksien aineiston analyy-
sissa. Tyohyvinvoinnin johtamisessa huomionarvoista oli se, etta saannolliset keskustelut oli-

vat tapa, jolla pystyttiin vastaamaan useammassa eri kategoriassa esitettyyn tarpeeseen. Ne
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tukivat yhteisia toimintatapoja, vahvistivat tyoyhteison arvoja, mahdollistivat palautteenan-

non ja antoivat mahdollisuuden seurata tyontekijoiden psykososiaalisia kuormitustekijoita.

Alla olevasta taulukosta voi nahda paakategoriat ja niiden sisaltamat teemat. Siita voi myos

nahda paljonko kyseinen kategoria on aineistossa saanut siihen viittaavia huomioita.

Tyohyvinvoinnin johtaminen

Palautteenanto Tyoyhteison arvot Yhteiset toimintatavat Psykososiaaliset
kuormitustekijat

Positiivisen palautteen Keskustelukulttuuri Yhteiset tavoitteet Tydvuorosuunnittelu
antaminen ja saaminen

Rakentavan palautteen Avoimuus Yhteiset toimintatavat/ TyGssajaksaminen

antaminen ja saaminen pelisaannot

Saannolliset keskustelut Luottamus Tyon mielekkyys

esihenkilén kanssa

Tavoitteiden seuranta Yhteiset paamaarat Resurssointi
Tyotilat
Perehdytys

30,43 % koko aineistosta 30,43 % koko aineistosta 8,70 % koko aineistosta 30,43 % koko aineistosta

Kuva 6: Tyohyvinvoinnin johtamisen kategoriat

Ensimmainen paakategoria oli palautteenanto, johon sisaltyivat myos keskustelut esihenkilon
kanssa. Tyoyhteiso kaipasi lisaa saannollisia keskusteluja esihenkilon kanssa. Myos esihenkilot
itse arvottivat keskustelut tyontekijoiden kanssa tarkeiksi ja kokivat, etta heilla on velvolli-
esille nousseen palautteenannon ja palautteen saamisen koettiin mahdollistuvan molempiin

suuntiin yhteisessa keskustelussa.

Tyontekijoiden nakokulmasta varmaan hyvin tarkee saada palautetta, jota voi-

daan antaa suuntaan ja toiseen. (N2, TP2)

Toinen kokonaisuus oli arvot. Aineistosta nousi esille, etta pidettiin tarkeana selkeaa arvo-
maailmaa, johon tyon tekeminen perustuisi. Koettiin, etta esihenkiloille oli suhteellisen ma-
tala kynnys kayda kertomassa omista tuntemuksista tai asioista. Tata osattiin hyodyntaa ja
tyontekijat saattoivat kayda spontaanisti juttelemassa esihenkiloiden kanssa. Luottamus ja
avoimuus tuntuivat toteutuvan kohtuullisen hyvin myos esihenkiloiden ja tyontekijoiden va-
lilla. Kiitosta sai myos esihenkiloiden luoma tunne siita, etta heilla oli aina aikaa keskustella.
Tarkeana pidettiin esihenkiloiden luottamusta tyontekijoiden osaamiseen. Tyoyhteisolla oli

kokemus siita, etta esihenkiloilla oli luottoa tyontekijoiden osaamiseen ja tyontekijat



38

pystyivat toteuttamaan ideoitaan. Lisaksi tasa-arvoista kohtelua ja kohtaamista pidettiin tar-
keana. Tyoyhteison ehdotuksena oli pienet muistamiset tyontekijoille, esimerkiksi tyoryhma-
paivien tai syntymapaivien yhteydessa. Tama koettiin merkityksellisena ja tapana nayttaa ar-
vostusta tyontekijoita kohtaan.

Tai et tyOpaikalla on selvat arvot. Ja ne on niinku sit et mita kohti tyoskennel-
laan. Et kaikki semmonen on et arvomaailma ja tammonen on selkeeta. (N3,
TP1)

Kolmantena kategoriana oli yhteiset toimintatavat. Sovittujen tavoitteiden seuranta oli esi-
henkiloiden yksi tyotehtavista. Tassakin saannolliset keskustelut koettiin olevan tyokalu tyon-
tekijan tavoitteiden seurantaan. Taman lisaksi oli tarkeaa, etta yhteiset asiat pystyttiin vie-
maan eteenpain, jotta tasalaatuisuus ja yhteiset toimintatavat sailyivat kaikilla. Tahan liit-
tyen tyopajoissa esitettiin ajatus, etta esihenkilon olisi hyva tavata tyoryhmaa saannollisesti,
jotta esihenkilolla pysyy kasitys tyoryhman kokonaistilanteesta ja han pystyy hyodyntamaan
sita kehittamisessa. Johtamiselta odotettiin myos sitoutumista ja johtamista yhteisissa toi-

mintatavoissa.

Selvat systeemit, minka mukaan kaikki toimis. Struktuuri ja selkeat rakenteet
ja tallaiset. Ja sit et sen mukaan kaikki viela toimis, koska niinku poikkeuksen
tekeminen pitais aina perustella ja muu on helppoa, koska ne on saantojen mu-
kaan. (N1, TP1)

Viimeisena kokonaisuutena oli psykososiaaliset kuormitustekijat. Tyossajaksamiseen ja uupu-
musoireisiin toivottiin esihenkiloiden kykya kysella jo ennalta ehkaisevasti, kuinka tyontekijat
voivat, ja nain tukea heidan tyohyvinvointiaan. Vaistotilat hankaloittivat tyon tekemista ja
sen sujuvuutta ja se nakyi myos johtamiseen liittyvassa aineistossa. Esihenkiloiden ei koettu
olevan fyysisesti tarpeeksi lahella nykyisissa tiloissa. Tyoryhma kertoi arvostavansa, kun esi-
henkilot ovat fyysisesti lahella, jolloin on mahdollista saada omalle tyonteolleen ohjausta ja

vahvistusta aina tarvittaessa.

Resurssointi heratti tyoryhmassa keskustelua. Esihenkiloille tuli toiveita siita, etta resurssoin-
nissa huomioitaisiin muuttuvat tilanteet ja tyovuorosuunnittelun pitaisi olla joustavaa ja tilan-
nekohtaista. Esihenkilgilta toivottiin myos kykya huomioida tyovuorosuunnittelussa henkilon
jaksaminen ja yksilolliset toiveet. Taman koettiin olevan merkittava tyohyvinvointia lisaava
tekija. Mielenkiintoinen nakokulma oli myds, etta kaikki olivat tulleet tekemaan kolmivuoro-
tyota. Taman vuoksi tyohyvinvointia lisaisivat vaihtelevat tyovuorot eli kolmivuorotyo, jolloin
tyo olisi myos vaihtelevaa. Tyovuorosuunnitteluun oli kuitenkin eriavia nakokantoja tyoyhtei-
sossa; osa koki, etta tyovuorotoiveita huomioidaan hyvin, toisaalta oli myos vastakkaisia nako-

kulmia. Hyvana toimintatapana pidettiin lahiesihenkilon nykyista tapaa tulla kysymaan, mikali
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tyovuorolistoihin oli tulossa poikkeavuuksia tyontekijan tavanomaisiin tyovuorolistoihin verra-

ten.

Tyovuorosuunnittelu. Ja niinku lahinna se jaksamisen huomiointi yksilollisesti. (N1,
TP1)

5.4  Tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma

Tyoyhteison kanssa tarkoituksena oli luoda tyohyvinvointia lisaavia toimintatapoja. Ajatuk-
sena oli saada kahdesta viiteen konkreettista toimintatapaa, mitka voidaan tyopajojen jal-
keen vieda kaytantoon. Tyoyhteiso nosti kolme (3) uutta toimintatapaa (kuvio 4), mitka halut-
tiin vieda kaytantoon ja jotka kirjattiin tyoyhteison kehittamissuunnitelmaan. Valitut kohteet
paatettiin toisessa tyopajassa, jossa olivat mukana myos yksikon esihenkilot. Tyopajassa vali-

tuille kehittamiskohteille sovittiin raamit, aikataulu ja vastuuhenkilo(t).

SOVITUT KAYTANTEET SKE::ETLE'LSUETT
voomonpurky | ——  TYOHYVINVOINNIN -+, e
LISAAMISEKSI e

u , |

TYOYHTEISON
PELISAANNOT/
TOIMINTATAVAT
KIRJALLISEKSI

Kuvio 4: Tyoyhteison kehittamissuunnitelma

Ensimmaiseksi kaytanteeksi paatettiin tyoyhteison tukemiseen liittyva ”saannolliset yksilokes-
kustelut esihenkilon kanssa”. Se katsottiin tarkeaksi niin tyontekijoiden kuin esihenkiloiden
toimesta. Niiden sovittiin toteutuvan kuukausittain ja esihenkilo huolehtii ajanvarauksesta ja
hanen vastuullaan on myos varata uusi aika, mikali keskusteluaika ei toteudu. Keskustelulle
sovittiin annettavaksi aikaa noin puoli tuntia, vaikka toki ajankaytto naissa on yksilollista. Oli
kuitenkin tarkea sopia aika, jotta tyoyhteiso tietaa, kuinka kauan tyontekija on suunnilleen

pois asiakastyosta keskustelun aikana.

Toinen ja kolmas kaytanne liittyivat yhteiseen toimintakulttuuriin. Toiseksi kaytanteeksi valit-
tiin vuoron purku -toimintatapa. Vuorojen purku paatettiin toteuttaa siten, etta jokaisen
aamu- ja iltavuoron jalkeen kyseisen vuoron tyontekijat jaavat raportin jalkeen purkamaan
yhteisesti paivasta nousseet tuntemukset tai tilanteet. Tarkoituksena nimenomaan oli saada

jakaa myos tunteita ja mahdollisuus reflektoida omia toimintatapoja. Tama koettiin
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tarkeaksi, etenkin, jos on tyoskennellyt vahemman aikaa, jolloin on mahdollisuus saada ver-
taistukea seka vahvistusta ja nakokulmia omalle tyoskentelylleen. Vuorojen purku nivoutui
yhteen myos tyopajassa useasti esilla olleen palautteenannon kanssa. Vuorojen purku tarjoaa
mahdollisuuden jakaa myos palautetta tyotoverille. Vuorojen purun sovittiin toteutuvan ra-
portin jalkeen. Vuoron purkuun osallistuvat vain kyseisessa tyovuorossa olleet, muut jatkavat
muita tyotehtavia. Tata pidettiin tarkeana johtuen siita, etta pienemmassa kokoonpanossa on
luontevampi ja helpompi jakaa tuntemuksiaan, lisaksi kaytannolla haluttiin valttaa kuormitta-
masta tyovuoroaan aloittavia tyontekijoita tunnelatauksella. Aikaa vuoronpurulle sovittiin ole-
van enintaan 15 minuuttia. Vuoron purku sovittiin otettavan kayttoon lahes heti ja tyoyhteiso
arvioi sen hyotyja ja toteutusta jo kahden viikon kuluttua. Jokainen on vastuussa vuoronpurun
toteutumisesta ja se sovittiin kirjattavan alkuun myos yksikon kalenteriin, jotta siita saadaan

uusi rutiini.

Kolmantena kaytantona haluttiin vahvistaa yhteisia toimintatapoja, silla ne nousivat vahvasti
kauttaaltaan koko tutkimuksen ajan esille. Tyoyhteiso paatti kayttaa tyoryhmaaikaa siihen,

etta yhteiset toimintatavat tehtaisiin kirjallisiksi, jotta ne olisivat kaikilla tiedossa. Taman li-
saksi naita olisi helppo nayttaa ja kayttaa perehdytyksessa. Se olisi myos tyokalu palautteen-

antoon, mikali joku ei noudattaisi yhteisesti sovittuja kaytanteita.

5.5 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

5.5.1  TyOyhteison tyohyvinvointi

Opinnaytetyossamme tarkastelimme kolmesta eri nakokulmasta tyohyvinvointia. Ensimmai-
sena halusimme tarkastella tyoyhteison nakemyksia omasta tyohyvinvoinnistaan. Tuloksista
muodostui nelja (4) paakategoriaa, mihin tyohyvinvoinnin kehittamistarpeet liittyivat. Naita
olivat palautteenanto, tyoyhteison arvot, yhteisesti sovitut toimintatavat seka psykososiaali-

set kuormitustekijat.

Psykososiaalinen kuormitus nousi opinnaytetyon tuloksissa esille. Tyoyhteiso koki erilaisia
kuormitustekijoita, jotka voidaan luokitella psykososiaaliseksi kuormitukseksi. Psykososiaali-
set kuormitustekijat on jaettu kolmeen eri kategoriaan (kuva 7), joita olivat tyon jarjestelyi-
hin-, tyon sisaltoon-, ja tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia kuormitustekijoita
(Tyosuojeluhallinto 2017). Opinnaytetyomme tuloksista selvisi, etta myos tutkittavana oleva
tyoyhteiso koki kaikkiin kyseisiin kategorioihin kuuluvia kuormitustekijoita. Huomionarvoista
tassa kuitenkin oli, etta selkeasti tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia kuormituste-
kijoita nostettiin voimakkaimmin esille ja naihin haluttiin luoda kehittamistoimenpiteita. Toi-
saalta myos tyon jarjestelyihin liittyvia nakemyksia oli aineistosta loydettavissa. Yllattavaa
oli, etta tyon sisaltoon liittyvia kuormitustekijoita nousi aineistoista vahiten. Tama voidaan

tulkita siten, etta tyoyhteiso oli paasaantoisesti tyytyvainen tyon sisaltoon.
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Tyon
jarjestelyihin
liittyvat

kuormitustekijat

Tyon Tyoyhteison
sisaltoon sosiaaliseen
liittyvat toimivuuteen
kuormitustekijat liittyvat

kuormitustekijat

Kuva 7: Psykososiaaliset kuormitustekijat (Tyosuojeluhallinto 2017)

Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyva kuormitustekija oli selkeasti puute mahdolli-
suudesta jakaa tyovuoron aikana koettuja tilanteita tai tunteita. Tahan tyoyhteiso kehitti
vuorojen purku -toimintamallin, jolla tata puutetta saatiin korjattua. Yleisesti koettiin, etta
olisi tarkea loytaa yhteisia hetkia, joissa olisi aikaa ja tilaa keskustella tyoyhteison tai tyopa-
rin kanssa asiakkaista tai muista tyon tekemiseen liittyvista aiheista. Heikentynyt vuorovaiku-
tus tyokavereiden tai asiakkaiden suhteen lisasi tyontekijoiden kuormitusta. Tahan lukeutui
muun muassa etainen vuorovaikutus tai -lasnaolo tyopaivan aikana. Tyoyhteison sosiaalista
kanssakaymista haluttiin vahvistaa. Tyoyhteiso koki, etta ryhmaytyminen, tutustuminen ja yh-
dessa mukavan ajan viettaminen vahvistaisi tyoyhteisoa. Tyosuojeluhallinnon mukaan myos
huono tiedonkulku tai puutteellinen tuki lasketaan taman kategorian kuormittavaksi tekijaksi
(Tyosuojeluhallinto 2017). Myos tutkimuksessa ollut tyoyhteiso nosti esille perehdytyksen,
joka ei ollut taysin tasalaatuista tai riittavaa kaikkien tyontekijoiden kohdalla. Kiire tai muut-
tuvat tyotilanteet olivat saattaneet keskeyttaa perehdytyksen, ja tama taas aiheuttanut kuor-

mitusta niin perehdytettavassa seka tyoyhteisossa.

Tyon jarjestelyihin lukeutui kiireen tuntu ja paine suoriutua kaikista tyotehtavista tietyn
vuoron aikana. Tyontekijat toivoivat, etta henkilokunnan maara vuoroissa osattaisiin suhteut-
taa asiakkaiden tilanteeseen sopivaksi. Talla hetkella koettiin, etta valilla suhteutus oli epa-
tasapainossa eri tyovuorojen valilla. Lisaksi esihenkilon rooli toimia hallinnollisissa tehtavissa,
seka olla osa mitoitusta tyovuorossa aiheutti valilla haasteita. Koettiin, etta esihenkilo ei
valttamatta ollut apuna silloin kun olisi ollut tarvetta, mikali han teki hallinnollisia toita.
Puutteelliset tyotilat aiheuttivat haasteita tyohon. Muun muassa esihenkiloiden kanssa puut-

tuvat keskustelut selittyivat osittain silla, etta ei ollut siihen sopivia tiloja talla hetkella
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kaytettavissa. Kuitenkin esihenkilot toivat esille, etta pelkastaan silla asiaa ei voitu selittaa.
Toisaalta tyotilojen rajallisuus nakyi myos muissa tyotehtavissa, kuten erilaisissa palavereissa,
mihin ei valttamatta riittanyt tiloja. Tama pystyttiin todentamaan myo6s havainnoinnilla tyo-
pajojen aikana, kun toisen osaston tyontekijat yrittivat loytaa tyotiloja, kun tyopaja vei yh-
den tilan pois kaytosta. Tilahaasteeseen suhtauduttiin kuitenkin kohtuullisen hyvin, silla tyo-
yhteisolla oli tieto, etta uudet tilat olivat tulossa. Epavarmuutta tassa aiheutti aikataulujen
venyminen, mika saattoi aiheuttaa turhautumista tyoyhteisossa. Henkilokunnan vaihtuvuus ai-

heutti myos kuormitusta.

Tyon sisdltoon liittyvia kuormitustekijoita koettiin olevan vahiten. Tahan kategoriaan nousi
tyon vaativuus ja vastuu. Tassa yhteydessa keskusteltiin myos palkkauksen riittavyydesta suh-
teessa tyon vaativuuteen. Tama aiheutti eriavia nakemyksia tyoyhteisossa. Lahes yksittaisen

mielipiteen mukaan palkka ei ollut vaatimustasoon nahden riittava, osa taas koki painvastoin.

Tyohyvinvointia lisaisi viela se, et olisi oikeasti tyon vaativuutta vastaava
palkka. (N3, TP1)

Muuten tyon sisaltoon ei oikeastaan noussut nakokulmia tyoyhteisosta. Tama voidaan tulkita
johtuvan tyytyvaisyydesta tyon sisaltoon. Ei kuitenkaan voida sulkea pois mahdollisuutta, etta
tyopajojen aikana dialogi ei riittavasti ajautunut tahan kategoriaan tai tutkijat eivat osanneet
ohjata keskustelua pohtimaan myos tata aihetta. On mahdollista, etta tyoyhteisolla oli koke-

musta myods muista tyon sisallon kuormitustekijoista, jotka eivat tassa aineistossa ilmenneet.

Sitoutumista yhteisiin toimintatapoihin tyoyhteiso kannatti vahvasti. Tama koettiin ensiar-
voisen tarkeaksi, jotta tyoyhteiso pystyisi kehittymaan ja toimintamallit pysyisivat kaytossa.
Kuten Kohtakangaksen (2019, 135) tutkimuksessa kay ilmi, niin oletuksen tekeminen toisen
kokemuksesta johtaa usein harhaan. Kohtakangaksen (2019, 136) tutkimusaineiston perus-
teella, jossa tutkittiin valittavaa johtajuutta konkurssin tai alasajon tehneiden yrittajien ko-
kemuksien perusteella, kohtaamisessa tarkeinta on nayttaa olevansa valmis toimimaan toisen
hyvaksi hanen itse parhaaksi nakemallaan tavalla. Johtajalle tiedonsaanti tyontekijan tuen-
saannista seka voinnista vaativat luottamuksellisen vuorovaikutussuhteen luomisen. Jos tyoyh-
teison vallitsevana kaytantona on, etta kokemuksia tunteineen seka ajatuksineen piilotellaan
eika tyoymparistossa reagoida yksilon tuen tarpeeseen, yksilon sitoutuminen tydorganisaa-
tioon heikkenee. (Kohtakangas 2019, 135.) Tavoitteellisella, valmentavalla johtamisella, joka
on arvostavaa, vaikutetaan toisiin ja tullaan vaikutetuksi. Konkreettisesti valmentamisella
tarkoitetaan esimerkiksi muiden mielipiteiden ja kokemuksen huomioimista, osallistamista,
yhdessa tekemista, dialogisuutta ja innostamista. (Maijala 2019, 81.) Sovittujen toimintatapo-

jen noudattaminen vaatii tyontekijalta itseohjautuvuutta ja itsensa johtamista.

Itseohjautuvuus on saanut jalansijaa, kun puhutaan tulevaisuuden organisaatioista. Sen maa-

rittely on kuitenkin viela kirjavaa. Itseohjautuvuus voidaan ajatella olevan taysin
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esihenkiloton organisaatio tai silla saatetaan viitata itsensa johtamiseen. Itseohjautuvuudessa
ajatellaan, etta perinteinen hierarkkinen valtajarjestelma on muutettu siten, etta yksiloilla ja
tyoorganisaation eri tiimeilla on aiempaa enemman valtaa suunnitella ja toteuttaa heidan

tyohonsa ja toimintatapoihin liittyvia muutoksia. (Morikawa, Martela & Hakanen 2022.)

Voidaan nahda, etta opinnaytetyomme tyopajat olivat hyva toimintamalli tiimin itseohjautu-
vuudelle. Niissa tyoyhteiso itse pystyi suunnittelemaan ja toteuttamaan tarvittavia muutok-
sia. Tiimin itseohjautuvuuden lisaksi voidaan nahda myos yksilon itseohjautuvuuden merkitys.
Silla viitataan yksilon mahdollisuuksiin tehda omia toitaan koskevia paatoksia. Toisaalta kui-
tenkin itsensa johtaminen on myos merkittava tekija, jotta tyontekija pystyy sitoutumaan so-
vittuihin kaytantoihin. Itseohjautuvuus yksilon tasolla viittaa autonomian mahdollisuuteen
mutta myos vastuisiin ja vapauksiin. Talla viitataan myos tyon johtamisen oikeuteen, mika voi
pitaa sisallaan tyon paamaarien asettamista, tavoitteiden asettamista ja tehtavien maaritta-
mista ja niiden seuraamista. Lisaksi itseohjautuvuus pitaa sisallaan tyon tekemisen oikeuden
mika pitaa sisallaan tyonaikatauluttamista, priorisointia ja tavan tehda tyota. Sen ajatellaan
myos sisaltavan tyontekijan oikeudesta osallistua organisaationsa kehittamiseen. Siita huoli-
matta, etta tyoorganisaatiolla on valtarakenteita, on mahdollista hyodyntaa itseohjautuvuu-
den kaytanteita. (Morikawa, Martela & Hakanen 2022.) Toimintatutkimus tyoyhteison kanssa

on tata vahvistava tapa toimia.
5.5.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tassa tutkimuksessa kartoitimme yleisen tyohyvinvoinnin kokemuksien lisaksi sita, millaista
tyohyvinvoinnin johtamista tyontekijat toivoivat. Molemmissa tyopajoissamme pidimme me-
netelmissa erillaan yleisesti tyohyvinvoinnin seka tyohyvinvoinnin johtamisen, jotta saisimme
aineistoa varmasti molemmista. Aineistosta voidaan johtopaatoksena todeta, etta tyontekijat
ovat lahtokohtaisesti tyytyvaisia esihenkiloidensa toimintaan, silla vaikka naita kahta teemaa
kasiteltiin rinnakkain molemmissa tyopajoissa, niin aineistoa kertyi enemman tyohyvinvoinnin
kehittamiseen liittyen. Aineistossa oli myos todettavissa paljon tyytyvaisyytta esihenkiloiden
nykyiseen toimintaan, kuten tavoitettavuus, kiireettomyys ja keskustelut. Lisaksi tyoyhteiso
valitsikin tyohyvinvointinsa lisaamiseksi vain yhden kaytanteen liittyen tyohyvinvoinnin johta-
miseen ja se oli ”saannolliset keskustelut esihenkilon kanssa”. Keskustelut toteutuvat jo talla

hetkella, mutta niihin toivottiin saannollisyytta ja suunnitelmallisuutta.

Armollisen itsensa johtamisen merkitys henkilostojohtamiselle nivoutuu laajempaan johtami-
sen psykologiseen osaamiseen ja nykyajan tyokulttuuriin. Tyoelama on yha vaativammaksi
muuttuvaa ja entista enemman yksilon itseohjautuvuuteen nojaavaa, joka yllapitaa parjaami-
sen kulttuuria. Siina on pyrittava jatkuvaan tehokkuuteen, valtettava epaonnistumisia ja toi-
mittava yhteistyon sijaan enemmankin kilpaillen. Se, kuinka ihmisia kohdellaan vaikeissa ti-

lanteissa, kuvastaa tyoyhteison todellisia arvoja. Organisaation tulee asettaa yhteishenkea,
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valittamista ja inhimillisyytta kuvaavat arvot koko toiminnan lapaisevaksi, jotta se kykenee
paatoksenteossaan huomioimaan henkilostopaaomansa merkityksen. Silloin myoskaan kiire tai

epaselvyys rooleissa ei esta arkipaivan kohtaamisia. (Kohtakangas 2019, 135.)

Palautteenanto koettiin tarkeaksi niin tyontekijoiden kesken, kuin myos esihenkilolta saatu
palaute koettiin tarkeaksi. Esihenkilolla on tutkittu olevan vaikutusta tyohyvinvoinninkoke-
mukseen. Erityisesti kokemus oikeudenmukaisesta johtamisesta on vaikuttanut myonteisesti
tyohyvinvointiin. (Uutela 2019, 39—40.) Sparrin & Sonnentagin (2008) tutkimuksessa ohjaava
ja kannustava palaute oli myos yksi tekija, minka koettiin kuuluvan hyvaan esihenkilotoimin-
taan. Tassakin koettiin, etta oikeudenmukainen palaute vahensi tyopaikanvaihtoaikeita ja li-

sasi tyotyytyvaisyytta. (Sparr & Sonnetag 2008.)

Karkkainen kirjoittaa yhteisollista johtamista kasittelevassa kirjassaan, etta johdon tulosvas-
tuuseen tulisi liittaa myos sosiaalisen tulosvastuun nakokulma. Silloin ei kiinnitettaisi huo-
miota vain taloudelliseen tulokseen vaan myos siihen, kuinka tulos laadullisesti tehdaan.
(Karkkainen 2005, 35.) Yrityksilla on usein erilaisia laatua mittaavia indekseja kaytossaan, joi-
den painopiste esihenkilon tulosvastuussa tulisi olla suurempi, koska esihenkilon seka yksi-
kossa tehtavalla laadukkaalla tyolla on niin suuri vaikutus niin asukkaiden hyvinvointiin kuin
tyontekijoiden tyossajaksamiseen ja -viihtymiseen. Organisaation johdon nakokulmasta sosi-
aalisen luottamuspaaoman kasvattamisen tekee kiinnostavaksi sen johtaminen. Esihenkilotyon
kannalta sosiaalisen paaoman johtaminen merkitsee yhteisollisyyden luomista tyoyhteisoihin.
(Karkkainen 2005, 34.) Yhteisten tavoitteiden ja paamaaran selkeys edistivat projektin yhtei-
sollisyyden rakentumista, ja sita myota myos sitoutumista ja innovatiivisuutta, kun projek-
teissa oli aidosti mahdollista hyodyntaa ihmisten erilaisuutta ja yksilollista osaamista, ja sita
kautta yhteisollisyytta, koska terveysalan projektit olivat moniammatillisia. (Kananen ym.
2015, 126). Monet tutkijat korostavat tyontekijoiden valtuuttamista seka vastuun lisaamista
tyontekijoiden oman tyon ja prosessien kehittamisessa (Maijala 2019, 81). Vaikka yhteisolli-
syys ja tyoyhteison valinen vuorovaikutus tuottavat sosiaalista paaomaa, voi silla olla myos
kielteisia vaikutuksia. Tama saattaa tulla esille tyoyhteison kyvyttomyytena sietaa erilai-
suutta, jolloin voi ilmaantua esimerkiksi kiusaamista, kuppikuntia tai kateutta. (Manka &
Manka 2023, 117). Tutkittavassa tyoyhteisossa aineiston perusteella vaikutti olevan yhteisolli-

syytta ja tyoyhteison erilaisuutta arvostettiin.
Autetaan toinen toisiamme ja puhalletaan yhteen hiileen. (N5, TP2)
5.5.3 Kehittamistoiminnan tarkastelu

Opinnaytetyona tehtavan kehittamistoiminnan tarkoituksena oli tuottaa kohdeorganisaation
kayttoon tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma. Tama toteutui tyopajojen aikana ja tyoyh-

teisolle saatiin suunniteltua kolmen kohdan kehittamissuunnitelma. Kehittamissuunnitelma
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vastasi tutkimuskysymykseen siita, millaisia ratkaisuja onnistutaan tuottamaan tyontekijoiden

hyvinvoinnin tukemisessa.

Noin kuukauden kuluttua toisesta tyopajasta eli 6.3.2024 lahetimme sovitusti yksikon lahiesi-
henkilolle tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelman sahkopostitse tyontekijoille valitettavaksi.
Sahkopostin yhteyteen laitoimme myos toiveen kuulla jo vapaamuotoisesti yksikon kuulumisia
silta osin, onko tyopajoissa sovittuja kaytanteita ehditty ottamaan kayttoon ja miten sovitut
kaytanteet ovat lahteneet tiimissa toimimaan. Kysyimme myos, onko jo jotain muutoksia
tehty yhdessa sovittuihin kaytanteisiin tai ovatko ne tulleet kayttoon ylipaataan. Emme kui-
tenkaan saaneet sahkopostiimme vastausta, joten epailimme sen hukkuneen muutostilanteen
keskelle, joten laitoimme 26.3.2024 samalle henkilolle uuden sahkopostin muistutuksena.
Emme kuitenkaan saaneet myoskaan siihen kuittausta, joten emme tieda, onko tyoyhteiso
saanut lahiesihenkilon kautta laatimamme kehittamissuunnitelman kirjallisena. Olisimme tie-
tysti voineet lahestya myos tyoyhteison tyontekijoita, mutta paatimme kunnioittaa sovittua

yhteydenottotapaa.

Ensimmaisen ja toisen tyopajan valissa meille selvisi, etta yksikon johtaja oli irtisanoutunut ja
han lopettaisi ennen kuin ehtisimme kysya hanelta kehittamissuunnitelman toimivuudesta.
Koska emme tavoittaneet lahiesihenkiloa, paadyimme 5.4.2024 lahestymaan yksikon nettisi-
vujen perusteella uutta, oletettua yksikon johtajaa. Kerroimme hanelle sahkopostissa laajem-
min, keita olemme, ja mita olemme yksik0ssa tehneet opinnaytetyon tiimoilta. Laitoimme
liitteeksi myos tyoyhteison kanssa laaditun kehittamissuunnitelman ja nostimme sielta sahko-
postiin valitut tyohyvinvoinnin kehittamistoimenpiteet. Kysyimme, kuinka kehittamissuunni-
telma on hanelle nayttaytynyt, jos han on siita kuullut tai arjessa havainnut siihen kuuluvia
toimia. Lisaksi pyysimme, jos voisimme hanen kauttaan kuulla, miten tyoyhteiso on kehitta-
missuunnitelman kokenut ja tarjosimme myos kysymyksen asettelulla mahdollisuuden vastata,
etta sovitut kaytanteet eivat ole jaaneet tyoyhteison arkeen. Ehdotimme myos, etta voi-
simme vaihtoehtoisesti soitella, mikali hanen arkensa kannalta niin olisi helpompaa kertoa na-
kemyksia. Emme kuitenkaan saaneet myoskaan oletetulta yksikon johtajalta vastausta sahko-

postiimme. Hanelle ei myoskaan ollut puhelinnumeroa saatavilla yksikon nettisivuilla.

Meista riippumattomista syista toimintatutkimuksen syklisyys ei siis tayttynyt silla tavalla, ku-
ten olisimme toivoneet. Epaselvaksi jai, ovatko tyoyhteison tyontekijat saaneet itselleen kir-
jallista kehittamissuunnitelmaa, ovatko sovitut kaytanteet kaytossa, onko niita muutettu ja
jos on, niin miten. Lisaksi merkittavana asiana olisi myos ollut yhteydenpito uuden yksikon
johtajan kanssa, jotta olisimme paasseet varmistamaan tiedonkulun tyoyhteison tyohyvinvoin-
nin kehittamistoimenpiteista. Toimintatutkimus on ainaista toiminnan parantamista, missa yh-

teistyo on avainasemassa (Kananen 2014, 11).
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6 Pohdinta

6.1  Opinnaytetyoprosessin pohdinta

Opinnaytetyoprosessi oli tekijoille mielenkiintoinen ja opettavainen. Meilla on ollut koko pro-
jektin ajan tyontayteinen aikataulu, mutta kuitenkin mahdollinen. Aloitimme tyomme marras-
kuussa 2023, jolloin teimme ensin opinnaytetyosuunnitelman ja haimme tutkimusluvat viela
ennen joulua. Olimme tiiviisti yhteydessa yksikon johtajaan, kun suunnittelimme opinnayte-
tyon tyopajojen sisaltoa. Halusimme, etta opinnaytetyo on aidosti tyoelamalahtoinen ja sen
sisalto palvelee tyoyhteisoa. Heilla oli takanaan paljon muutoksia yksikon arjessa, jolloin hen-
kilokunnan kuormitus oli ollut suurempaa. Vuoden 2024 tammi- ja helmikuussa toteutimme
tyoyhteison kanssa tyopajat. Niiden aikana ja aineistonkeruun jalkeen kirjoitimme kevaalla

opinnaytetyon valmiiksi.

Parityoskentelyssa oleellista on ollut tiivis yhteydenpito opinnaytetyon tekijoiden valilla,
jotta opinnaytetyo on yhtenainen. Mielestamme olemme onnistuneet tassa ja yhteistyo on su-
junut koko prosessin ajan hyvin. Olemme tyoskentelyssa hyodyntaneet yhteisia tietoturvallisia
dokumenttipohjia, jolloin olemme pystyneet reaaliajassa pysymaan selvilla myos opinnayte-

tyoparin tyoskentelysta. Tama on lisannyt luottamusta, avoimuutta ja tyon luotettavuutta.
6.2  Yksikon tyohyvinvoinnin kehittaminen

Molemmissa tyopajoissa tunnelma oli alusta alkaen rento ja yhteisollinen. Koimme itsemme
tervetulleeksi yhteisoon pitamaan tyopajoja, silla vastaanotto oli lammin ja huumoria oli heti
ilmassa. Myos tyopajojen aikana oli aistittavissa vaikutelma siita, etta tyontekijoiden on
helppo keskustella asioista ja olla my0s avoimesti eri mielta. Oli hienoa huomata tilanteita,
jossa ihan aaneen todettiin pienimuotoisen vaittelyn jalkeen, etta olemme tasta asiasta eri
mielta ja sitten keskustelu jatkui eteenpain. Huumoria oli myos paljon ilmassa tyopajojen ja
etenkin taukojen aikana, mista esimerkkina voisi mainita leikin, jossa osa tyontekijoista yritti
taukojumppana paasta erinaisten huonekalujen ahtaiden kolojen lapi toisten tyotekijoiden
kannustaessa vieressa. Jai vaikutelma, etta moni pystyi siis olemaan osallistumaan tyopajaan

omana itsenaan.

Ihmiset ovat usein yllattyneen huvittuneita tulevaisuusdialogista, mutta dialogisuuden kayn-
nistyttya huumorin ja leikinomaisuuden savyttama ilmapiiri vaikuttaa luovuutta ja yhteistyo-
henkea edistavasti. Huumori on tapa kasitella ja sietaa tamantyyppisissa aiheissa ja tyosken-
telytavoissa vaistamatta esiintyvaa monimutkaisuutta, ristiriitoja ja paradokseja. (Arnkil
2006, 110—111.) Laurilan (2017, 180) tutkimuksessa huumorin kayttaminen nahtiin tapana ka-
sitella organisaatiomuutoksen aiheuttamia negatiivisia tunnetiloja. Tutkimuksen vastauksista
nousi esille nakemys siita, etta huomion kiinnittaminen ironisiin puoliin lieventaa muutoksen

aiheuttamaa arsytysta ja turhautuneisuutta (Laurila 2017, 180).



47

Yhtena aineiston keruu menetelmana meilla oli myos havainnointi. Vaikka molempien tyopa-
jojen yleistunnelma oli rento ja avoin oli kuitenkin havaittavissa eroa ensimmaisen ja toisen
tyopajan valilla. Toisessa tyopajassa tunnelma oli hieman latteampi kuin ensimmaisessa tyo-
pajassa. Osalle tyoyhteison jasenista oli haasteellisempaa keskittya siirtamaan ajatukset ke-
hittamistyolle. Tama selittyi henkilostomuutoksilla, mita tyoryhmassa oli kasitelty juuri ennen

kuin meidan pitamamme tyopaja alkoi.

Kerasimme molemmissa tyopajoissa palautteen osallistujilta. Ensimmaisessa tyopajassa pyy-
simme palautteen suullisesti ja toisessa tyopajassa kirjallisesti. Kirjallisen palautteen pyy-
simme koskevan molempia tyopajoja. Ensimmaisen tyopajan lopuksi pyydetyn suullisen pa-
lautteen tarkoitus oli kehittaa omaa toimintaamme jo heti ensimmaisen tyopajan jalkeen, jos
palautteessa olisi noussut esille jotakin tyopajoissa huomioitavia kehittamisehdotuksia. Emme
kuitenkaan suullisessa palautteessa saaneet kehittavaa palautetta muutoin kuin huumorin var-
jolla, etta olisi mielta piristavaa, jos toisimme jotakin tarjottavaa seuraavaan tyopajaan.
Huomioimme kuitenkin tamankin palautteen ja veimme makeisia seuraavaan tyopajaan. Pa-
lautteen keraamisessa olisimme kuitenkin jalkeenpain ajateltuna tehneet toisella tavalla niin,
etta jo ensimmaisessa tyopajassa olisi myos keratty kirjallinen palaute. Tama sen vuoksi, etta
osa osallistujista ei enaa ollut mukana toisessa tyopajassa, joten heilta jai kokonaan laajempi
palaute saamatta. Toisaalta toisessa tyopajassa laajempaa kirjallista palautetta oli antamassa
myos osallistujia, jotka eivat olleet ensimmaisessa tyopajassa. Koimme kuitenkin saavamme
riittavasti palautetta, koska palautteen keraaminen toteutettiin tyopajojen sisalla eika se
jaanyt sen varaan, etta kuka muistaa vastata esimerkiksi sahkoiseen kyselyyn tyopajojen jal-
keen. Talla tavalla saimme palautteen myos mahdollisimman totuudenmukaisena, koska tyo-
paja oli kaikilla viela tuoreessa muistissa. Kokonaisuutena olemme siis tyytyvaisia, koska

saimme jonkinlaisessa muodossa palautteen jokaiselta osallistujalta.

Ensimmaisen tyopajan suullisen palautteen perusteella osallistujat olivat tyytyvaisia tyopajan
sisaltoon seka sen toteutukseen. Tyopajaa kuvattiin todella hyvaksi ja kerrottiin olleen hyvaa
pohdintaa. Tyopajan kuvattiin palauttavan mieleen ajatuksia siita, mita tyohyvinvointi on ja
mita siihen liittyen voi odottaa. Tyopajasta koettiin jaaneen hyva fiilis ja erityista kiitosta sai
tyopajan yhteinen keskustelu ja pohdinta. Tyopajoihin liittyen myos osallistujat toivat esille
sen, minka itsekin havainnoimme tyopajasta, etta osallistujat olivat asioista paljon samaa
mielta ja joistain asioista my0s eri mielta. Useampi osallistuja kokikin nimenomaan asioista
keskustelun ensimmaisen tyopajan antoisimpana antina. Tyopajaan liittyen koettiin myos,

etta pienryhmakeskusteluille oli riittavasti varattuna aikaa.

Kirjallisessa palautteessa kysyimme, kuinka osallistuja koki kehittamistyopajat ja millaista
hyotya tyopajojen sisalto antaa tyohyvinvoinnin kehittamiselle. Lisaksi kysyimme, millainen
tunnelma tyopajoissa osallistujien mielesta oli, seka mita ja miten voisimme kehittaa ohjaus-

tamme, tyopajojen toteuttamista ja sen menetelmia.
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Tyopajat koettiin yllattavan hyodyllisina siihen nahden, etta aikaa pidettiin tiiviina. Tyopajo-
jen koettiin herattelevan erittain tarpeellista keskustelua ja olleen hyodyllisia. Erityista kii-
tosta saimme siita, etta saimme konkretiaa aikaan. Tyopaja oli osallistujien mielesta selkea,
rauhallinen ja rennosti, mutta hyvin, vedetty. Tyopajojen koettiin auttavan ajattelemaan asi-
oista eri nakokulmista seka antavan yhteisen tekemisen kautta lisamotivaatiota tyolle. Tyopa-
joissa koettiin olleen mukavaa, yhteisollista, avointa ja rentoa. Tunnelmaa pidettiin positiivi-
sena ja innostuneena. Tyopajojen uskottiin olleen hyodyksi tyoyhteison kehittamisessa. Tyo-
pajojen koettiin tuoneen kaaoksessa elamisen keskelle ulkopuolelta johdettu selkea prosessi,
jota pidettiin tyohyvinvoinnin kannalta tarkeana. Tyopajojen kautta koettiin, etta tyohyvin-
voinnin rakenteita pystyttiin vahvistamaan. Tyopajojen koettiin myos laittavan pohtimaan
tyohyvinvointia seka yhteisen keskustelun yhteisista asioista olleen erityisen tarkeaa ja hyo-
dyllista. Henkiloston on vaikea kertoa, mita tyohyvinvointi tarkoittaa heidan organisaatiossaan

ja kuinka se tulisi maaritella (Kujanpaa 2020, 151).

Kysymykseen kehittavasta palautteesta saimme vastaukseksi toiveen siita, etta alussa olisi
voinut olla jonkinlainen tilannekatsaus siita, mika tilanne osallistujilla on siina hetkessa vas-
tata ja osallistua. On totta, etta varsinaista vapaamuotoista kuulumiskierrosta emme pitaneet
ennen toista tyopajaa. Sellainen olisi siis voinut olla. Tyoryhmassa oli kuitenkin tapahtunut
tyopajojen valissa lisaa merkittavia muutoksia, kuten yksikon johtajan irtisanoutuminen. Li-
saksi toivottiin koostetta tyopajasta jo ensimmaisen tyopajan jalkeen. Valitettavasti tama pa-
laute tuli vasta kirjallisena palautteena toisen tyopajan jalkeen, joten emme pystyneet siihen
tarpeeseen heti tassa prosessissa vastaamaan. Taman palautteen saatuamme mietimme kylla
itsekin, etta olisi voinut olla hyva idea tehda kooste ensimmaisen tyopajan asioista myos tyo-
yhteisolle, etenkin, kun tosiaan toisessa tyopajassa oli myos sellaisia osallistujia, jotka eivat
olleet ensimmaisessa tyopajassa. Nyt meidan taytyi toisen tyopajan alussa suullisesti kerrata
ensimmaisen tyopajan asioita, jotta paasimme kaikki yhteiseen todellisuuteen asioista. Toisen
tyopajan jalkeen lahetimme tyoyhteisolle kehittamissuunnitelman, johon oli sisallytetty myos

kooste tyopajoista.
6.3 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Kun tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan, perusedellytyksena on, etta tutkittavalla on tar-
peeksi aikaa tehda tutkimuksensa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 165). Teimme opinnaytetyota sii-
hen keskittyen loppusyksyn ja kevaan 2024. Meilla ei ollut enaa muita kursseja kesken opin-
naytetyon teon aikana, joten opiskelun paapaino oli taysin opinnaytetyon tekemisessa, toki
hektinen perhe-elama toi silhen oman mausteensa. Eettisyys koskee myos tutkimuksen laatua,
silla laadullinen tutkimus ei ole valttamatta laadukasta tutkimusta (Tuomi & Sarajarvi 2018,
149). Opinnaytetyon aihe oli meille mieluisa, koska olemme molemmat tehneet vuosia toita
sosiaalialalla. Olemme my0s tyoskennelleet esihenkildina. Halusimmekin ottaa tyohyvinvoin-

nin kehittamiseen sen vuoksi mukaan myos tyohyvinvoinnin johtamisen nakokulman, jolloin
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taman opinnaytetyon tekeminen kehitti meita myos ammatillisesti. Laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden arvioinnista ei ole olemassa yksiselitteisia ohjeita, mutta yhtena tutkimuksen
luottavuuteen vaikuttavana tekijana voi olla tutkijan omat sitoutukset tutkimukseen; miksi

tutkimus on tutkijalle tarkea (Tuomi & Sarajarvi 2018, 165).

Tutkittavien motivaation lisaamiseksi on hyodyllista kertoa, mita uutta tietoa tutkimuksella
tavoitellaan, tai kuinka saatuja tutkimustuloksia voidaan mahdollisesti tulevaisuudessa hyo-
dyntaa. Tutkittavien osallistumispaatokseen vaikuttaa, mita osallistuminen tutkimukseen
konkreettisesti tarkoittaa. Tutkittaville on tarkeaa kertoa esimerkiksi, onko kyseessa kerta-
luontoinen aineistonkeruu. Luottamuksella annettavien tietojen suojaaminen yhdessa aineis-
ton kayttotarkoituksen maarittamisen kanssa muodostavat aineiston luottamuksellisen sisal-
lon. (Kuula 2011, 105—108.) Tutkimme tyoelamakumppanimme yhta tyoryhmaa ja sen sisalta
nousevia ajatuksia ja kehittamisideoita tyohyvinvoinnista. Emme kasitelleet opinnaytetyopro-
sessin aikana tyontekijoiden asiakkaita millaan tasolla. Huolehdimme osallistujien anonymi-
teetista, henkilotietoja ei keratty. Aineistossa kuvataan ainoastaan kehittamistyohon osallis-

tuneiden maaraa.

Mita avoimempi tiedonkeruumenetelma on, sen vaikeampaa on etukateen puntaroida tutki-
musasetelman mahdollisia eettisia ongelmia (Tuomi & Sarajarvi 2018, 147). Pidimme eettiset
nakokulmat mielessa koko opinnaytetyoprosessin ajan. Yksi paljon pohtimamme teema liittyi
yksikon tunnistettavuuteen. Mielestamme oli osan tuloksien kannalta merkityksellista silla,
sijaitsiko yksikko Pohjois- vai Etela-Suomessa. Tallaisia olivat esimerkiksi esille nousseet haas-
teet tyontekijoiden tai sijaisten saantiin liittyen puhuttaessa resurssoinnista. Halusimme kui-
tenkin varmistua siita, etta yksikon seka yksittaisen osallistujan anonymiteetti varmasti sailyy
yksityiskohtaisesta raportoinnista huolimatta, joten emme tarkentaneet ollenkaan, missa

maakunnassa yksikko sijaitsee.

lupa organisaatioiden johdolta, voidaan paatya tilanteeseen, jossa tutkimukseen osallistuja
tuntee olevansa pakotettu osallistumaan tutkimukseen (Kuula 2011, 145). On tarkeaa, etta
osallistujilla on selkea kuva tehtavasta tutkimuksesta ja se on esitettava selkealla kielella.
Tama mahdollistaa heidan paatoksentekonsa osallistumisesta tutkimukseen. Tutkimukseen

osallistumisen pitaisi aina olla vapaaehtoista. (Kaukko & Kiilakoski 2023, 142—145.)

Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista. Tutkimukseen osallistuvat antoivat kirjallisen
suostumuksensa materiaalin tallentamiseen ja kayttoon tassa opinnaytetyossa. Suostumuslo-
makkeella informoimme tutkimukseen osallistuvaa aineiston tallentamisesta ja kaytosta. Ai-
neiston kasittelysta ja tutkimuksesta kertominen seka tarvittaessa allekirjoitettu tutkimus-
lupa kuuluvat tutkimuksen hyvaan suunnitteluun ja ratkaisevat osan tutkimuseettisista ja juri-

disista kysymyksista aineistonkeruussa (Kuula 2011, 133). Lahetimme kaikki materiaalit
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yksikon johtajan kautta tyoyhteisolle jo hyvissa ajoin ennen ensimmaista tyopajaa, jotta tyo-

yhteison oli mahdollista tutustua niihin ja paattaa rauhassa osallistumisestaan.
6.4  Jatkokehitysideat

Mielenkiintoista olisi selvittaa, kuinka tutkimukseen osallistuneiden mielipiteet ovat sailyneet
tai miten ne ovat muuttuneet, jos vastaavan tutkimuksen toteuttaisi yksikon normaaleissa
olosuhteissa, eli etta yksikko olisi jo paassyt palaamaan vaistotilasta omiin tiloihinsa ja sen
aiheuttama kuormitustilanne olisi tasaantunut. Olisi kiinnostavaa nahda, millaiset tyohyvin-
voinnin tai tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyvat teemat silloin nousisivat kehittamiskohteiksi.
Silloin olisi myos mahdollista vertailla, kuinka vallitseva muutostilanne ja olosuhteet ovat to-

dellisuudessa vaikuttaneet vastauksiin.

Tassa tutkimuksessa keskityttiin yksikon tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja toiveisiin tyohyvin-
voinnin johtamisesta, mutta tutkimuksen voisi laajentaa koskemaan myos yksikon esihenkiloi-
den tyohyvinvointia ja kokemuksia tyohyvinvoinnin johtamisesta. Olisi kiinnostavaa tutkia,
kuinka kehittamishankkeet jaavat tyoyhteison arkeen elamaan tai mikali ne eivat jaa, niin
musaihe olisi myos esihenkiloiden ja johdon sitoutuminen tyontekijoiden arkea koskevaan ke-

hittamistyohon.

Taman tutkimuksen aineistossa nousi useasti esille myos tyovuorosuunnittelu erilaisista nako-
kulmista ja tyoryhman kokemus siita huomioiden, voisimme ehdottaa yksikossa kokeiluun au-
tonomista tyovuorosuunnittelua. Koimme tyovuorosuunnittelun olevan aineiston perusteella

merkittava teema tyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyen, vaikka tyovuorosuunnittelu jai tyo-

yhteison kehittamissuunnitelman ulkopuolelle.
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Liite 1: Tyoyhteisolle lahetetty saatekirje

Arvoisa X:n tyontekija,

Olemme Laurean ylemman ammattikorkeakoulun opiskelijoita. Opiskelemme johtamista ja kehittamista sosiaali- ja
terveysalan muutoksessa (90op). Olemme molemmat tydskennelleet kymmenisen vuotta mielenterveys- ja paihde-
tyossa erilaisissa rooleissa. Teemme nyt opinnadytetyota aiheenamme tyohyvinvointi. Tarjoamme mahdollisuuden
osallistua tutkimukselliseen kehittamistoimintaan, joka toteutetaan toimintayksikossanne alkuvuodesta 2024. Tarkoi-
tuksena on tuottaa yhdessa kehittaen tyoyhteisoonne tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelman, jonka voitte ottaa

kayttoon tyoyksikossanne.

Opinnaytetyo toteutetaan toimintatutkimuksena, jossa toteutamme kehittamistyopajoja. Toimintatutkimus on tutki-

mustapa, jossa vallitsevaa nykytilaa halutaan kehittaa. Sen vuoksi se soveltuu hyvin tyohyvinvoinnin kehittamiseen.

Kehittamisen tyopajat toteutetaan kahtena kertana tammi- ja helmikuun 2024 aikana, tyoyhteisopaivienne yhtey-
dessa. Tyopajat kestavat noin kaksi tuntia, joiden aikana pohdimme, mita asioita olisi tarkeaa kehittaa tyohyvinvoin-

nin ja sen johtamisen nakokulmasta seka sita, miten kehittaminen tulisi tehda.

Hyodynnamme kehittamistyossa erilaisia menetelmia, kuten Aivoriihi-ideointia seka Tulevaisuuden muistelu -tyoka-
lua. Tyopajat aaninauhoitetaan ja tyopajojen muut tuotokset dokumentoidaan tutkimusaineistoksi. Opinnaytetyossa
kerattya aineistoa hyodynnetaan ainoastaan kyseisen tyon tekemisessa ja keratty aineisto havitetaan opinnaytetyon

julkistamisen jalkeen.

Tyota ohjaavat seuraavat tutkimuskysymykset;

*  Mihin asioihin tyontekijat kaipaavat muutosta tyohyvinvoinnissaan?
*  Millaista tyohyvinvoinnin johtamista tyontekijat toivovat?
*  Millaisia ratkaisuja onnistutaan tuottamaan tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tukemisessa?

Valmis opinnaytety0 on tarkoitus julkaista toukokuussa 2024 ja se tulee nakyviin Theseus-tietokantaan. Saatte myos

tyoyhteisoonne kayttoonne tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelman, joka syntyy tuotoksena tyopajoista.

Tama opinnaytetyo noudattaa ammattikorkeakoulujen opinnaytetoiden eettisia suosituksia seka hyvia tieteellisia kay-
tantoja. Tama tarkoittaa muun muassa sita, ettei opinnaytetyosta voida tunnistaa yksittaisia vastaajia.

Liitteena on suostumuslupa, johon voitte tutustua etukateen. Keraamme ensimmaisen tyopajan yhteydessa allekirjoi-

tukset suostumuslomakkeisiin.

Mikali Teilla heraa kysymyksia, vastaamme niihin mielellamme.
Ystavillisin terveisin ja kehittamisyhteisty6ta innolla odottaen,

Mira Lehtola, mira.lehtola@student.laurea.fi

Siiri Karjalainen, siiri.karjalainen@student.laurea.fi

Laurea-ammattikorkeakoulu

Sosiaali- ja terveysalan johtaminen ja kehittdaminen sosiaalialan muutoksessa, YAMK


mailto:mira.lehtola@student.laurea.fi
mailto:siiri.karjalainen@student.laurea.fi
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Liite 2: Suostumuslomake

Laurea-ammattikorkeakoulu

Sosiaali- ja terveysalan johtaminen ja kehittdaminen sosiaalialan muutoksessa, YAMK
Vanha maantie 9, 02650 Espoo

Opinnaytetyon aihe Tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma tyoyhteisolle
toimintatutkimuksena
Opinndytetyon tekijat Mira Lehtola, terveydenhoitaja (AMK)

Siiri Karjalainen, sosionomi (AMK)

Opinndytetydta ohjaava opettaja |

Opinnaytetyon toteutus

Menetelma ja aikataulu

Opinnaytetyo on toimintatutkimus, mika toteutetaan kahdessa tyopajassa tammi- ja helmikuun 2024 ai-
kana. Aiheena tutkimuksessa on tutkia tyohyvinvointia ja toteuttaa yhdessa tyoyhteison kanssa tyohyvin-
voinnin kehittamissuunnitelma tyoyhteisolle kaytettavaksi. TyOpajassa keratty aineisto ja havainnot hyo-
dynnytetaan ainoastaan opinnaytetyon kirjoittamisessa.

Aineiston keruu, analysointi ja raportointi

Hyodynnamme aineiston keruussa havainnointia, lisaksi tyopajakeskustelut aaninauhoitetaan. Muu synty-
nyt aineisto taltioidaan tutkimusaineistoksi. Aineistoon emme keraa henkilotietoja.

Aineisto analysoidaan sisallonanalyysimenetelmalla, ja raportoidaan niin, etta yksittaisia vastaajia ei
tyosta pysty tunnistamaan. Aineistoa kasitellaan opinnaytetyossa luottamuksellisesti ja eettisia periaat-
teita noudattaen.

Lopullinen tyo ilmestyy Theseus-tietokantaan opinnaytetyon julkistamisen jalkeen toukokuussa 2024.
Kaikki tyopajoissa keratty aineisto havitetaan opinnaytetyon valmistumisen jalkeen.

Olen saanut riittdvdsti tietoa opinndytetydstd ja siihen liittyvdstd aineiston keruusta. Olen selvilld, ettd minuun
liittyvid tietoja kdsitellddn luottamuksellisesti ja ainoastaan opinndytetyon laadintaa varten. Opinndytetydhon osal-
listuminen on vapaaehtoista ja yksiloitd ei voi tunnistaa opinndytetyostd. Voin keskeyttdd tutkimukseen osallistumi-
sen halutessani. Kerdttyd aineistoa kdsitellddn tietoturvallisesti.

Aika ja paikka

/___120__

Osallistujan allekirjoitus
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Liite 3: Tutkimuslupa

Hakijan tiedot  |Nimi
ira Lehtola & Siiri Karjalainen o g
e
maantie 9 2650
Postinumery ESPOO
Postitpimipaikka
]Punelin Sihkpostiosoite
fMira Lehtola mira lchtola@student. lburca fi
I J Siiri Karjalainen siiri. karjalaineni@student.laurea.fi
oulutuschjelma‘korkeakoulu/yliopisto Tutkimuksen chjaaja
urea ammattikerkeakouly,
taminen ja kehittdminen sosiaali- ja FT, yliopettaja
muutoksessa, YAME B@laurea.fi
Tutkimuksen [T "imuksen kohde
kahde
nteystiedot
kiin johtaja
.Fl-;i'\"lll'!j-l. HLFIM‘_;jI pll‘:‘i;.“ ALICK. VI hl}] .
aliekirjoitus 15.12.2023 Mi Lehteln
fin Yarjalondn,
Tutkimusluvan  [Tutkimusluvan mySntiminen
] ,
|T;;:lm Er“ﬂ'm““hl“ myGnnctiin D'{uﬂ:.inuu]l_q:u ci mydnnetd

Il'-'lyﬂnumhm ehdot:

¥ | Tutkimusluvan my8ntimisen ehtona on, ettl tutkimuksen tekijd sitoutun noudattamaan
hyviis ticteellistd kiytinesi ja lainsisdintad, Tutkimuksen tekijd on velvollinen
kisitielemndin ssamixan tictoja loottamuksellisest ja tutkimuoksessa kuvatolla tavalla,
Tutkimuksen valmistutiua tedot on hivitettivi asianmukaisella tavalla, tietoturvallisesti.

N Hakijan tulee woimitta: cyselytoimikunnalle valmis raportt tutkimuksen
] valmistuitua ja esitelld iniRinfliksen taloksel suullisest: {sovitulle taholle)

Tutkimus ei saa pithi sisdl|88n mitiin asiakkaisiin liittyv3a tai astakkaisiin yhdistetiivis
E tictoa, henkildtictoa tai liikesalaisuuden piiriin luokiteltavaa tietoa.

Mt ehdot

Mikali tutkimuksen osana haastatellaan henkildstoa, wice heiltd jokaisclia
pyytad kirjallinen suostumus haastatieluun osallistumisesta.

Mkl ai sen yksikdt ovat tunmistettavissa tydsid ja sen tuloksista, tulee
witkimuksen kijallizen raportin olla salainen.

Liineeksi tukimussuunnitelma.




Li

Pagitdjdn nimi Muu tybryhma
Paiviiys ja Paikka ja pdivemasrs Allekirjois
yintdjin
allekigjoitus 12.2023
Tiedottaminen ijalle vararehtorille
paitdksestd
M, nimi: dekaanille
1)
TUTKIN M&E]_](EEN KUVAUS -
Tutkimukscn Laurean ylemman ammattikorkeakoulun opiskelijat Mira Lehtola terveydenhoitaja
vekijd taf KU | AMK) ja Siiri Karjalainen sosionomi [AMK).
Koulutusohjelmassa “Johtaminen ja kehittdminen sosiaali- ja terveysalan
. muutoksessa”. B L
Tutkimuksen pimi | Opinndytetyd:
Tydhyvirvoinnin kehittdmissuunnitelma tydyhteistlle toimintatutkimuksena
11';;:.!”' kuvais Opinnaytetyd toimintatutkimuksena, jossa toteutamme kaksi (2) o
avoitseet, kehittamistydpajaa. Toimintatutkimus on tutkimustapa, jossa vallitsevaa nykytilaa
tukimusongelmar  [halutaan kehittaa.
Line.)
Tarkoituksena on tuottaa, yhdessa tydryhman kanssa kehittden, tydyhteisdon
tyGhyvinvoinnin kehittamissuunnitelma. Suunniteiman voi ottaa kdyttoén
tyOyksikossa.
Tydtd ohjaavat seuraavat tutkimuskysymykset;
o Mihin asiosibin tyontekdjdt kaipaaval muutosts littyen tyohyvinvaintiinsa?
*  Millsista johtamista tySntekidt Loivoval ybhyvinvointiings littyen?
+  Millsisia ratkaisuja onnistutaan tuottamaan tyontekijbiden tydhyvimiodnnin tukemisessa?
Tutkimuksen Kehittimisen tySpajat toteutetaan kahtena erillisend kertana samaan ty&ryhmain
sikatsels tammi- ja helmikuun 2024 aikana toimintayksikén tyGryhmapaivien yhteydessa,
Kestoltaan nama ovat noin kaksi tuntia. Pyydamme lis3ksi maaliskuun aikana
|kokemuksia kehittimissuunnitelmasta tydyhteistlta sahkbisen kyselyn ja linkin
valitykselld.
Valmis tyd on tarkoitus julkaista toukokuussa 2024, jonka jalkeen tyd tulee ndkyviin
Theseus-tietokantaan.
I-tml:ilﬁ'li'e_mjm
kdsittely

Kerddmme kehittdmistydhdn osallistuvilta allekirjoitetut suostumuslomakkeet
ty@pajan alussa. Muita henkildtietoja emme kerda tai kasittele tassd opinndytetydssa.
Tydyhteisdstd keriSmme tietoa koulutustasosta ja tydvuosista. Valmiista tyostd ei
woida tunnistaa yksittdisia vastaajia.

Muuta huamisitavas | TyBpajakeskustelut Sdninauhoitetaan ja kehittimistydssd tuotettu aineisto

dokumentoidaan. Tyén julkistamisen jalkeen aineisto havitetadn.
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Liite 4: Tietosuojailmoitus

TIETOSUOJAILMOITUS
EU:n yleinen tietosuoja-asetus (EU679/2016)

14.5.2024

LAUREAN OPINNAYTETYOSSA KERATTAVIEN HENKILOTIETOJEN KASITTELY

Tassa ilmoituksessa kuvataan, miten henkilotietoja kasitellaan Laurean opinnaytetyossa Lastensuojelun
tyoyhteison nakemyksia tyohyvinvoinnin kehittamisesta ja johtamisesta — ”Naita pienia juttuja, mista

saattaakin tulla sit isoja”.

Tutkimuksen rekisterinpitajat

Rekisterinpitaja paattaa ja vastaa taman opinnaytetyon henkilotietojen kasittelysta.
Siiri Karjalainen

Vanha Maantie 9

02650 Espoo (Laurea-ammattikorkeakoulu, Leppavaaran kampus)

Mira Lehtola

Vanha Maantie 9

02650 Espoo (Laurea-ammattikorkeakoulu, Leppavaaran kampus)
Yhteyshenkilo henkilotietojen kasittelya koskevissa asioissa:
Siiri Karjalainen

Vanha Maantie 9, 02650 Espoo (Laurea-ammattikorkeakoulu, Leppavaaran kampus)

siiri.karjalainen@student.laurea.fi

Mira Lehtola

Vanha Maantie 9, 02650 Espoo (Laurea-ammattikorkeakoulu, Leppavaaran kampus)

mira.lehtola@student.laurea.fi

Henkilotietojen kasittelyn tarkoitus:
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Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia lastensuojelun tyoyhteison nakemyksia tyohyvinvoinnin johtami-
sesta ja tyohyvinvoinnin kehittamisesta. Tutkimus toteutetaan toimintatutkimuksena. Tutkimuksen tar-
koituksena on tukea tyoyhteison tyohyvinvointia yhteiskehittamisen avulla laatimalla heidan kanssaan

tyohyvinvointisuunnitelma.

Henkilotietojen osalta ei toteuteta automaattista paatoksentekoa tai profilointia.
Henkilotietojen kasittelyn oikeusperuste:

Henkilotietoja kasitellaan seuraavalla EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan mukaisella
perusteella

o Tutkittavan suostumus

Tutkimuksessa kerattavat henkilotiedot:

Osallistujien nimi tulee tutkijoille ilmi opinndytetyohon osallistumisen suostumuslomakkeella. Muita suo-
ria henkilotietoja emme keraa tai kasittele tutkimuksen aikana. Tutkimuksen kehittamistyopajassa osal-
listujilla oli mahdollisuus esitella itsensa vapaamuotoisesti, jonka kautta tuli ilmi osallistujien koulutus-
tausta ja kokemusvuosia. Naita tietoja ei yhdisteta tutkimuksessa osallistujiaan, eika kayteta tutkimus-
aineistona. Valmiista tyosta ei voida tunnistaa yksittaista vastaajaa. Organisaation vahvistamassa tutki-
musluvassa on haettu lupa, joka oikeuttaa keraamaan tyoyhteisolta tietoja koulutustasosta ja tyovuo-
sista opinnaytetyon taustatietoja varten.

Kerattavien henkilotietojen tietolahteet:

Opinnaytetyohon osallistumisen suostumuslomake seka erillinen aaninauhuri (2 kappaletta).
Henkilotietojen luovutukset:

Tietoja ei luovuteta opinnaytetyon tekijoiden ulkopuolelle.

Tietojen siirtaminen EU- tai ETA-maiden ulkopuolelle:

Henkilotietoja ei siirreta EU- tai ETA-maiden ulkopuolelle.

Henkilotietojen kasittely opinnaytetyon aikana ja sen jalkeen:

Tutkimus on kertatutkimus, jossa kerattyja tietoja kasitellaan tutkimuksen valmistumiseen saakka. Tut-

kimuksen kestoaika on 5/2024 asti. Taman jalkeen opinnaytetyohon kerattya aineistoa ei arkistoida. Ke-

ratty aineisto havitetaan opinnaytetyon julkaisemisen jalkeen.

Henkilotietojen suojauksen periaatteet:
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Tarvittavat tiedot kerataan tiedonantajilta paperisella lomakkeella (ilmenee osallistujan nimi) ja aani-

nauhureilla.
Rekisterin hallinnassa noudatetaan rekisterinpitajan tietoturva- ja tietosuojaohjeita.
Manuaalinen aineisto sailytetaan lukituissa tilassa ja sinne on paasy vain asianosaisilla.

Tietojarjestelmissa kasiteltavat tiedot suojataan kayttajatunnuksin, salasanoin ja kayton rekisteroinnilla
Rekisteroidyn oikeudet:

Rekisteroidyn oikeudet maaraytyvat EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen artiklojen 15-22 mukaan seuraa-

vasti:

1)

Voit perua suostumuksesi ja pyytaa poistamaan suostumukseen perustuvat tietosi ottamalla yhteytta ylla
mainittuun yhteyshenkiloon.

Voit tarkastaa itseasi koskevat tiedot ja oikaista ne tarvittaessa.
Voit rajoittaa tietosi kasittelya silloin, kun kiistat henkilotietojesi paikkansapitavyyden.

Voit tehda valituksen tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsot, etta henkilotietojasi on kasitelty tie-

tosuojalainsaadannon vastaisesti

Jos henkilotietojen kasittely tutkimuksessa ei edellyta rekisteroidyn tunnistamista ilman lisatietoja eika
rekisterditya pystyta tunnistamaan aineistosta, niin oikeutta tietojen tarkastamiseen, oikaisuun, pois-

toon ja kasittelyn rajoittamiseen ei sovelleta.

Mikali oikeudet estavat tutkimustarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sita suuresti, saatetaan tie-
tyissa yksittaistapauksissa naista oikeuksista poiketa tietosuoja-asetuksessa ja tietosuojalaissa saade-
tyilla perusteilla. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Yhteyshenkilo tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa on tietosuojavastaava.

Laurea-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaavana toimii Marjo Valjakka, marjo.valjakka®@laurea.fi



64

Liite 5: Kehittamissuunnitelma tyoyhteisolle

Kehittamistyopajojen materiaali

Ensimmadinen tyopaja

* Ensimmadisessa kehittamisty&pajassa
tydyhteisé mietti omia toiveita ja ajatuksia
tyohyvinvoinnin kehittamistarpeista. Taman
jalkeen pohdittiin, mita aiheita olisi tarkeaa
kehittda tyoyhteisgssa.

* Teemoina pohdittiin tyhyvinvointia
tyoyhteisén seka johtamisen kautta.

+ Tyokaluina kdytettiin Ideariihi-menetelmaa
sekd Liikennevalo-menetelmaa.

Toinen ty6paja

* Toisessa tydpajassa tydyhteiss jatkoi
tyskentelya valittujen teemojen pohjalta.

*  Tydskentelyssa kdytettiin
Tulevaisuusmuistelua.

g - Toteutettiin kaksi kehittamisty6pajaa, joissa
* Teemoksi kiteytyi; kaytettiin yhteiskehittdmisen menetelmia
+ Tydyhteison tukeminen
* Yhteinen toimintakulttuuri
* Sovittiin uusia kaytantoja tyoyhteiséon
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TyahyVi nVOi nti ja Tarkeimmat kehittdmiskohteet
johtaminen R

* Positiivinen sekd rakentava
* Saannélliset keskustelut
« Kerran kuukaudessa
* Varhainen tukeminen
* Tyossa kuormittuminen
* Tyévuorosuunnittelu
+ TysGssdjaksamista tukevaa
* Vaihtuvat tyontilanteet
resurssoinnissa
*  Muuttuviin tilanteisiin
reagoiminen
* Pienet muistamiset
* Piristysta tyopdivaan tai
esim. synttarit

Ensimmaisen tyGpajan perusteella valittuja aiheita,
y

Erityistd kiitosta sai
esihenkiliden luoma
tunnelma
kiireettomyydests,
"aina aikaa jutella”.

Tyoyhteison e
. _ . Tarkeimmat kehittamiskohteet
kehittaminen N—

* Positiivinen seka rakentava
+ Yhteiset kdytdnteet ja
tySkulttuuri
*  Yhteisesti sovitut
toimintatavat
+ Vuorojen purku
» Pdivittdinen aamu-ja
iltavuoron jalkeen
* Tydkaverin huomioiminen
* Esim. tydpisteet siistiksi
*  Ryhmaytymista tyéryhman
kesken
* Mukavaa yhdessdoloa
+ Lasndolevaa tyontekoa
« Sitoudutaan yhteisiin
toimintatapoihin

Ensimmaisen tyGpajan perusteella valittuja aiheita




Sovitut toimintatavat

Yhteisesti sovitut uudet kdytanteet toisessa tyGpajassa

Tyoyhteison tukeminen

+ Sdanndlliset keskustelut esihenkilén kanssa
+ Saanndlliset keskustelut esihenkilon kanssa kuukausittain
* Varataan aikaa noin puoli tuntia tapaamisiin

*  Esihenkil huolehtii ajanvarauksesta kaikille, mikali tulee
peruutus esihenkilén vastuulla varata uusi aika
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Yhteinen toimintakulttuuri

Vuoron purku

Tarkoitus jakaa ajatukset ja tuntemukset vuorosta

Kaksi kertaa paivdssd aamuvuoron ja iltavuoronjélkeen
Raportin jélkeen purkuun osallistuu vain vuoron suorittaneet
Aikaa kdytettavissd enintddn 15 minuuttia

Kirjoitetaan pédivilistaan, kaikkien vastuulla huolehtia
toteutuksesta

Otetaan kdytté6n mahdollisimman pian, arvicidaan noin kahden
vikon péasta aloituksesta

Tybyhteisdn pelisaannét

Keskustelua syntynyt tydyhteisén arvoista ja tydyhteisén
toimintatavoista

TySyhteison pelisdannét kirjataan yhdessa
tyoyhteisopaivdssa

Vastuu kaikilla huolehtia niiden toteutumisesta
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