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Liedon tyollistamispalveluiden osallistavan
johtamisen toimintasuunnitelma

Tyon tavoitteena oli laatia osallistavan johtamisen toimintasuunnitelma Liedon
tyollistamispalveluihin. 1.1.2025 astuu voimaan TE-palvelut 2024 —uudistus, joka
tulee vaikuttamaan Liedon tyollistamispalveluihin muun muassa henkilokunnan
maaran lisaantymisena ja tyonkuvien muutoksena, Turun tydllisyysalueen
Liedossa toimivan lahipalvelupisteen kaynnistamisena ja organisoimisena seka
tyollistamispalveluiden organisaation uudistamisena.

Kehittamisprojekti toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, jonka tavoitteena oli
syventya osallistavan johtamisen kaytantoihin tyoymparistossa. Tutkimuksen
aineisto kerattiin rynmahaastatteluilla, joiden kautta saatiin tietoa osallistujien
kokemuksista ja nakemyksista. Aineiston analysoinnissa kaytettiin teemoittelua,
mika mahdollisti merkityksellisten teemojen tunnistamisen ja tulkinnan. Ryhma-
haastattelussa nousi esiin kymmenen teemaa, jotka liittyivat osallistavan
johtamisen kaytantdihin organisaatiossa. Osallistavan johtamisen toimintasuun-
nitelma, joka laadittiin tutkimustulosten pohjalta, koostuu viidesta keskeisesta
osiosta.

Tutkimustulokset osoittavat, etta tyontekijoille on tarkeaa voida vaikuttaa omiin
tydtehtaviinsa, olla tietoisia tydnkuvien muutoksista ja tehtdvakokonaisuuksista.
Johtopaatoksena voidaan todeta, etta osallistava johtaminen voi edistaa organi-
saation menestysta seka tyontekijoiden hyvinvointia, tyossa jaksamista, motivaa-
tiota ja kehittymista.

Asiasanat: osallistava johtaminen, tyohyvinvointi, tydllistamispalvelut, tyottomat
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Action plan for participatory management of
employment services in Lieto

The aim of the study was to develop an action plan for participatory management
in the employment services of Lieto. The TE Services 2024 reform will come into
effect on January 1, 2025, and it will impact Lieto’s employment services in vari-
ous ways, including an increase in staff numbers and changes in job descriptions,
the initiation and organization of a local service point operating in Lieto within the

Turku employment area, and the reorganization of employment services.

The aim of this qualitative study was to delve into the practices of participatory
management in the working environment. The data gathering included group in-
terview, which provided insights into the participants’ experiences and perspec-
tives. The data analysis was thematic, enabling the identification and interpreta-
tion of significant themes. The group interviews revealed ten themes related to
participatory management practices in the organization. The action plan, based

on the study findings, consists of five key sections.

The study results indicate that it is important for employees to be able to influence
their own tasks, to be aware of changes in job descriptions and task composi-
tions. In conclusion, it can be stated that participatory management can promote
organizational success and employee well-being, endurance, motivation, and de-

velopment.

Keywords: participatory management, well-being at work, employment services,

unemployed people
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1 Johdanto

TE-palvelut 2024 —uudistus astuu voimaan 1.1.2025. Kevaalla 2021 puolivalirii-
hessa paaministeri Sanna Marinin hallitus linjasi TE-palveluiden siirrosta paikal-
listasolle. Linjaus liittyi hallitusohjelman kuntien vastuun vahvistamiseen tyolli-
syyspalveluissa ja tyollisyystavoitteeseen. Uudistuksen tavoitteena on muodos-
taa palvelurakenne, jossa tyontekijat tyollistetaan nopeasti, lisataan elinkeino- ja
tyopalvelujen saatavuutta, vaikuttavuutta, tuottavuutta ja monipuolisuutta. Uudis-
tuksessa luodaan uusi kuntien rahoitusmalli, joka kannustaa kuntia kehittamaan
tyodllisyyden hoitoon tarjottavia palveluita. Uudistuksella pyritdan saavuttamaan
7 000-10 000 lisatydllista. (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2024.)

Te-palvelut 2024 —uudistus tulee muokkaamaan suuresti Liedon nykyisia tyollis-
tamispalveluita. Liedon tyollistamispalvelut aloitti toimintansa vuonna 1994.
Vuonna 2024 Liedon tyollistamispalvelut tayttavat 30 vuotta. Koko vuosi tuo mu-
kanaan erilaisia uudistuksia kuten esimerkiksi muuton uusiin toimitiloihin, henki-
Iokunnan maaran lisaantyminen, organisaatiorakenteen uudistaminen seka val-

mistautuminen valtiolta siirtyvan henkiloston vastaanottamiseen.

Opinnaytetyon aihe nousi tydelamantarpeesta, silla suuren muutoksen keskella
on hyva pysahtya pohtimaan tyontekijoiden hyvinvointia ja panostaa osallista-
vaan johtamiseen. Organisaation johtamiseen on tarkeaa keskittya, silla esimer-
kiksi A-studiossa 20.11.2023 keskusteltiin pitkaaikaistyottomien maaran kas-
vusta ja pohdittiin, miksi monista yrityksista huolimatta pitkaaikaistyottomien
maaraa ei saada laskuun. Haastateltavina oli kuntoutuslaakari ja tutkija Raija Ke-
ratar ja TyO- ja elinkeinoministerion tutkimusjohtaja Heikki Raisanen. Keratar
pohti, etta pitkaaikaistyottomien palveluiden koordinointia ja johtamista ei tee ku-
kaan talla hetkella tassa maassa. Kerattaren mielesta naiden johtaminen pitaa
saada kuntoon. Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa osallistavan johtamisen toi-

mintasuunnitelman, jossa keskitytaan johtamiseen ja tyohyvinvointiin.

Maaliskuussa 2024 tyo6ttomia oli koko maassa 10,7%, Varsinais-Suomessa 9,7%

ja Liedossa 5,7%. (Elinkeino-, likenne- ja ymparistokeskus 2024, 2). Liedon kau-
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pungissa oli pitkaaikaistyottomia Elinkeino-, likenne- ja ymparistokeskuksen hel-
mikuun tyollisyyskatsauksen (2024) mukaan 106 henkiloa seka tyottomia oli 621
henkiloa. Kunnat rahoittavat osan kansanelakelaitoksen tyottomille maksamasta
tyomarkkinatuesta tyottomyyden keston perusteella. Kansanelakelaitos laskuttaa
kuntalaisille maksamansa tyomarkkinatuen kunnilta jalkikateen. Kunnan osuus
on sita suurempi, mita kauemmin kuntalainen on ollut tyéttdomana. Vuoden 2025
alusta kunnan rahoitus osuus tulee nousemaan, silla kunnat maksavat jo 100
paivan tyottomyyden jalkeen osuutta tyomarkkinatuesta. Viela vuonna 2024 kun-
tien osuus alkaa 300 paivan ty6ttomyyden kohdalla. Lisaksi vuonna 2025 ty6tto-
man osallistuminen tydllistymista edistaviin palveluihin ei enda katkaise kunnan
rahoitusvastuuta. (Hallituksen esitys HE 207/2022.)

Liedon tydllistamispalveluissa tydskentelee kaksi yksildvalmentajaa, jotka tapaa-
vat henkilOkohtaisesti lietolaisia tyottomia. Yksilovalmentajat kayvat kunnan osa-
rahoittaman tyomarkkinatukilistaa lapi yhdessa tyodllisyysjohtajan kanssa vahin-
taan kerran kuukaudessa. Joulukuussa 2023 Liedon listalla oli 65 asiakasta. Lie-
don tydllistamispalveluiden vahvuutena on se, etta tyontekijat tuntevat asiak-

kaansa ja henkilokohtaisesti auttavat heita eteenpain omalla tiellaan.

Tyontekijoiden tulee voida hyvin ja kukoistaa tydssaan, jotta he pystyvat autta-
maan ja tukemaan tyottomia parhaalla ja mahdollisimman tehokkaalla tavalla.
Osallistavan johtamisen toimintasuunnitelman avulla esihenkild pystyy tukemaan
tydntekijoiden tyohyvinvointia. Kun organisaatiossa on terve ilmapiiri, keskitytaan
tyohyvinvointiin, panostetaan tyossajaksamiseen, niin myos tyon jalki on laadu-
kasta ja tyontekijoiden sairauslomien maara on vahaisempaa. Nyt ja tulevaisuu-
dessa muutokset ovat osa arkea ja kehittamisen jatkuvuus on tarkeassa roolissa.

Organisaation on osattava pitaa ylla tydntekijoiden motivaatiota ja tydimua.

Tassa tydssa esitelldan opinnaytetyon tekijan kehittama osallistavan johtamisen
toimintasuunnitelman, jossa on viisi osiota. Osiot ovat: tydhyvinvoinnin johtami-
sen suunnitelman tekeminen, tyonkuvien selkeyttaminen, tyopaikan ilmapiirin
seuraaminen, riskienhallintamenetelmien saanndllinen paivittaminen seka saan-

nollisesti palautteen antaminen.
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Palveluiden kustannuksilla pystytaan selkeammin kuvaamaan uudistuksen vai-
kutuksia. Nykytilassa Liedon osuus tydmarkkinatuen maksuista on noin 380 000
€ vuodessa, uudistuksen mukainen Liedon osuus tydmarkkinatuesta on noin
780 000 €/vuosi. Taman lisaksi Lieto maksaa uudistuksen mydta osuutta perus-
paivarahasta noin 54 000 €/vuosi ja osuutta ansiopaivarahasta noin 203 000
€/vuosi. Tama tarkoittaa jatkossa sita, etta uudistuksen mukainen rahoitusvastuu
Liedon osalta on vuodessa noin 1 036 000 €. (Tyo6- ja elinkeinoministeri6, 2024.)
Osallistavan johtamisen toimintasuunnitelma pohjautuu aiempiin tutkimuksiin
seka tyollistamispalveluiden henkilokunnan ryhmahaastatteluihin. Nain toiminta-
suunnitelmaan saatiin tyontekijoiden toiveet, tarpeet ja nakemykset esille ottaen

samalla huomioon aiempien tutkimusten tulokset.

Johtajuutta on tutkittu pitkdan ja Madero-Gémez ym. (2023, 5-6) nakevat, etta
organisaation henkilostdjohtamiseen tulee liittaa kestavan henkilostohallinnon
kaytantoja. Henkilostojohtamisen tulee keskittya tyontekijoiden kehittamiseen,
jotta organisaatioon saadaan luotua vahvat ja kestavat kaytannoét. Organisaation
tulee asettaa tavoitteet kestavan kehityksen kannalta, silla tutkimus osoittaa, etta
se tukee myos kestavaa henkildostohallintaa. Maailman taman hetkisen tilanteen
kannalta organisaatioiden on mietittava kestavaa kehitysta, jolla pyritaan paran-
tamaan niin ymparistéa kuin yhteiskuntaa. Henkildstdjohtamisen tekniikoiden ja
strategioiden muuttaminen mahdollistaa pitkalla aikavalilla organisaation ekolo-
gisten, sosiaalisten ja taloudellisten tavoitteiden saavuttamista. Kestava johtami-
nen ottaa huomioon tyontekijoiden kehityksen, kasvun ja terveyden seka organi-

saation on huomioitava, etta jokainen tyontekija saa oikeudenmukaisen palkan.

Waring ym. (2022, 136) tunnistivat eri menetelmia esihenkilotaitojen ja johtamis-
ominaisuuksien kehittamiseksi. Naita ovat mentorointi, valmennus, kokemuksel-
linen oppiminen ja koulutus. Edella mainitut asiat vaikuttavat kukin strategioiden,
toiminnan, poliittisten taitojen kehittamiseen. Tutkimus osoitti, ettd kokemukselli-

nen oppiminen oli ylivoimaisesti paras tapa kehittaa taitojaan.
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2 Liedon kaupungin tyollistamispalvelut

2.1 Kehittamisprojektin tarve ja tavoite

Opinnaytetydn aihe kehitettiin tydelamasta esille nousseesta tarpeesta. Tydnan-
tajan kanssa koettiin, etta osallistavan johtamisen toimintasuunnitelma olisi oiva
apuvaline tyodllistamispalveluiden muutoksessa. Tyohyvinvointiin ja tydssa jaksa-
miseen on tarkea kiinnittdd huomiota muutoksen keskella. Yhtena tavoitteena
opinnaytetyon teossa oli opinnaytetydn tekijan asiantuntijuuden kehittaminen.
Han on tyoskennellyt vuodesta 2016 tyottomien kanssa. Tekijan tyokokemus
koostuu kuntouttavan tyotoiminnan yksilovalmentajan ja tydpajaohjaajan roo-
leista sekd vastaavan yksilovalmentajan tyotehtavasta. Tyokokemus sisaltaa
tydskentelya seka asiakasrajapinnassa etta hallinnollisissa tehtavissa. Kevaasta
2023 lahtien kirjoittaja on toiminut tyollisyysjohtajan viransijaisena. Tyollisyysjoh-
tajan viransijaisuus sisaltaa vaativampia hallinnollisia tehtavia, esihenkilotyota
seka vastuullisia paatoksia, jotka vaikuttavat suoraan tydllistamispalveluiden toi-

mintaan, ja nain ollen lietolaisten tyottdomien palveluihin.

Opinnaytetyon tuotoksena valmistuu toimintasuunnitelma, jossa otetaan huomi-
oon tyohyvinvointi, muutokseen sopeutuminen seka TE-palvelut 2024 —uudistus.
Toimintasuunnitelma on konkreettinen apuvaline koko tyoyhteisodlle. Tarkoituk-
sena on luoda suunnitelma, jota voidaan hyodyntaa jatkossa myds muissa pro-
jekteissa. Toimintasuunnitelmaa voidaan raataloida eri organisaatioiden tarpei-

den mukaan.

Opinnaytetyon tavoitteena on auttaa ja helpottaa tydllistamispalveluiden esihen-
kilbd muutoksen johtamisessa. Opinnaytetyd voi hyddyttdaa, myds kaupungin
muita esihenkildita. Opinnaytetydn keskeiset kasitteet ovat: muutosjohtaminen,
kehittdminen, tydhyvinvointi, palveleva johtaminen, projektin organisoiminen, vai-
kuttavuus, tyottomat ja tyollistdmispalvelut. Opinnaytetyon tarkoituksena on

tehda osallistavan johtamisen toimintasuunnitelma Liedon tyollistamispalveluihin.
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2.2 TE-palvelut 2024 —uudistus

TE-palvelut 2024 —uudistus astuu voimaan 1.1.2025. Tama tulee vaikuttamaan
suuresti kuntien ja TE-toimistojen toimintaan. TE-palvelut 2024 —uudistus tarkoit-
taa sita, etta julkisten tydvoimapalveluiden jarjestamisvastuu siirtyy kunnille ny-
kyisilta valtion tyo- ja elinkeinotoimistoilta 1.1.2025. Kunnat voivat muodostaa yh-
teistoiminta-alueita, jotka jarjestavat julkiset tydvoimapalvelut. Kuntien tuli ilmoit-
taa 31.10.2023 mennessa tyo- ja elinkeinoministeridlle siita, miten ne aikovat jar-

jestaa tydvoimapalvelut. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2023.)

Uudistuksella tavoitellaan muun muassa sita, ettd saadaan palvelut [lahemmaksi
paikallisia yrityksia ja henkiloita seka sita, etta palvelut vastaavat paikallista tar-
vetta. Palveluita tullaan raataloimaan tarpeen mukaan. TE-palveluiden 2024 —
uudistuksella pyritadan tukemaan nopeaan tyollistymiseen palvelurakenteen
avulla. Tammikuussa 2025 elinkeinopalvelut, kunnan koulutuspalvelut ja tyolli-
syyspalvelut ovat saman jarjestajan vastuulla. Tama uudistus on osa hallituksen

tyollistamistoimien kokonaisuutta. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2023.)

Suomeen muodostuu yhteensa 45 tydllisyysaluetta. Tydllisyysalueen tai kunnan
tyoviranomaisen tulevana tehtavana on jarjestaa julkisina tyovoimapalveluina
muun muassa seuraavia palveluita: tieto-, neuvonta- ja ohjauspalveluja, valmen-
nusta, tyonvalitysta, muutosturvakoulutusta, tyovoimakoulutusta, henkildasiak-
kaille ja tydonantajille myonnettavat tuet ja korvaukset ja asiantuntija arvioinnit.
(Ty6- ja elinkeinoministerid, 2024.) Lieto kuuluu Turun tydllisyysalueeseen. Lie-
toon tulee yksi Turun tyodllisyysalueen lahipalvelupiste. Seuraavalla sivulla ole-
vassa kuvassa on koottuna Turun tydllisyysalueen ja Liedon lahipalvelupisteen
tietoja (Kuva 1). Liedossa on toiminut viimeiset kolmekymmenta vuotta tyollista-

mispalvelut.
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! Turun tydllisyysalue

«23 kuntaa
-Vaestépohja noin 420 000
« Tydévoimapohja noin 202 000
« Tyopaikkojen maéara 183 889
| »Alueella toimivat yritykset 46 140

A

[ Liedon tyéllistidmispalvelut \
« Tydnantaja-asiakkaat
* Henkildasiakkaat
* Suoraan tydémarkkinoille
*Osaamisen kehittdminen
| *Monialainen palveluntarve
\_*Kotoutumisasiakkaat

N

Kuva 1. TE-palvelut 2024 —uudistuksen rakenne mukaeltuna (Turku 2024).

Tyovoimapalveluiden viitearkkitehtuurissa (2023, 92) on kuvattu tyollisyydenhoi-
don ekosysteemin palvelukokonaisuudet. Tyovoimapalvelut ovat osa laajempaa
tyollisyydenhoidon palveluekosysteemia, jossa tyon ja tyontekijoiden kohtaantoa
tuetaan. Seuraavalla sivulla olevassa kuvassa (Kuva 2) ekosysteemin palveluita
on kuvattu koulutuksen, tyollisyyden, elinkeinotoiminnan, asumisen ja ymparis-
ton, vapaa-ajan ja osallisuuden, sosiaali- ja terveydenhuollon sekd maahanmuu-
ton ja kotoutumisen edistamisen toimialojen kautta. Palveluiden kuvauksessa on
otettu huomioon tydvoimapalveluihin linkitettyja palvelukokonaisuuksia valtakun-
nallisen, alueellisen ja paikallisen tason toimijoiden tuottamien palveluiden
kautta. Nama palvelut voivat olla joko valillisena tai valittdmina yhteyksina tyovoi-
maviranomaiseen ja tydvoimapalveluihin. Tyovoimapalveluista voi tapahtua asi-
akkaan suora ohjaaminen sidostoimijoiden palveluihin tai sidostoimijoiden palve-

lut voivat tukea tyollisyydenhoitoa muilla tavoin.
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Kuva 2. Tyollisyydenhoidon ekosysteemin palvelukokonaisuudet (Tyévoimapal-
veluiden viitearkkitehtuuri 2023, 92).

Liedon kaupungin tyollistamispalvelut tulee kdymaan Iapi organisaatiomuutoksen
uudistuksesta johtuen. Muutoksia ovat muun muassa tyollistamispalveluiden
muutto uusiin tiloihin, tyontekijoiden maaran lisaantyminen ja nykyisten tyonku-
vien uudistaminen. Edella mainitut muutokset ovat suuria ja ne tulevat vaikutta-
maan esimerkiksi tyontekijoiden tydtehtaviin, tydprosesseihin ja tyotiloihin. Muun
muassa tasta syysta tulevien muutosten johtaminen vaatii valmisteluja ja laaduk-
kaan suunnitelman, jossa otetaan huomioon tyohyvinvointi. Tarkoituksena on jat-
kossakin tuottaa korkea laatuisia tyollistamispalveluita. Seuraavalla sivulla ole-
vassa kuntaliiton kuvassa (Kuva 3) on lueteltu palvelut, joita kunnat toteuttavat
1.1.2025 alkaen. Palvelut ovat jaettu tydonhakijapalveluihin, alkavan yrittajan pal-
veluihin, kumppanuus ja toimintaymparistonpalveluihin seka tydonantajanpalvelui-
hin.
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Tulevaisuuden TE-palvelut kunnissa

Tydnhakijapalvelut Alkavan yrittijéin palvelut

Tieto-, neuvonta- ja ohjauspalvelut *  Alkavan yrittdjdn koulutus- ja neuvontapalvelut
Tyonvilitys = Yrittdjyyskokeilu, starttiraha

Ammatinvalinta- ja uraohjaus

Palveluchjaus koulutuspalveluihin ja tyéllistymistd edistaviin palveluihin

Palkkatuki, oppisopimus, vuorotteluvapaakorvaukset

Kumppanuus- ja toimintaympdristdpalvelut Tydnantajapalvelut

Palveluiden yhteiskehittdminen ja rahoitus + Tybnantaja-asiakassuhteiden luominen, hoito ja ylldpito
Palvelumarkkinoiden ja innovatiivisten hankintojen kehittiminen, *  Tybnvilitys ja ehdokashaku

tyollistymista edistavien henkil&- yrittdjyys- ja tydnantajapalveluiden + Tydnantajan neuvontapalvelut

hankinta, ml osaamispalvelut. *  Ohjaus ja neuvonta valtakunnallisiin palveluihin (digitaaliset ratkaisut,
Palveluiden ja toimintamallien kehittdminen ja hankepalvelut * Tyollistamisen ja osaamisen hankinnan rahoitus
Kumppanuusverkostojen kehittaminen ja johtaminen (yhteishankintakoulutus, palkkatuki)

Ennakointi- ja tietopalvelut *  PK-yrityksen kehittdmispalvelut ja tuet

Ohjaus ja neuvonta valtakunnallisiin palveluihin: digitaaliset palvelut
(tyopaikkojen ja osaajien ilmoituspalvelu), EU-tyonvalitys, innovaatio- ja
kansainvilistymispalvelut, toimialapalvelut)

Kuva 3. Tulevaisuuden TE-palvelut kunnissa (Kuntaliitto 2020).

2.3 Uudistuksen normatiivinen ja strateginen tausta

Hallituksen esityksessa HE 207/2022 ehdotetaan, etta laki julkisesta tydvoima- ja
yrityspalvelusta ja laki tyollistymista edistavasta monialaisesta yhteispalvelusta
kumottaisiin. Esityksessa halutaan saataa laki tydvoimapalveluiden jarjestami-
sesta ja laki tyollistymisen monialaisesta edistamisesta. Esityksessa halutaan
muuttaa myos muita lakeja kuten tyottomyysturvalakia, tyottomyysetuuksien ra-
hoituksesta annettua lakia, tyottomyyskassalakia, kunnan peruspalvelujen valti-
onosuudesta annettua lakia, palkkaturvalakia, merimiesten palkkaturvalakia, ul-
komaalaislakia, valtionavustuksesta yritystoiminnan kehittdmiseksi vuosina
2021-2028 annettu lakia, ammatillisesta koulutuksesta annettua lakia ja muuta-
maa muuta lakia. Laki tydvoimapalveluiden jarjestamisesta ja laki tyollistymisen

monialaisesta edistamisesta astuu voimaan 1.1.2025.

Kuntouttavan tyotoiminnan lain 1:ssa pykalassa kerrotaan lain tarkoituksesta.
Laissa saadetaan toimenpiteista, joilla parannetaan pitkaaikaistyottoman henki-
I6n edellytyksia tyodllistya avoimille tydmarkkinoille seka edistetdan tyottoman
mahdollisuuksia osallistua tydvoimaviranomaisen tarjoamaan julkiseen tyovoi-

mapalveluun tai koulutukseen.
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Kuntalain 1:ssa pykalassa kerrotaan, etta lain tarkoituksena kunnan toiminnassa
on luoda edellytykset kunnan asukkaiden osallistumis- ja vaikuttamismahdolli-
suuksien toteutumiselle seka itsehallinnolle. Laki edistda kunnan taloudellista
kestavyytta ja toiminnan suunnitelmallisuutta. Kunta jarjestaa asukkailleen eri
palvelut taloudellisesti, ymparistollisesti kestavalla tavalla, sosiaalisesti seka

edistaa asukkaiden hyvinvointia ja alueensa elinvoimaa.

2.3.1 Liedon kaupungin strategiat

Liedon kaupungin elinkeinotoimikunta on laatinut elinkeino-ohjelman 2020 (2019,
2-4) jossa on avattu kolme teemaa: kasvu, osaaminen ja yhteistyd. Kasvussa
tavoitteena on muun muassa kehittaa seudullisia joukkoliikennepalveluita, edis-
taa uusien yritysten sijoittumista Lietoon aktiivisella kaavoitus- ja maapolitiikalla,
edistda taajamarakenteen tiivistymista, joka kehittdaa keskusta-alueen palveluita
seka lisata Liedon elinvoimaisuutta yritysten ja tyopaikkojen maaran kasvun
avulla. Osaamisessa tavoitteena on muun muassa jarjestaa yrittjjille ja yrityksille
koulutusta, toimia aktiivisessa yhteistydssa oppilaitosten ja oppisopimustoimisto-
jen kanssa seka tukea ja markkinoida palveluyrittdjille suunnattuja koulutuksia.
Yhteistyon tavoitteena on huolehtia myonteisen kuntaimagon rakentamisesta,

jarjestaa verkostoitumistilaisuuksia ja tehda markkinointiyhteistyota.

Liedon kaupungin strategia on tehty vuosille 2023-2026. Tama uusi strategia teh-
tiin Liedon kunnanvaltuuston hyvaksyman 16.8.2018 strategian pohjalta. Strate-
gia paivitettiin suunniteltua aiemmin, silla yhteiskuntamme rakenteelliset uudis-
tukset vaikuttavat suuresti myds kuntien toimintaan, esimerkiksi sote —uudistus
ja TE-palvelut 2024 —uudistus. Strategian laatimisessa hyddynnettiin kyselyita
kaupunkilaisille, luottamushenkilille ja kaupungin tyontekijoille, valtuuston ja joh-
tavien virkamiesten tyoskentelyn lisaksi. Strategian painopistealueet ja kriittiset
menestystekijat ovat: unelmien pikkukaupunki, avoin ja oivaltava ote tulevaisuu-
teen, lietolainen on aktiivinen, osaava ja onnellinen seka talouden ja toiminnan

kehys. (Liedon kaupungin strategia 2023, 1-3.)
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Liedon kaupungin strategian (2023, 3) painopistealueissa unelmien pikkukau-
punki tarkoittaa sita, ettd kehitetddn rakennuskantaa ja asumisen vaihtoehtoja,
panostetaan keskustan elinvoimaan ja viihtyvyyteen seka liikenneyhteydet toimi-
vat ja Lieto on saavutettavissa. Avoin ja oivaltava ote tulevaisuuteen nahdaan
yrittdjyyden edistamisenad, Lieto matkailukohteena, haluttuna tydnantajana, avoi-
mena ja aktiivisena viestijana seka uteliaina, tutkivina, innostavina ja osallistavina
kokeiluina. Lietolainen on aktiivinen, osaava ja onnellinen pitaa sisallaan luon-
nonlaheisen ja liikkuvan Liedon, hyvat palvelut, joilla on kasvot, yhteisollisyyden
ja aktiivisen harrastus- ja yhdistystoiminnan edistamisen. Talouden ja toiminnan
kehys keskittyy osaavaan ja motivoituneeseen henkilokuntaan, asukas- ja tyo-
paikkamaaran kasvun edistamiseen, kulut kurissa eli ylijagamainen ja investoinnit

mahdollistava talous seka kerralla kuntoon ajattelutapaan.

Tyollistamispalvelut ovat osa Liedon kaupungin strategiaa ja sen toteuttamista.
Tyollistamispalveluiden strategia pohjautuu kaupungin strategiaan. Tyollistamis-
palvelut tarjoavat palveluitaan kaikille lietolaisille ty6ttomille seka etsivan nuori-
sotyon asiakkaille. Tyodllistamispalveluiden toiminnan uudistamisessa otetaan
huomioon strategian painopistealueista seuraavia asioita: keskustan elinvoiman
ja viihtyisyyden parantaminen, likenneyhteyksien toimivuus, tyollistamispalvelui-
den saatavuus, viestinta ja tiedotus muutoksista on avointa ja aktiivista, yhteisol-
lisyys ja yhdistystoiminta, osaava ja motivoitunut henkildkunta seka kerralla kun-

toon ajattelutapa.

2.4 Tyodllistamispalvelut Liedossa

Toimeksiantaja on Liedon kaupunki, hallintopalvelut. Liedon kaupungin tyollista-
mispalvelut toimivat kaupunginhallituksen alaisena toimintana hallintopalve-
luissa. Toimintaymparistd on Liedon kaupungin tyodllistamispalvelut. Toiminta-
suunnitelma tehdaan tyollisyysjohtajalle ja henkilokunnalle. Liedon kaupungin
tyollistamispalvelut tarjoaa monia erilaisia palvelumuotoja lietolaisille. Tydllista-
mispalvelut tarjoavat tukea lietolaisille tyonhakijoille muun muassa tyo- ja koulu-
tuspaikan hakuun, ammatinvalinnanohjaukseen ja etuuksien hakemiseen. Tydl-

listamispalveluiden vastuulle kuuluvat kaupungin kesatyotuet, kesayrittajyystuki,
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tyopajatoiminta, etsiva nuorisoty0 ja yritysyhteistyo. Tyollistamispalveluiden avul-

la voi aueta tydmahdollisuus alueen yrityksissa tai yhdistyksissa.

Tydllistamispalveluissa toimii viisi tydovalmentajaa, yksi yksilovalmentaja/erityis-
asiantuntija, yksi vastaava yksildvalmentaja/maahanmuuttokoordinaattori, kaksi
etsivaa nuorisotyontekijaa ja toimistosinteeri. Tyodllistamispalveluilla on kaksi-
toista eri tyOpajaa, jotka tyollistavat myos palkkatukityOllistettyja. Tyollistamispal-
velut tulevat muuttamaan uusiin tiloihin 31.8.2024 menness3, jolloin myds palve-
lut tulevat muuttumaan. Jatkossa tyollistamispalvelut toimivat kolmessa eri toimi-
tilassa. Palvelut ovat jaettu siten, etta yksilovalmennus ja palveluihin ohjautumi-
nen ovat samassa paikassa. Kaikki tyopajat ovat samassa paikassa ja etsiva

nuorisotyo seka nuorten tyopajatoiminta ovat samassa paikassa.

Projektiorganisaatio koostuu projektipaallikdsta ja kolmesta eri projektiryhmasta.
Projektiryhméat ovat: hallinnollinen tyéryhma, tilatyoryhma ja viestintatydoryhma.
Projektiorganisaatiossa muina toimijoina ovat yrityspalveluiden johtaja ja tyolli-
syyskoordinaattori, yritysneuvoja, toimialajohtaja, talousjohtaja, kaupunginjohtaja
seka erityisasiantuntija. Toimeksiantajan edustaja eli mentori on ammatiltaan yri-
tysneuvoja. Opinnaytetydn ohjaaja on hallintopalveluiden johtaja. Opinnaytetyo-
hon sisaltyy projektipaallikkdona tyoskentely ja projektiryhmien johtaminen. Liedon
tyollistamispalvelut tekevat joka kuukausi Liedon kaupungin elinvoimakatsauk-
sen (Liite 1). Elinvoimakatsauksesta nakee nopealla silmayksella kaupungin elin-

voiman sen hetkisen tilanteen verrattuna viime vuoden tilanteeseen.
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3 Tutkimukselliset valinnat

Opinnaytetyon tutkimusotteena oli laadullinen tutkimus. Aineistokeruumenetel-
mana kaytettiin ryhmahaastattelua. Keratyn aineiston analysointimenetelmana

kaytettiin teemoittelua. Tutkimus arviointiin luotettavuusmenetelman avulla.

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksena oli: Milla tavalla osallistava johtaminen tu-
kee tyontekijan tyohyvinvointia ja ottaa huomioon organisaatiossa muutokseen

sopeutumisen?

3.1 Kvalitatiivinen lahestymistapa

Opinnaytetydn lahestymistapana kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista otetta. Ka-
nasen (2017, 16) mukaan laadullisessa tutkimuksessa tutkija ei ryhdy kaytan-
nossa tyoskentelemaan mahdollisen ongelman poistamiseksi vaan tuottaa ole-
massa olevaan ongelmaan ratkaisun. Jotta ongelma pystytaan ratkaisemaan,
tarvitaan siihen oikealainen menetelma seka aihealueeseen liittyvaa tietoa
avuksi. Tutkijan tulee ensin maaritella tarvittava tieto, sen jalkeen pohtia mista
lahteesta etsii tiedon, milla tavoin hankkii tietoa eli tutkimuksen aineistokeruume-
netelma seka miten jalostaa saamaansa tietoa tiedon analysointimenetelmalla.
Tutkijan tulee perustella kayttamansa aineistokeruu-, analyysi- ja luotettavuuden-

varmistusmenetelmat.

Tassa opinnaytetyossa kaytettiin aineistokeruumenetelmana rynmahaastattelua
seka kirjallisuushakua. Ryhmahaastattelu valikoitui siksi, etta sen avulla kaikki
tydntekijat saivat adnensa kuuluville ja mahdollisuuden vaikuttaa ilman, etta opin-
naytetyon tekija pystyi kohdistamaan vastaukset tiettyihin henkil6ihin. Nain tyon-
tekijat pystyivat vastaamaan avoimin mielin esitettyihin kysymyksiin. Aiemmin
tehty kirjallisuushaku edesauttoi I0ytamaan kehittamisprojektin kannalta oleelli-
simmat tutkimukset ja niiden tulokset. Tuloksia verrattiin ryhmahaastattelussa
esille nousseisiin asioihin. Tutkimuksissa ja henkildkunnan haastattelussa oli pal-
jon yhtalaisyyksia. Tiedon analysointimenetelmana kaytettiin teemoittelua. Tee-
moittelun avulla tutkimuksen tekija pystyi parhaiten hahmottamaan kokoamansa
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tiedon ja vertaamaan yhtalaisyyksia. Analysointimenetelman avulla aineistoista
nousi esille kymmenen teemaa (Liite 2). Nama teemat olivat perustana toiminta-
suunnitelman rakentamisessa. Tutkimuksen lopuksi tuotos arvioitiin luotettavuu-

den varmistusmenetelman avulla.

Vilkan (2021, 15) mukaan tydelamassa tutkitaan asioita, jotka liittyvat oleellisesti
omaan toimialaan tai ammattiin. Tyoelamassa tutkimustarpeet muodostuvat
ajankohtaisuudesta, tydoelamalahtoisyydesta ja kaytannonlaheisyydesta. Tutki-
muksen tavoitteena tyoelamassa ovat ammattikaytantojen, teorian ja kokemuk-
sen yhdistaminen. Tama on ennemminkin soveltavaa tutkimusta kuin teoreettista
perustutkimuksen tekemista. Tama opinnaytetyo syntyi tydelamassa esille nous-
seesta ajankohtaisesta tarpeesta. Opinnaytetyossa haastateltiin tydllistamispal-
veluiden henkildkuntaa, joiden tyd on muutoksen kohteena. Opinnaytetydn tuotos
on juurikin tyoelaman tarpeiden mukainen, joka toimii apuvalineena ajankohtai-
sessa muutoksessa ottaen huomioon kaytannonlaheisyyden. Tuotoksessa on
tutkittu aiempia tutkimuksia ja verrattu niista |0ytyvien tulosten sisaltda opinnay-

tetyOssa toteutetun ryhmahaastattelun tuloksiin.

Vilkka (2021, 27-28) toteaa, ettd uuden tiedon tuottaminen on tieteellisen tutki-
muksen tavoitteena. Aiemman tiedon yhdistaminen uudella tavalla tai aiemman
tiedon kayttaminen toiminnan kehittamisessa kutsutaan uuden tiedon tuotta-
miseksi. Kananen (2017, 17) kirjoittaa, etta tutkijan tulee perehtya aihealueen
olemassa olevaan tietoon eli teorioihin ja tutkimustuloksiin. Tutkijan on hyva
muistaa, etta tuottaa tutkimuksellaan tieteellista kontribuutiota eli merkitysta. Kes-
keiset aihealueeseen liittyvat teoriat esitellaan opinnaytetyon teoriaosassa teh-
den niista synteesi. Opinnaytetydssa tulee 16ytya tiivis yhteys teoreettisen ja em-
piirisen osan valilla. Helenius ym. (2015, 191-192) kuvaavat empiirista osaa tut-
kimusta varten rajattuun ja kerattyyn aineistoon, joita voivat olla esimerkiksi haas-
tattelu-, kysely-, kuva- ja tekstiaineistot. Empirian tehtavana on tuottaa tietoa il-

miosta tutkijan valitsemasta tutkimustehtavasta.

Kanasen (2017, 32-33, 35) mukaan laadullista tutkimusta kaytetaan silloin, kun
ei ole saatavilla teoriatietoa ilmiosta, josta tutkimus tehdaan. Laadullisen tutki-

muksen tarkoituksena on pyrkia saamaan ymmarrys tutkittavaan aiheeseen eika
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se pyri yleistamaan aihetta, niin kuin kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus te-
kee. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuskysymykset ovat yksityiskohtaisia,
kun taas kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei voida laatia yksityiskohtaisia kysymyk-
sia aineistonkeruuvaiheessa. Kvalitatiivinen tutkimus tutkii havaintoyksikkdon
kohdistuvia ilmi6ita, joita voidaan perusteellisesti lapikayda. Tuloksia ei kuiten-
kaan voida yleistaa vaan ne patevat vain kohdetapauksessa. Laadullisessa tut-
kimuksessa tavoitteena on ilmion kuvaaminen, luoda ymmarrys ilmiosta seka an-
taa oma tulkinta ilmiosta. Laadullisessa tutkimuksessa ei maaritella etukateen
kuinka paljon aineistoa tulisi kerata vaan tutkimuksen edetessa aineiston maaraa
ja laatua tarkkaillaan sen mukaan, etta tutkija ymmartaa ilmion ja tutkimuson-

gelma ratkeaa.

3.2 Tiedonhaku

Tutkimuksen tiedonhaku aloitettiin syksylla 2023. Tiedonhakua tehdessa pidettiin
mielessa tieteelle asetetut vaatimukset, joita ovat kriittisyys, julkisuus, objektiivi-
suus ja itsekorjaavuus. Tieteellisten tulosten tulee olla kriittisesti arvioitavissa tie-
deyhteison taholta seka julkisia. (Salminen 2023, 2.) Tiedonhaku tehtiin kirjalli-
suushaun avulla, silla opinnaytetyon tekija halusi pystya toistamaan tutkimuk-
sensa seka hyodyntamaan aiempia tutkimuksia osana opinnaytetyota. Aiemmin
tehtyjen tutkimusten tuloksia verrattiin ryhmahaastattelun tuloksiin. Naiden tieto-

jen seka ryhmahaastattelun pohjalta saatiin rakennettua toimintasuunnitelma.

Osallistavan johtamisen kaytannaoista tietoa etsiessa kaytettiin apuna eri tietokan-
toja. Tietokannat olivat: Finna, Julkaria, EBSCOhost ja BioMed Central Journalia.
Kirjallisuushaussa haettiin tutkimuksia, vertaisarvioituja artikkeleita ja julkaisuja
suomen ja englannin kielella. Lisaksi aihealueeseen liittyvaa kirjallisuutta |0ytyi
lapikaytavien teosten lahdeluettelosta. Kirjallisuushakua tehdessa hakusanoina
kaytettiin change management, well-being at work, health care, well-being of the
employees, participatory leadership, johtaminen, tydhyvinvointi ja osallistava joh-
taminen. Haku rajattiin 2014-2024 vuosien vertaisarvioituihin julkaisuihin. Haut

tuottivat yhteensa 108 tulosta.
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Kirjallisuushaun perusteella voitiin huomata, etta tydhyvinvoinnin huomioon otta-
vasta johtamisesta liittyvaa tutkimusta on tehty eri puolilla maailmaa ja erilaisissa
organisaatioissa. Tutkimuksia lI0ytyi useita. Valinta tutkimuksista, jotka lapikaytiin,
perustui opinnaytetyon aihealueen mukaan. Tutkimuksista tuli Ioytya usean tyon-
tekijan organisaatio, jossa tyontekijoiden tyohyvinvointia ja siihen liittyvia ilmioita
oltiin tutkittu. Tutkimuksissa oli paljon yhtenevaisyyksia, jotka |I0ytyivat myos tyol-
listamispalveluiden henkilokunnan haastattelun vastauksista. Yleisesti ottaen
tyontekijat arvostavat muun muassa hyvia johtamiskaytantoja, avoimuutta, tyo-

hyvinvointiin panostamista, selkeita tyonkuvia ja tyon tuloksellisuutta.

3.3 Tutkimukselliset [ahtokohdat

Opinnaytetydssa kerattiin tietoa teoriaosuuteen kirjallisuushaun avulla, jotta opin-
naytetyon tekija sai mahdollisimman paljon aineistoa ryhmahaastattelun lisaksi

osallistavan johtamisen toimintasuunnitelman tekemiseen.

Tyohyvinvointia voidaan tarkastella kahdesta eri filosofian perinteisiin perustu-
vasta nakokulmasta: hedonisesta ja eudaimonisesta hyvinvoinnin nakokulmasta.
Hedoninen hyvinvointi koostuu positiivisten kokemuksien vaikutuksesta ja nau-
tinnosta, kun taas eudaimoninen hyvinvointi nahdaan henkildkohtaisena kasvuna
ja merkityksen tunteena. Tasta syysta voidaan ymmartaa hyvinvoinnin sisaltavan
seka eudaimonisia eli merkityksellisia ja hedonistisia eli nautinnollisia kokemuk-
sia. (Peir6 ym. 2019, 326.) Hyvinvointia ja suorituskykya on tarkasteltu saman-
aikaisesti. Tutkimuksessa hedoninen hyvinvointi kasiteltiin tyotyytyvaisyysas-
teikolla, jossa kartoitettiin tyontekijan tyotyytyvaisyytta. Eudaimoninen hyvinvointi
kasiteltiin merkityksen ja tarkoituksen kokemana tunteena tyontekijan tehdessa
tyota. Suorituskykya arvioitiin tydntekijan itsearvioinnin ndkékulmasta ja esihen-
kilon nakdkulmasta. (Peiré ym. 2019, 329-330.) Kinderen ym. (2020, 1) tutkimuk-
sen tulokset osoittivat, etta kun tydpaikan kohtelias tunneilmasto oli korkealla ta-
solla, niin palvelevalla johtajuudella oli vahvempi suhde eudaimoniseen hyvin-
vointiin. Tulokset osoittivat myos, etta tyopaikan tuloksiin vaikutti positiivisesti pal-

veleva johtajuus.
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Tutkimuksen avulla on osoitettu nelja mallia: onnellinen-tuottava, onnellinen-tuot-
tamaton, onneton-tuottava ja onneton-tuottamaton. 1647 tyontekijasta, keski-
maarin yli puolet oli onnettomia-tuottamattomia tai onnellisia-tuottamattomia. Ih-
miset, jotka ovat tyytyvaisempia tyohonsa, osoittavat korkeampaa tuottavuutta.
Ihmiset, jotka tuntevat olonsa paremmaksi tydssa, ponnistelevat enemman teh-
tavien hoitamisessa, saavuttaen korkeamman suoritustason. Tutkimus tulokset
tukivat Happy-productive worker thesis tutkimuksen oletusta siita, etta henkilot,
jotka omaavat korkeamman hyvinvoinnin ovat yleensa parempia tyon suorittami-
sessa kuin ne tyontekijat, joilla on huonompi hyvinvointitaso. Tutkimus osoitti, etta
positiivinen yhteys 16ytyy hedonisen hyvinvoinnin ja suorituskyvyn valilla kun,
taas synergia I0ytyi eudaimonisen hyvinvoinnin ja suorituskyvyn valilla. Tulokset
tukivat aiempia tutkimuksia, jotka ovat osoittaneet, etta tyontekijoiden parempi
keskittyminen tyotehtavien tekoon ja tutkivampaan kayttaytymiseen lisaantyi pai-
vittaisen tydssa koetun merkityksen myota. Tulokset osoittivat myds, etta tyonte-
kijat voivat olla onnellisia hedonisella tavalla ja samaan aikaan onnettomia eudai-

monisella tavalla seka painvastoin. (Peiré ym. 2019, 326, 341-342.)

Tybelama tuo uusia haasteita tyontekijoille ja organisaatiolle kaynnissa olevan
tydmaailman muutoksen takia. Muutoksia luovat muun muassa digitalisaatio, tek-
nologia ja globalisoituneet markkinat. Ty6eldaman muutos ja kehitys tapahtuvat
nopealla, kiihtyvalla vauhdilla. Edellda mainitut ilmiot vaikuttavat tyontekijoiden ar-
keen muuttaen tydn vaatimuksia ja laatua. Olennaiseksi osaksi tyontekijoiden
tyotehtavia on tullut ongelmanratkaisu ja uuden tiedon synnyttaminen. Naiden
lisaksi jatkuvasti uusien taitojen hankkiminen on osa tyontekijoiden arkea. Uusien
taitojen oppiminen auttaa tyontekijaa sopeutumaan tyoelaman vaatimuksiin.
Henkilokohtaisen kehityksen ja uusien vaatimusten kannalta opittujen taitojen ja
patevyyksien yllapitaminen seka kehittaminen yllapitavat tyollistettavyytta.
(Meyer ja Hunefeld 2018, 98.)

Oikea tasapaino tyon itsenaisyyden ja vaatimusten valilla on erityisen tarkeaa
tydntekijoiden hyvinvoinnin nakdkulmasta seka tydnlaadun puolesta. Nykyiset

tutkimukset osoittavat kaksijakoista kuvaa tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tyon
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vaatimusten valisesta suhteesta, silla ne keskittyvat paasaantodisesti oppimisvaa-
timuksiin. Oppimisvaatimukset tarkoittavat sita, ettd tyontekijoita edellytetaan
hankkivan taitoja ja tietoja, joita he tarvitsevat suorittaakseen tyonsa tehokkaasti.
Kognitiiviset vaatimukset tarkoittavat sita, etta tyontekija ratkaisee rutiiniongel-
mat, kohtaa uudet tyotehtavat ja odottamattomat kehityssuunnat. Kognitiiviset
vaatimukset tulevat todennakoisesti vaikuttamaan kaikkiin tyoikaisiin ja ne tulee

korostumaan tulevaisuudessa. (Meyer ja Hunefeld 2018, 99.)

Tutkimuksen avulla saatiin selville, etta keski-ikaiset ja vanhemmat tyontekijat
suoriutuivat kognitiivista vaatimuksista huomattavasti epatodennakoisemmin
kuin nuoremmat tyontekijat. Korkeasti koulutetut tyontekijat kohtasivat kognitiivi-
sia vaatimuksia enemman kuin matalasti koulutetut. Virkamiehet, toimihenkil6t ja
itsenaiset ammatinharjoittajat kohtasivat todennakdisesti huomattavasti enem-
man kognitiivisia vaatimuksia tyossaan. Kognitiiviset vaatimukset nostivat toden-
nakoisyytta tuntea itsensa vasyneeksi. Tekemalla oppimattomia asioita joskus tai
usein suurensi se 10,6 % todennakoisyytta kokea vasymysta tyopaivan aikana.
Tyontekijat, jotka tekivat uusia tyotehtavia ja paransivat tydskentelyaan, olivat to-
dennakoisemmin tyytyvaisia tydhonsa. Tyontekijat, jotka tekivat oppimattomia
asioita, olivat usein tyytymattomia tydhonsa. (Meyerin ja Hunefeldin 2018, 102-
105.)

Apua stressinhallintaan halusi puolet niista tyontekijoista, jotka kokivat suurim-
man osan ajasta stressia seka puolet niista tyontekijoista, jotka arvioivat olevansa
muutosvaiheessa stressinhallinnan suhteen. Tutkimukseen vastanneista kuiten-
kin vain kolmasosa vakituisista paivatoita tekevista tyontekijoista ja kolmasosa
koko ajan stressia kokeneista tyontekijoista kertoivat haluavansa apua stressin-
hallintaan. (Street ym. 2018, 137.)

Vahemman tuottavia olivat ne tydntekijat, jotka ilmoittivat kokevansa stressia kuin
tydntekijat, jotka eivat kokeneet stressia. Tyontekijdiden haitallisiin terveysvaiku-
tuksiin on yhdistetty tydoperainen stressi. Tasta esimerkkina on 14 vuotta kestanyt
tutkimus, joka osoitti, etta korkeampi tyopaikan stressitaso liittyi lisdantyneeseen

sepelvaltimotaudin esiasteeseen seka metaboliseen oireyhtymaan. Stressi lisaa
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negatiivisia terveyskayttaytymisia kuten, alkoholin kayttda, tupakointia, epater-
veellisen ruokavalion noudattamista ja liilan vahaista liikkuntaa. Tehokas stressin-
hallinta parantaa terveyskayttaytymista. Haasteena on saada stressaantunut
tydntekija hakemaan ennakoivasti apua tyoterveydesta. (Street ym. 2018, 137-
138.) Tutkimus osoitti, etta tyontekijat, jotka kertoivat olevansa usein stressaan-
tuneita, liittyi merkittavasti korkeampiin tuottavuuden kustannuksiin kuin he, jotka
kokivat vain osan ajasta stressia. Naispuoliset tyontekijat halusivat miespuolisia
tydntekijoita kaksi kertaa todennakdisemmin apua stressinhallintaan. (Street ym.
2018, 142-143.)

Tyb6elaman jatkuvat muutokset liittyvat tyohyvinvoinnin haasteisiin. Eri toimijoi-
den, kuten tyoterveyshuollon, tydsuojelutarkastajien, tutkijoiden, paikalliset ter-
veysvirastot ja henkiloston kehittajien valista yhteistyota tulisi tehostaa. EU:n yh-
teisaloitteiden ja strategioiden seka kansallisten poliitikkojen kautta ollaan saatu
edistettyd EU:n jasenmaissa tydhyvinvointia. Ottawan julkilausuma terveyden
edistamisesta tai Luxemburgin julistus tyoterveyden edistamisestd ovat usean
maan ohjenuorana tydterveyden ja tydhyvinvoinnin edistamisessa. (Anttonen ym.
2009, 5,8.)

Naumanen ym. (2023, 25) mukaan tydhyvinvoinnin johtamiseen velvoittaa tyo-
suojelun valvontalaki, tyoturvallisuuslaki, sairausvakuutuslaki ja tyoterveyshuol-
tolaki. Nama lait maarittavat sen, etta tydnantajien on huolehdittava tyon tekemi-
sen olevan turvallista ja terveellista. Lisaksi edella mainittujen lakien mukaan ty6-
kyvyn yllapitoa on tehtava ennakoivasti ja tiiviisti yhteistyossa tyoterveyshuollon,

tydntekijoiden ja tydnantajan kesken.

Anttonen ym. (2009, 18) kuvaavat projektissaan tydhyvinvoinnin maaritelmaa kol-
mella versiolla a, b ja c. Versio a perustuu tekemiseen, versio b keskittyy koke-
mukseen ja versio ¢ kuvailee kokemusta. Tyohyvinvointi maaritelman versiot: a)
Tyobhyvinvointi tarkoittaa hyvin johdetussa organisaatiossa ammattitaitoiset tyo-
yhteisot ja tyOntekijat tekevat tuottavaa, terveellista ja turvallista tyota. Tyoyhtei-
sot ja tyontekijat kokevat tekemansa tyon tukevan heidan elamanhallintaansa,

palkitsevan heita ja he kokevat tyon teon mielekkaaksi. b) Tydhyvinvointi viittaa
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tyontekijan kokemukseen tyon turvallisuudesta, hyvin johdetusta tydsta, hyvin or-
ganisoidusta tyosta seka siita miten terveellista tyo on. Lisaksi se viittaa siihen,
miten palkitsevana ja merkityksellisena tyontekija pitaa tyotansa ottaen huomioon
tuottavuus- ja ammattitaitovaatimukset, miten tehokkaasti organisaatio hallitsee
tyossa tapahtuvat muutokset ja minka tasoista tukea tyoyhteis6 antaa tyonteki-
jalleen. c) Tyohyvinvointi kuvaa tyontekijan kokemusta ammattitaidosta, saamas-
taan tyoyhteison tuesta, tydn organisoimisesta, muutosten hallinnasta, hyvasta
johtamisesta, tyon terveellisyydesta ja turvallisuudesta seka siita, miten tyontekija

pitaa tyota palkitsevana ja merkityksellisena.

Anttonen ym. (2009, 19) listaavat projektin tulosten perusteella tydhyvinvointia
edistavien toimenpiteiden hyddyt, jotka nakyvat yksilon, yrityksen ja kansantalou-
den tasolla. Yksilotasolla hyodyt ndkyvat motivaatiossa, stressin vahentymi-
sessa, paremmissa tyourissa seka laadukkaammassa tyo ja vapaa-ajassa. Yri-
tystasolla hyodyt tulevat esille kilpailukyvyssa, tyopaikan imagossa, laadussa, lii-
ketoiminnan tuloksessa, aloitteenteossa, vastavuoroisessa arvostuksessa ja op-
pimisessa. Kansallisella tasolla hyddyt nahdaan tydurien pidentymisessa, tuotta-
vuudessa, tydssaolon lisaantymisessa ja tyontekijan elakkeelle siirtymisen ian

nousussa.

Tehokas tyohyvinvoinnin johtamisjarjestelma koostuu selkeista tavoitteista, jotka
on asetettu tydhyvinvoinnille ja sen edistamiselle. Lisaksi tarvitaan tarkoituksen
mukaiset keinot, vastuualueiden selkea maarittely, riittava resurssi varattuna toi-
mintaan ja jatkuva toiminnan arviointi seka kehittaminen. Hyvin johdetuissa orga-
nisaatioissa on korkeampi tuottavuus, hyvinvoiva tyoyhteis6, enemman innovaa-
tioita ja investointeja osaamiseen liittyen, tydhyvinvointia edistava tydyhteiso, va-
hemman sairauspoissaoloja, enemman hakijoita avoimiin tydtehtaviin seka vaih-

tuvuus tyontekijoissa on pienempaa. (Naumanen ym. 2023, 28.)

Terveytta edistava johtaminen vahvistaa palautumista seka vahentaa stressin ja
tyduupumuksen maaraa. Tutkimuksen tulokset vahvistivat, etta johtajan vahva
terveyssuuntautuneisuus itseaan kohtaan vahvistaa myos johtajan terveyssuun-
tautuneisuutta tyontekijoita kohtaan. Johtajan itsehoito johtaa korkeampaan tyo-

hén sitoutumiseen ja pienempaan uupumukseen. (Grimm ym. 2021, 9.)
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Riskienhallintamenetelmilla on positiivinen vaikutus psykososiaaliseen tyoympa-
ristoon ja terveyteen. Tutkijat kertoivat, etta viime vuosikymmenina organisaa-
tiomuutokset ovat olleet nakyvassa roolissa tydelamassa. Organisaatioiden muu-
tokset nakyvat tyontekijoille tydpaikan epavarmuutena, kollegoiden menettami-
sena, uusina tehtavina ja rooleina, sosiaalisen aseman muutoksena, uusina joh-
tajina ja uusina tyokavereina. Edella mainitut asiat voidaan luokitella psykososi-
aalisiksi riskeiksi, joilla voi olla negatiivisia vaikutuksia terveyteen, sitoutumiseen
ja hyvinvointiin. Organisatoristen muutosten suunnittelu ja toteutus ovat yksi psy-

kososiaalinen riskienhallintamenetelma. (Mathisen ym. 2017, 20, 23.)

3.4 Osallistava johtaminen ja johtajan ominaisuudet

Niemisen ym. (2021, 1) kirjallisuuskatsauksen tulosten mukaan organisaatiossa
osallistavan johtamisen nahtiin lisdavan tyontekijoiden voimaantumista, tydhon
sitoutumista ja tyossa viihtymista seka tyopaikan vetovoimaisuutta. Flygare
(2016) kirjoittaa osallistavan johtamisen tarjoavan tyontekijoille vaikutusmahdol-
lisuuksia oman tyon tekemiseen. Kainuun Sanomissa Kajaanin ylemman ammat-
tikorkeakoulun yliopettaja kirjoitti (2021) osallistavan johtajan luovan mahdolli-
suuksia tyontekijoiden perustehtavien toteuttamiseen ja arvostavan tyontekijoi-
den asiantuntijuutta. Osallistava johtaja ei ajattele hallitsevansa itsenaisesti koko
kokonaisuutta vaan han ymmartaa, etta hyva johtajuus perustuu ryhmatyohon.
Osallistava johtaminen on muutoksen lapiviemista yhdessa tyontekijoiden

kanssa, tyontekijoihin luottamista ja tyontekijoiden kanssa vastuunjakamista.

Hyvalla johtajalla on oltava motivaatiota, tdma on edellytyksena tyotehtavassa
onnistumiselle. Motivaatio koostuu kaynnistyskyvysta, sitoutumisesta ja kunnian-
himosta, nama ovat johtamistyon keskeiset osa-alueet. Johtajalla tulee olla kayn-
nistyskykya eli kykya tarttua optimistisin ajatuksin asioihin ja tilaisuuksiin. Pelkka
asioiden aloittaminen ei riitd, vaan johtajan pitda pystya viemaan aloittamansa

asiat loppuun saakka. (Kultanen 2023, 99.)

Johtaja tulee sitoutua tydhonsa, tama tarkoittaa sita, etta han omaksuu organi-
saation paamaarat ja hyvaksyy ne. Johtajan tulee osata saadella kunnianhimoa,
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jotta se pysyy kohtuullisissa rajoissa. Kunnianhimolla tarkoitetaan halua saada
aikaan muutoksia ja kehittya seka kykya ja halua uudistua. Liian kunnianhimoiset
tavoitteet voivat aiheuttaa organisaatiossa liilan suurta venymista, joka johtaa on-
gelmiin. Johtajan tulee osata kertoa tavoitteidensa perusteet. Hanen tulee tietaa
oma vastuunsa ja ymmartaa valtansa. Vastuun ja vallan on oltava tasapainossa.
(Kultanen 2023, 102-103.)

Tyytymattomyys palautteen antamiseen ja saamiseen ovat kolmen karjessa la-
hes jokaisessa henkilostokyselyssa. Johtajan tulee antaa saanndllista palautetta,
silla loppupeleissa jokainen haluaa tietaa, ollaanko haneen tyytyvaisia. Johtajan
tulee ilmaista olevansa tyytyvainen tyontekijoiden tekemaan tyohon. Esihenkilo-
alaissuhteet ovat vaativia, silla johtajan tulee osata pitaa tyontekijat samanaikai-
sesti riittavan etaalla ja riittdvan lahella useista kohtaamisista huolimatta. Etai-
syytta tarvitaan muun muassa paatoksenteko tilanteissa. Jos tyontekija on lilan
laheinen ystava, niin paatoksia on vaikeampi tehda. Laheisyytta tarvitaan, jotta
esihenkild pystyy osoittamaan kiinnostusta, arvostusta ja kunnioitusta tyonteki-
j6ita kohtaan. (Kultanen 2023, 36-37, 70.)

Tarkein alykkyyden alue johtajan tydssa on intrapersonaallinen alykkyys eli ajat-
telun alykkyys. Intrapersonaallinen alykkyys tarkoittaa kykya hahmottaa ja ym-
martaa omaa ajattelua seka omaa itseaan. Ihminen, joka on intraalykkyyden alu-
eella lahjakas, on kykya ja taitoa realistisesti arvioida ja kasitella omia heikkouk-
siaan seka vahvuuksiaan. Han kykenee kehittamaan itsetuntemustaan, analysoi-
maan motiivejaan, ymmartaa itseaan, tunnistaa omat tunteet, halut seka kykenee
arvioimaan omien ajatusten ja toimiensa tarkoituksenmukaisuutta. Intraalykkyy-
den alue saatelee ihmisten tavoitteita, uskomuksia, arvoja ja omia rajoja. Ihminen
joka omaa vahvan intraalykkyyden kykenee kyseenalaistamaan omia uskomuk-
siaan ja niiden totuutta. (Kultanen 2023, 83-85.)
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4 Kehittamispaiva, ryhmahaastattelu ja
tutkimustulosten analysointi

Kehittamistoimintakasite pitaa sisallaan toiminnan tyoskentelyn, kuvauksen ja ko-
konaisymmartamisen, joiden avulla saadaan aikaan muutos toiminnassa tai syn-
tyy jokin uusi asia. Kehittamistoiminta pitaa sisallaan sitoumukset, saannot, me-
todologiset lahtokohdat seka luo raamit kehittamiselle. (Salonen ym. 2017, 7.)
Kun puhutaan kehittamisesta, sisaltaa se seuraavat asiat: tunnistetaan tarve ke-
hittamiselle, pohditaan kehittamiseen osallistujien kesken tavoite kehittamiselle,
osallistetaan ja johdetaan. Naiden neljan toiminnan varaan rakentuu kaytannon

tydskentely. (Salonen ym. 2017, 16.)

4.1 Kehittamispaiva

13.2.2024 Liedon tyodllistamispalveluiden henkildkunnalle pidettiin kehittamis-
paiva klo 13:00-16:00. Kehittamispaiva pidettiin Liedon kaupungintalon edustus-
tilassa. Tarjolla oli kahvia, teeta seka syotavaa. Kehittamispaivaan osallistui tyol-
listamispalveluiden 12 henkildokunnan jasenesta 10 tyontekijaa. Kehittamispaiva
oli osa tyopaivaa, eika osallistujilta tarvittu suostumuslomakkeita. Henkilokun-
nalle tiedotettiin etukateen kehittamispaivan tarkoituksesta. Kehittamispaivan tar-
koituksena oli saada kuuluviin tyontekijoiden nakemys siita, miten he haluavat,
etta heita johdetaan muutoksen keskella. Kehittamispaivan keskeisena kysymyk-

sena oli: Miten haluatte, etta teitd johdetaan muutoksessa?

Aluksi tyontekijat jaettiin neljaan ryhmaan. Kahdessa ryhmassa oli kolme henki-
|6a ja kahdessa kaksi henkilda. Jokainen ryhma sai paperin, jossa oli kysymys.
Ryhmat vastasivat neljaan eri kysymykseen ryhma kerrallaan. Ennen kehittamis-
paivaa tulostettiin kysymykseen liittyvasta aiheesta apusanoja, joita tyontekijat
saivat hyddyntaa kysymyksiin vastauksia pohdittaessaan. Sanat olivat limattuina
kysymyslappuihin. Sanojen tarkoituksena oli tuoda tyontekijat oikean aihepiirin
aareen seka sanojen avulla luoda keskustelua ryhman kesken, jotta mahdollisim-

man moni sai ajatuksensa sanotuksi ja kirjattuuksi ne erilliselle vastauspaperille.
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Jokaisen kysymyksen kohdalla ryhmalla oli 20-25 minuuttia aikaa pohtia kysy-
mysta ja kirjoittaa vastaukset yl0s. TyOntekijat vastasivat nimettomana kysymyk-
siin, silla tarkoituksena ei ollut saada selville tyontekijoiden henkilokohtaisia na-
kemyksia. Jokainen ryhma palautti vastauspaperin opinnaytetyon tekijalle ennen
seuraavaan kysymykseen siirtymista. Nain vastaukset eivat jaaneet toisten ryh-
mien nahtaville. Vastaukset koottiin yhteen tiedostoon. Kysymyksia oli nelja eri-
laista. Jokaisella kysymyksella oli oma lahestymiskulma, lahestymiskulmat olivat:
tyota tukevat toimenpiteet, kehittamistarpeet, osallistaminen seka tyohyvinvointi.

Alla kysymykset, joihin ryhmat vastasivat:

Millaisia tydskentelyasi tukevia toimenpiteita toivot lahiesihenkildltasi?
Mita kehittamistarpeita nykyisessa johtamisessa on?

Miten toivot Iahiesihenkilon osallistavan tyontekijoitd muutoksen keskella?

> wDnh -

Mitka ovat tarkeimpia asioita, joita haluat lahiesihenkilon ottavan huomi-

oon tydpaivan arjessa tyohyvinvoinnin nakdkulman kautta?

Kehittamispaivan rynmahaastattelu oli onnistunut ja sielta saama tieto tyonteki-
jéiden nakemyksista oli moninainen. Seuraavaksi vastaukset kaydaan lapi tee-
moittain. Esille nostettuja teemoja on yhteensa kymmenen teemaa: terveys, pa-
laute, tiedottaminen, vastuun antaminen, lasnaolo, paatosten taustalla olevan tie-
don esille tuominen, lahiesihenkilon tuki, avoin keskustelu, oman tyon suunnit-
telu, selkeat tyonkuvat. Naitd teemoja kasiteltiin henkilokunnan palaverissa
29.3.2024, jotta ryhmahaastatteluun osallistujilla oli mahdollisuus tuoda esille na-
kemyksia ja mielipiteita maaritellyista teemoista. Henkilokunta ei halunnut nostaa
muita asioita esille, eivatka he kokeneet, etta jotain asioita olisi jaanyt puuttu-

maan.

4.2 Terveys

Henkilokunnan ryhmahaastattelussa nousi esille terveys tydhyvinvoinnin kan-
nalta, kun taas tutkimuksissa terveytta tutkittiin kognitiivisen kuormituksen, stres-
sin, tydbuupumuksen, tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn nakokulmasta. Tyollistamispal-

veluiden henkilokunta koki, etta tyohyvinvointia lisaisi likunnan harrastaminen
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tydajalla seka lahiesihenkilon tuki ja apu. Hyvinvointia tukee my0s se, etta tyot
ehtii tehda tybajalla. Kuormittuneisuus ilmenee tydasioiden pohtimisella vapaa-
ajalla. Haastattelussa nostettiin esille myos, etta tyollistamispalveluiden uusien
tilojen suunnittelussa tulee huomioida niiden toimivuus, turvallisuus ja ergonomia.
Lisaksi he kokivat, etta tulossa olevat hallitsemattomat muutokset vahentavat tyo-

hyvinvointia.
*Jokaisella mahdollisuus tydajalla kayttada aikaa liikkuntaan esim. 1h/vko.”

"Tuki ja apu tarvittaessa, tydyhteisomme on hyvin itseohjautuva, joka on meille

hyvin tarkeda myos tyéhyvinvoinnin kannalta.”
Jatkuvat muutokset ovat osa tyollistamispalveluiden arkea. Tyontekijalla tulee
olla valmiudet kohdata uudet tyotehtavat ja odottamattomat muutokset, jotta ha-
nen kuormitus ei kasvaisi liilan suureksi. Tulevaisuudessa kognitiiviset vaatimuk-
set korostuvat ty6elamassa (Meyer ja Hunefeld 2018, 98, 105). Lisaksi tydpaikan
korkea stressitaso lisaa riskia sairastua seka altistaa huonoille elintavoille (Street
ym. 2018, 138), kun taas terveytta edistava johtaminen vahentaa stressia ja tyo-
uupumuksen maaraa seka vahvistaa palautumista (Grimm ym. 2021, 9). Riskien-
hallintamenetelman avulla pystytaan edistamaan terveytta (Mathisen ym. 2017,
20). Tyokyvyn yllapitaminen, yhteistyo tydterveyden kanssa seka tydhyvinvointia

edistava tyoyhteiso vahentaa sairauspoissaoloja (Naumanen ym. 2023, 28).

4.3 Palaute

Haastattelussa tunnistettiin useampaan otteeseen palautteen tarkeys. Tyonteki-
jat haluavat saada rakentavaa seka positiivista palautetta henkilokohtaisesti. Pa-
laute on teema, joka nousee opinnaytetyon tekijan oman kokemuksen mukaan
organisaatioissa usein esille, kun pohditaan tydyhteison kehittdmiskohtia. Toiset
tarvitsevat palautetta useammin ja yksityiskohtaisemmin kun taas toiset kiusaan-
tuvat liiallisesta palautteesta. Myds Kultanen (2023, 36-37) kirjoittaa palautteen

nousevan esille lahes aina henkildstokyselyissa.

"Saannodllinen palaute ja muistaa myds positiivisen palautteen antamisen tarkey-
den”.
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4 4 Lasnaolo

Tyollistamispalveluiden henkilokunta koki lahiesihenkilon olevan lahestyttava, ta-
voitettavissa, tarvittaessa lasna, kuunteleva, ongelmakohtiin reagoiva seka ole-
van ajan tasalla. Toisaalta he kaipasivat Iahiesihenkilon oven olevan enemman
auki. Haastattelussa nousi esille lasnaolon tarkeys, jotta mahdollisilta vaarinym-
marryksilta valtyttaisiin.
"Tiedottaminen ja lasnaolo ja osallistuminen tuovat turvaa ja vahentada asioiden
karjistamista tai ylireagointia, karpasesta tulee harkanen”
lIman lasnaoloa lahiesihenkilon on hankala havaita tyontekijoiden tydhyvinvoin-
tia. Esihenkilon on tarkeaa huomata tarpeeksi ajoissa tyontekijoiden stressi ja
ohjata heidat tyéterveyden piiriin. Kultanen (2023, 99) toi ilmi esihenkilon keskei-
sena osa-alueina olevan hanen sitoutuminen ja kunnianhimo. Opinnaytetyon te-
kijan mukaan esihenkild, joka sitoutuu tydhonsa, haluaa myos todennakoisem-

min huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista.

4.5 Tiedottaminen

Organisaatioissa tiedottaminen on ensiarvoisen tarkeaa. Oikea-aikaisella tiedot-
tamisella pienennetaan kuulopuheiden leviaminen. Tyollistamispalveluiden muu-
tosten tiedottamisesta on tehty viestintasuunnitelma. Haastattelussa tyontekijat
kokivat jatkuvan tiedottamisen tarkeyden, vaikka asiat olisivat viela keskenerai-
sid. He kertoivat kuormittuvansa valitilassa kellumisesta. llman jatkuvaa tiedo-
tusta huhupuheet lahtevat liikkeelle. Tyontekijat pitivat tarkeana saada aina ajan-
tasaista seka uusimman tiedon muutokseen liittyen. Ylemman tason johtamiselta

he kaipasivat tiedottamista, avoimuutta, ennakointia ja kokonaisuuksien hallintaa.
"Ajoissa mukaan asioiden valmisteluun.”

Pelkka palautteen antaminen ei riita vaan esihenkilon tulee tiedottaa myds toiden
sujuvuudesta kuten Kultanen (2023, 37) kertoi, etta johtajan tulee ilmaista tyyty-
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vaisyytensa tyontekijoiden tekemaa tyota kohtaan. Oikea-aikaisesti tiedottami-
nen antaa tyontekijoille mahdollisuuden kertoa oman mielipiteensa ja nakemyk-

sensa asioista.

4.6 Vastuun antaminen

Tyontekijat toivat haastattelussa ilmi haluavansa vastuuta ja luottamusta. He ko-
kivat vastuualueiden pienentyneen seka omien vaikutusmahdollisuuksien hei-
kentyneen. Haastattelusta nousi esille myos tyontekijoiden halu tasapuoliseen

osaamisen ja vahvuuksien hyodyntamiseen.

"Kykyjen, taitojen ja osaamisen hyddyntaminen koko tydyhteisdssa, muuallakin
kuin perustydssa.”

"Kokemus omista vaikutusmahdollisuuksista heikentynyt. Oma kokemus vaikuttaa

asioihin parantaa tyéhyvinvointia.”
Esihenkilon tulisi tuntea tyontekijansa ja antaa vastuuta osaamisen mukaan. Esi-
merkiksi tydhonsa tyytyvaiset tyontekijat tuottavat paremmin (Peiré ym. 2019,
342). Tyéelama muuttuu nopealla tahdilla. Tydntekijan tulee oppia uusia taitoja
sopeutuakseen muuttuvaan tyoelamaan. Tyontekijoiden hyvinvoinnin nakokul-
masta seka tyon laadun nakodkulmasta oikean tasapainon Idytyminen vaatimus-
ten ja tyon itsenaisyyden valilla on erittain tarkeaa. (Meyer ja Hunefeldin 2018,
98-99.) Aiemmin tehtyjen tutkimusten ja ryhmahaastattelun tulokset tukevat toi-
siaan. Tyontekijoille tulee antaa vastuuta ja mahdollisuuksia uuden oppimiseen.
Usein miten tyontekijoilla on halu oppia uutta ja kantaa vastuuta tyétehtavien hoi-
dosta, mutta Kultasen (2023, 99) mukaan my0s johtajalla tulee olla taitoa tarttua

myonteisin ajatuksin uusiin asioihin ja tarjoutuneisiin tilanteisiin.

4.7 Paatosten taustalla oleva tieto

Tyollistamispalveluiden tyontekijat toivoivat lahiesihenkilon osallistavan tyonteki-
joita tuomalla esimerkiksi paattavia tahoja lahemmaksi tyontekijoita ja tyonarkea

jarjestaen vuoropuhelua naiden valilla. He toivoivat, etta koko esihenkildsto olisi

tietoinen millaista ty6ta he tekevat ja, etta esihenkilostd perehtyisi tydn sisaltdihin
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laaja-alaisesti. Tyontekijat toivoivat uusien asioiden palastelua yksi kerrallaan
niin, etta mahdollisimman vahan tulisi paallekkain uusia asioista omaksuttavaksi.
Haastattelussa koettiin tarkeaksi se, etta paatokset joita tehdaan, perustuisivat
tosiasioihin ja paatoksen teossa kuunneltaisiin tyontekijoita seka toimimattomat

paatokset muutettaisiin toimiviksi.

"Paatdksen teossa otetaan huomioon tyontekijdiden toiveet. He ovat asiantunti-
joita omalla alallaan.”

"Epatoimivan paatéksen muuttaminen. Etsitdan uudet toimivat ratkaisut.”

Organisaation johdon on oltava tarpeeksi tietoinen tydpaikan prosesseista, jotta
he kykenevat tekemaan kannattavia ja tehokkaita paatoksia. Heidan on osattava
ennakoida tulevat muutokset seka kehityssuunnat ja osattava ottaa ne huomioon
paatoksen teossa. Anttosen ym. (2009, 18) mukaan tyéhyvinvointi koostuu muun
muassa hyvin johdetusta ja organisoidusta tydsta seka siita miten tehokkaasti
organisaatiossa osataan reagoida muutoksiin. Hyvana esimerkkina on, etta tai-
tavasti johdetussa organisaatiossa on muun muassa enemman innovaatioita ja
korkeampi tuottavuus (Naumanen ym. 2023, 28). Myos riskienhallintamenetel-
malla pystytdan vaikuttamaan positiivisesti tydymparistdoon ja terveyteen seka
sen avulla muutokset ovat helpommin ennakoitavissa (Mathisen ym. 2017, 20).
Kultasen (2023, 83) mukaan intrapersonaalinen alykkyys (ajattelun alykkyys) on

yksi tarkeimpia taitoja johtajan tyossa.

4 .8 Lahiesihenkilon tuki

Ryhmahaastattelussa nousi esille tasa-arvoisuus asemasta riippumatta, molem-
min puolinen luottamus seka kunnioittava vuoropuhelu tyohon liittyvissa asioissa.
TyoOntekijat toivoivat yhteisia kasvotusten tapahtuvia keskusteluja ja palavereita
seka koulutusmahdollisuuksia. He toivovat lahiesihenkilon tarjoavan tukea var-
sinkin muutoksen keskella, rohkaisevan avoimeen keskusteluun, kuuntelevan

muutoksen eri vaiheissa tyontekijoita, palauttavan perustyon ja perusasioiden aa-
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relle seka rohkaisten tyontekijoita vapaaseen mielipideilmaisuun. Tyontekijat ko-
kivat, ettd nykyisin lahiesihenkildlle ei jaa riittavasti aikaa henkiloston johtami-
selle, silla tyontekijoita on liikaa yhdelle esihenkildlle.

"Muutosvastarinta, epavarmuuden sietdminen tarvitsee tyénohjausta plus siita,
etta tata on jo ajateltu!”

"Arvostamme nykyisessa luottamusta ja joustoa.”

Esihenkilon tulisi ennakoivasti huomioida tyontekijoiden stressitasoa, silla teho-
kas stressinhallinta auttaa parantamaan tyontekijan terveyskayttaytymista
(Street ym. 2018, 138). Esihenkilon tulee myds huolehtia tydntekijoiden tyossa
viihtymisesta, silla tydbhonsa tyytyvaiset tydntekijat tydskentelevat tehokkaammin
ja osoittavat korkeampaa tuottavuutta (Peirdé ym. 2019, 326). Esihenkilo joka
huolehtii hyvin omasta terveydestaan, vahvistaa myos esihenkilon terveyssuun-
tautuneisuutta tyontekijoita kohtaan (Grimm ym. 2021, 9). Esihenkildn tuki on erit-
tain tarkeaa monelta eri kannalta kuten Anttonen ym. (2009, 19) tutkimus osoit-
taa, etta tyohyvinvointia edistavat toimenpiteet muun muassa pidentavat tyouria,
kasvattaa tuottavuutta, elakkeelle jaamisen myohempaa ajankohtaa, vahentaa
stressia ja lisda motivaatiota. Jotta esihenkild pystyy oikealla tavalla ja oikea-ai-
kaisesti tukemaan tyontekijoita tulee hanella olla Naumasen ym. (2023, 28) na-
kemyksen mukaan hallinnassa muun muassa tarkoituksen mukaiset keinot, toi-
mintaan on varattu riittava resurssi, vastuualueiden selkea kuvaus seka toimintaa
arvioidaan ja kehitetaan jatkuvasti. Kultasen (2023, 99) mukaan esihenkilon tulee

ymmartaa valtansa ja vastuunsa ja osattava pitaa nama asiat tasapainossa.

4.9 Avoin keskustelu

Haastattelussa tuli ilmi, etta tyontekijat kokevat saavansa apua ja neuvoa lahiesi-
henkiloltaan seka he voivat avoimesti ehdottaa ideoitaan lahiesihenkildlle, silla
ilmapiiri on avoin ja vastaanottava. He pitivat tarkeana, etta kunnia annetaan sille,

joka idean on keksinyt.

"Olen Kkiitollinen: luottamuksesta, joustavuudesta, avoimuudesta, yhteisollisyy-
desta.”
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TyOpaikalla avoin keskustelu avaa mahdollisuuksia ja lisaa luottamusta. Avoin
keskustelu mahdollistaa tyontekijoiden vaikuttamisen ja auttaa heitd pysymaan
ajan tasalla meneillaan ja tuloillaan olevista asioista. Anttosen ym. (2019, 19) na-
kevat, etta tyohyvinvointia edistavat toimenpiteet hyodyntavat organisaatiota
muun muassa vastavuoroisessa arvostuksessa, aloitteenteossa, oppimisessa,
imagossa ja laadussa. Esihenkilon on kyettava avoimesti keskustelemaan tavoit-
teista. Hanen tulee osata kertoa perusteet asettamilleen tavoitteille (Kultasen
2023, 99).

4.10 Oman tydn suunnittelu

Haastattelussa tuotiin esille, ettd oman tyon suunnittelun kannalta kaivattiin sel-
keita ohjaistuksia, toimivia tyétiloja, hyvia tyovalineita, jokaisen tydntekijan am-
mattitaidon ottamista hyotykayttoon seka selkeata linjaa ja suuntaa, jotta tyonte-
kijoille jaa tilaa toimia. Liukuvaa tydaikaa pidettiin hyvana, silla silloin tyontekija
voi itse paattaa mika hanelle sopii parhaiten. Samoin etatyota pidettiin hyvana ja
toimivana tyotapana, silla se auttaa keskittymaan ja sen koettiin vahentavan
kuormitusta. Toisaalta tyontekijat kokivat kiiretta ja ajan puutetta, jotka rasittavat
tydarkea. Oman tydn suunnittelussa nostettiin esille myos saanndllisten taukoai-
kojen noudattaminen ja liikunnan lisaamista tyoaikaan. Toisaalta toivottiin, etta
lahiesihenkild tukisi eika pyrkisi aina ratkaisemaan tilanteita.

"Saannolliset taukoajat. Tauotus nimenomaan tydasioista eli ei tydtehtavien poh-
dintaa tauoilla (jokaisen omalla vastuulla, esimiehen rooli tassa pieni).”

"Tarkedmpaa on, etta I&hiesimies kuuntelee ja tukee ilman, ettad pyrkii aina ratkai-

semaan tilanteet.”
Esihenkilon tulisi huolehtia siita, etta tyontekijoilla olisi mahdollisuus oman tyon
suunnitteluun. On tutkittu, etta paivittain koettu merkitys lisda tyontekijdiden kes-
kittymista tyotehtavien tekoon (Peiré ym. 2019, 342). Olennaiseksi osaksi tyon-
tekijoiden tyotehtavia on tullut uuden tiedon synnyttaminen ja ongelmien ratkaisu
seka uuden tiedon hankkiminen, uusien taitojen oppiminen ja opittujen taitojen
yllapitdminen seka paivittaminen (Meyer ja Hunefeldin 2018, 98). On huomattu

my0s, etta stressaantuneet tydntekijat tuottavat vahemman (Street ym. 2018,
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137). Esihenkilon on huolehdittava omasta terveydestaan sillg, silloin hanella on
pienempi riski uupua ja han on sitoutuneempi tydhénsa (Grimm ym. 2021, 9).
Esihenkilon tulee kyeta analysoimaan motiivejaan, tunnistamaan omat halut ja
tunteensa seka arvioimaan omien toimien ja ajatusten tarkoituksenmukaisuutta
(Kultanen 2023, 85). Yhtena tyohyvinvoinnin osana on se, etta tyontekijat kokevat
tekemansa tyon olevan mielekasta, palkitsevaa seka tukevan heidan elamanhal-
lintaansa (Anttonen ym. 2009, 18). Organisaatiomuutokset nakyvat tyontekijoille
muun muassa uusina rooleina ja tyotehtavina seka sosiaalisen aseman muutok-
sena (Mathisen ym. 2017, 20).

4.11 Selkeat tydnkuvat

Tyontekijat kokivat, etta selkeat tyonkuvat tukevat hyvinvointia. Heidan mieles-
tansa omaan tyotehtavaan keskittymisen, tydn suunnittelu ja sen kehittaminen
yhdessa lahiesihenkilon kanssa auttaa yllapitamaan tyohyvinvointia. Haastatte-
lun tulosten mukaan tyontekijat kaipaavat yksilollisten tarpeiden huomioimista,
riittdvan haastavaa ja omaa ammattitaitoa vastaavaa tyota seka tyotehtavia on
sopivasti resursseihin nahden. Lisaksi tyontekijat toivat esille, ettd muutoksen
keskella ei saisi karsia tyon paatehtava eli asiakkaiden valmennus, ohjaus ja tu-

keminen.
"Tyon suunnittelu ja siihen vaikuttavat tekijat. Tyéhyvinvoinnin kannalta tarkea.”

"Tyota resursseihin ndhden sopivasti, riittdvan haastavaa ja omaa ammattitaitoa

vastaavaa, tydnkuvan selkeys.”
Selkeilla tydnkuvilla pystytaan edesauttamaan tydhyvinvointia. Meyer ja Hinefel-
din (2018, 98) kertovat tydelaman muutoksista, joihin vaikuttavat teknologia, di-
gitalisaatio ja globalisoituneet markkinat. Nama asiat vaikuttavat tyontekijoiden
arkitydhon muuttaen tyotehtavia, niiden laatua ja vaatimuksia. Hyddyt, jotka syn-
tyvat tyohyvinvointia edistavien toimenpiteiden kautta ovat motivaation kasvu,
laadukas tyo ja vapaa-aika seka stressin vahentyminen (Anttosen ym. 2009, 19).
Lisaksi selkean vastuualueiden maarittelyn avulla voidaan lisata tyontekijoiden

hyvinvointia (Naumanen ym. 2023, 28).
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5 Osallistavan johtamisen toimintasuunnitelma

Teoriatiedon ja ryhmahaastattelun tulosten pohjalta koottiin Liedon tyollistamis-
palveluiden osallistavan johtamisen toimintasuunnitelma. Talla tavalla toiminta-
suunnitelmasta tuli kattava ja asioita otettiin huomioon monesta eri nakokul-
masta. Liedon tyollistamispalveluiden osallistavan johtamisen toiminta suunni-
telma koostuu kymmenesta teemasta: terveys, palaute, lasnaolo, tiedottaminen,
vastuun antaminen, paatosten taustalla oleva tieto, lahiesihenkilon tuki, avoin
keskustelu, oman tydn suunnittelu ja selkeat tydbnkuvat. Nama teemat on yhdis-
tetty viiteen eri tavoite kohtaan. Esihenkilon tulisi tarkastella suunnitelmaa kolmen
kuukauden valein. Hanen olisi hyva pitaa itsellaan mielessa asetetut tavoitteet ja
seurata niiden toteutumista. Liedon tyollistamispalvelut tulevat muuttamaan kol-
meen eri toimipisteeseen, joten suunnitelman toteuttaminen auttaa myds esihen-
kilod olemaan ajan tasalla tydntekijoiden tyonteosta, hyvinvoinnista seka kasilla

olevista asioista.

5.1 Tydhyvinvoinnin johtamisen suunnitelman tekeminen

Tyohyvinvoinnin johtamisen suunnitelma koostuu neljasta osiosta, joissa on yh-
teensa 20 eri kohtaa. Jokaisessa osiossa on tyohyvinvoinnin johtamisen keskei-
set tekijat. Osioita ovat: suunnittelu, organisointi, arviointi ja ihmisten johtaminen.
Neliruudukkoinen tydhyvinvoinnin johtamisen taulukko I6ytyy seuraavalta sivulta
(Kuva 4). Osioiden avulla organisaatio pystyy arvioimaan tyohyvinvoinnin johta-
misen nykytilansa, tunnistamaan vahvuuksia ja kehittamiskohteitaan. Nykytilan
arvioinnin olisi hyva tehda organisaation johdon kesken yhteistyona. Arviointiin
voi osallistua my0Os lahijohtajia ja eri henkildstoryhmien edustajia. (Naumanen
ym. 2023, 30-31.) Liedon tyollistamispalveluissa tydhyvinvoinnin johtamisen ny-
kytilan arviointiin olisi hyva osallistua tyollisyysjohtaja, toimialajohtaja, tydvalmen-

tajien tiimivastaava ja yksilovalmentajien tiimivastaava.
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Suunnittelu Organisointi

» Mita tehdaan? » Kuka tekee mitakin?
- Mitd tavoitellaan? « Missa?
» Miten tehdaan? - Milloin?
« Minkalaisilla resursseilla?

Tyo-
hyvinvoinnin

lhmisten johtaminen
Arviointi - Miten ylldpidetaan fyysistd ja psyykkista
« Miten tavoitteet on saavutettu? tydhyvinvointia tydpaikkojen arjessa?
« Miten toiminta sujuu? « Miten selkiytetdan yhteiset tavoitteet?
« Miten eri osapuolet onnistuvat? » Miten varmistetaan riittava osaaminen?
« Mitka ovat kehitystarpeet? « Miten saadaan yhteistyd sujumaan?
« Missa pitad uudistua? « Miten vahvistetaan motivaatiota ja sitoutumista?
- Miten rakennetaan kannustava
organisaatiokulttuuri?

Kuva 4. Ty6hyvinvoinnin johtaminen (Naumanen ym. 2023 Simon 1947,
Drucker 1954, Mckee 2011, 30 mukaan).

Tyollistamispalveluiden tydhyvinvoinnin johtamisen nykytila saadaan selville tyo-
ryhman kanssa arvioimalla nelikentan 20 eri kohtaa (Kuva 5.) Aikaa arvioinnin
tekemiseen kannattaa varata noin tunnin verran. Arviointi tehdaan lomakkeelle
(Liite 3), jotta yhteispistemaara saadaan laskettua. Lomakkeelle merkitaan kuta-
kin arvioitavaa kohtaa lahinna oleva vaihtoehto. Taman jalkeen lasketaan yhteis-
pistemaara ja verrataan tulosta 5-portaiseen asteikkoon. Jokaisesta kohdasta
IOytyy sita vastaava arviointikohtainen palaute. Arviointikriteerit ja pisteytys as-
teikko 16ytyvat Focus tyOhyvinvoinnin johtamiseen: arviointi, kehittdmisehdotuk-
set, keinot ja menetelmat kehittamiseen —kirjan 147-167 sivuilta. Arviointi olisi
hyva suorittaa uudelleen kehittamistoimien jalkeen, nain saadaan nakyville kehit-

tymisen nykytilanne ja jatkokehittamistarpeet. (Naumanen ym. 2023, 31-32.)
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Tyohyvinvoinnin Tyohyvinvoinnin
johtamisen suunnittelu johtamisen organisointi
1. Yrityskulttuuri ja tydhyvinvointi 8. Johdon rooli tydhyvinvoinnin
2. Arvot ja visio johtamisessa
3. Uhkien tunnistaminen ja varautuminen + 9. Vastuunjako ja tehtdvakuvat
4. Tyéhyvinvointisuunnitelma 10. Resursointi
5. Tavoitteet ja tunnusluvut 11. Aikataulutus
6. Keinot 12. Tyohyvinvoinnin yhteistyoverkosto
7.

Viestinta I ja ostopalvelut

Tyohyvinvoinnin
. L ldhijohtaminen
TyShyvinvointitoiminnan 13. Lahijohtajien valmiudet

jatkuva kehittéminen * 14. Lahijohtajien tuki
19. Tydhyvinvoinnin kehityksen arviointi 15. Tydyhteison hyvinvointi

20. Ty6hyvinvoinnin kehittéminen 16. Tydympariston kehittaminen
17. Muutoksien ja kriisien hallinta
18. Vuorovaikutus

Kuva 5. Nelikentan arvioitavat kohdat (Naumanen ym. 2023, 31).

5.2 Tyonkuvien selkeyttaminen

Tyollistamispalveluiden muutoksista johtuen myos tyontekijoiden tyonkuvat tule-
vat muuttumaan vuosien 2024-2025 aikana. Esihenkilon tulee pohtia kaikkien
tydntekijoiden tyonkuvat uudelleen, silla tydkuvien tulee vastata TE-palvelut 2024
—uudistuksen tarpeisiin ja tyottdmien nopeaan tyollistamiseen. Tyonkuvien mie-
tinnassa tulee ottaa huomioon kuntien uusi rahoitusmalli ja sen vaikutus tyodllista-
mispalveluiden talouteen. Taman jalkeen tyonkuvat tulisi kayda yksityiskohtai-
sesti lapi esihenkilon ja tyontekijan kesken. Keskustelun aikana tyontekija voi ker-
toa oman nakemyksen tydkuvastaan. Tydnkuvien selkeys auttaa vahentamaan
riskia vasymykseen ja uupumukseen. Lisaksi tyontekija, jolla on selkea tydonkuva

tietda mita hanen tulee tehda ja mita hanelta odotetaan. Nain tyontekija osaa
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varautua kognitiivisiin vaatimuksiin eli han tietaa, ettd muutokset lisaavat tyoteh-
tavia, mutta tilanne tasaantuu taas muutoksen jalkeen ja jaljelle jaa perustyoteh-

tavat.

5.3 Tyopaikan ilmapiirin seuraaminen

Esihenkilon tulee seurata tyOpaikan ilmapiiria, jottei stressitaso nouse liilan suu-
reksi. Liiallinen stressi lisaa sairastumisen riskia ja altistaa huonoille elintavoille.
Esihenkilon tulee ottaa huomioon yhdessa tyoterveyden kanssa tyontekijoiden
terveys, ennalta ehkaista uupumusta ja vahennetaan tyontekijoiden stressia. Esi-
henkilon on puututtava jo varhaisessa vaiheessa, kun huoli heraa. Esihenkild voi
seurata tyopaikan ilmapiiria saannollisesti henkilokunnan palavereissa, osallistu-
malla kerran kolmessa kuukaudessa tiimien tiimipalavereihin seka olemalla lasna
kahvi- ja lounastauoilla. Tydpaikan tyky-paivissa on oiva tilaisuus seurata tyonte-
kijoiden ilmapiiria. Esihenkilon kannattaa myos vahintaan kerran viikossa kiinnit-
taa huomiota tyopaikan tunneilmapiiriin. Han voi pitaa itsellaan muistiinpanoissa
ylhaalla havaintojaan. Havainnoista voi seurata, onko jollain tapahtumilla saan-
nodllisesti vaikutusta tyopaikan tunneilmapiiriin. Esihenkilon tulee kiinnittda huo-
miota myOs siihen, miten itse saapuu aamulla tyopaikalle tai millaisen tunneil-

maston tuo mukanaan esimerkiksi palavereihin.

5.4 Riskienhallintamenetelmien saanndllinen paivittaminen

Tyollistamispalveluiden uusien tilojen myota esihenkilon tulee tehda yhdessa
tyontekijoiden kanssa jokaiseen uuteen toimitilaan vaarojenarviointi. Lisaksi esi-
henkilon tehtdvana on teettaa pelastussuunnitelmat uusiin tiloihin ja aikatauluttaa
poistumisharjoitukset ja sisalle suojautumisharjoitukset. Myos paihdeohjelma ja
IMS-kaaviot tulee paivittda. Esihenkilon tulee kartoittaa tyéturvallisuus uusissa
tiloissa ja huomioida riskinpaikat. Tyoturvallisuudesta huolehtiminen tuo turvaa
tydntekijoille ja edistaa heidan terveyttaan. Kun esihenkild on saanut tehtya uudet
riskienhallintamenetelmat, tulee hanen vastata niiden saanndllisesta paivittami-

sesta.
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5.5 Saanndllinen palautteen antaminen

Esihenkilon tulisi antaa saannollisesti palautetta. Esihenkilon on muistettava
saanndllisen palautteen antaminen niin positiivisesti kuin rakentavasti. Hanen on
tunnistettava ne tyontekijat jotka haluavat palautteen henkilokohtaisesti eika tyo-
kavereiden kuullen. Esihenkilon olisi hyva muistaa kenelle han on antanut pa-
lautetta, jotta jokainen tyontekija saisi palautetta saanndllisesti. Esihenkilon tulee
ilmaista saannollisesti tyytyvaisyytensa tyontekijoiden tekemaa tyota kohtaan esi-
merkiksi henkildkunnan palavereissa. Han voi esittaa konkreettisesti asian mihin
han on ollut edellisten viikkojen aikana tyytyvainen. Lisaksi esihenkilo voi kirjoit-
taa tyOyhteison teamsiin kiitoksensa hyvin tehdysta tyosta. Kiitollisuuden voi

osoittaa my0s tarjoamalla lounaan ja kahvit tyontekijoille.
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6 Luotettavuus ja eettiset lahtokohdat

Opinnaytetydn sopimus tehtiin yhdessa tydelaman edustajan, opinnaytetydn te-
kijan ja Turun ammattikorkeakoulun kanssa. Opinnaytetydn teosta informoitiin jo
suunnitteluvaiheessa Liedon tydllistamispalveluiden henkilokuntaa. Opinnayte-
tydhon ei tarvittu tutkimuslupaa. Opinnaytetyon tekija huolehti koko tutkimuksen
ajan hyvista tieteellisista kaytannodista. Keiski ym. (2023, 11) mukaan hyvia tie-
teellisia kaytantoja ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto. Hyvat
tieteelliset menettelytavat voidaan tiivistaa kahdeksaan tieteellisen toiminnan alu-
eeseen: toimintaymparistd, koulutus, ohjaus ja mentorointi, tieteellisen tyon teke-
minen, eettisyys ja ennakointi, tutkimusaineistojen kasittely ja hallinta, yhteistyo,

tekijyys, julkaiseminen ja viestinta seka asiantuntija- ja arviointitehtavat.

Opinnaytetydn tiedonhaun kautta I6ydettyjen tutkimusten tuloksia analysoitiin yh-
dessa Liedon tydllistamispalveluiden tydntekijoiden ryhmahaastattelun tulosten
kanssa. Opinnaytetyon tekijan tiedonhankinta tapahtui hyvan tieteellisen kaytan-
non mukaan muun muassa hankkimalla tietoa alan tieteellisesta kirjallisuudesta
sekd ryhmahaastattelun avulla. Opinnaytetyon toimintasuunnitelma rakentui
aiemman tiedon hyddyntamisena uudella tavalla seka uuden tiedon tuottamisen
kautta. Vilkka (2021, 37) kuvaa, etta hyvassa tieteellisessa kaytanndssa nouda-
tetaan eettisesti kestavia tutkimusmenetelmia ja tiedonhankintamenetelmia. Tut-
kijan tulee kayttaa tiedeyhteison hyvaksymia tiedonhankinta- ja tutkimusmenetel-
miad. Hanen on noudatettava tarkkuutta tutkimustulosten esittdmisessa, oltava re-

hellinen seka huolellinen ja tarkka tutkimustyota tehdessa.

Ennen tutkimusaineiston keraamista eettisyydesta ja ennakoinnista huolehditaan
niin, ettd hoidetaan tarvittavat luvat, suostumukset ja eettinen ennakkoarviointi
valmiiksi. Eettisyys nakyy myos oman tieteenalan saantdjen ja ohjeistusten nou-
dattamisessa. Tieteellinen toiminta ei saa vaarantaa tutkijoiden ja tutkittavien tur-
vallisuutta ja terveytta. (Keiski ym. 2023, 13.) Vilkka (2021, 37-38) muistuttaa,

etta hyvaan tieteelliseen kaytantéon kuuluu toisten tutkijoiden tdiden ja saavutus-
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ten kunnioittaminen. Taman pystyy osoittamaan esimerkiksi merkitsemalla Iah-
deviitteet tekstiin ja lahdeluetteloon seka esittamalla omat ja toisten tulokset vaa-

ristelematta.

Opinnaytetydn tekija vahvisti aiempaa osaamistaan ja palautti mieleensa tieteel-
lisen tutkimuksen tekemisen osaamisen tutkimusmenetelmat —kurssin seka ke-
hittdmismenetelmaosaaminen —kurssin avulla. Tekija osasi kiinnittaa huomiota
tutkimuksen subjektiivisuuteen. Vilkka (2021, 55-56) kirjoittaa (ks. Sajama 1993,
63-64; Laine 2001, 28; Varto 1992, 56-57), etta laadullisessa tutkimusmenetel-
massa tavoitteena on nayttaa merkityksia ihmisten toimintatavoille ja selittaa
seka kuvata ihmisen ymmarrysta omasta toiminnastaan. Laadullisessa tutkimus-
menetelmassa tutkimus on subijektiivista eli tutkian oma uskomus, halu, arvo,
ihanteet ja kasitys vaikuttavat tutkimuksessa tehtyihin tulkintoihin, johtopaatoksiin

ja valintoihin.

Henkilokunnalle annettiin ryhmahaastattelukysymyksien yhteyteen apusanoja ja
heidat pohjustettiin hyvin kasiteltavaan teemaan. Jokaisessa kysymyslapussa oli
pieni tietoinfo aihealueesta, sillda nain vastaajat pysyivat paremmin aihealueen
sisalla. Vilkan (2021, 100-101) mukaan laadullisen tutkimusmenetelman tulee
olla emansipatorinen eli tutkimushaastatteluun osallistuvien ymmarrys tutkitta-
vasta aiheesta tulee lisaantya ja siten vaikuttaa positiivisesti tutkittavan ajattelu-
ja toimintatapoihin tutkimustilanteen jalkeen eika niin, etta tutkittavat ovat vain

valine saada tietoa tutkimushaastatteluun.

Opinnaytetyon tekija huolehti tutkimuksensa dokumentoinnista ja tekemiensa va-
lintojen perustelusta. Tutkimuksen uusinta tuottaisi samat tulokset seka tutkitut
asiat olivat oikeita. Aineisto analysoitiin hyvien tieteellisten kaytantojen mukaan.
Kananen (2017, 81, 174-176) kertoo, etta reliabiliteettia (tutkimustulosten pysy-
vyys) ja validiteettia (tutkittiin oikeita asioita) kaytetdan yleisesti luotettavuusmit-
tareina. Luotettavuusmittarit toimivat tutkimuksen edetessa tarkistuspisteina.
Luotettavuudenarvioinnin tekee tutkija ja luotettavuus on hanen nayton varassa.
Tutkimusprosessissa tulee vastaan erilaisia riskipisteita, jotka tarkoittavat sita,
etta tutkija voi jattaa tekematta jotain, tehda vaaria ratkaisuja, olla toteuttamatta

oikein valittuja ratkaisuja tai johtanut vaarasta aineistosta esitetyt tulokset.
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7 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksena oli: Milla tavalla osallistava johtaminen tu-
kee tyontekijan tyohyvinvointia ja ottaa huomioon organisaatiossa muutokseen

sopeutumisen? Tutkimuksella pystyttiin vastaamaan tutkimuskysymykseen.

Saatuja tutkimustuloksia verrattiin aiempien tutkimusten kanssa. Tyohyvinvoinnin
kannalta esille nousi oikean tasapainon loytamisen tarkeys tyon itsenaisyyden ja
tyon vaatimusten valilla seka uuden oppimisen ja kouluttautumisen mahdollista-
minen. Hyvan tyoterveyshuollon tarkeys ja esihenkilon kyky huomata tyontekijoi-
den stressitaso ja tukea heita stressinhallinnassa. Merkityksen ja tyytyvaisyyden
tunne lisaa tyohyvinvointia, joten tyontekijoiden kokeman tyotyytyvaisyyden ja
tyossa koetun merkityksen tunne on tarkea. Esihenkild, joka kiinnittaa huomiota
terveyden edistamiseen, pystyy esimerkiksi tukemaan tyontekijoiden palautu-
mista, vahentamaan heidan stressia ja tyduupumusta. Tyon roolien, tydnkuvien
ja vastuualueiden maarittely on tarkeaa seka riskienhallintamenetelmien kayttd
terveyden edistamisen apuvalineena. Nama kaikki vahvistavat tassa tutkimuk-

sessa saatuja tutkimustuloksia tydhyvinvoinnin ja muutoksen johtamisen osalta.

Validiteetista opinnaytetyon tekija huolehti valikoimalla aiemmin tehtyjen tutki-
musten joukosta ne tutkimukset, jotka hyodynsivat taman opinnaytetyon tutki-
musta ja jotka olivat vertaisarvioituja tutkimuksia. Opinnaytetyon tekija osasi huo-
mioida tydnsa aikana riskipisteet. Tekija kartoitti tarkkaan mita tutkimuksia kayt-
taa, milla aineistokeruumenetelmalla keraa uutta tietoa ja miten esittaa aineiston
tulokset. Tutkimus toteutui suunnitellun aikataulun mukaisesti. Tutkimuksen tu-
lokset ovat toistettavissa, silla opinnaytetyon tekija huolehti tutkimuksen vaihei-
den dokumentoinnista. Luotettavan tutkimustuloksen saamiseksi tutkimuskohde
valittiin niin, etta heilla on tietoa, taitoa ja nakemyksia tutkittavasta asiasta. Tutki-
musaineisto kerattiin Liedon tyollistamispalveluissa tydoskentelevilta henkilGilta.
Valitut tydntekijat tayttivat tutkimuksen kannalta oleelliset kriteerit. Keratyn aineis-

ton maara maariteltiin sen mukaan, ettd uutta tietoa ei enaa saatu aiheesta. Ai-
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neiston analyysi kaytiin lapi haastateltavien kesken ja heille tarjottiin mahdolli-
suus muokata tai oikaista vastauksia. Talla tavalla varmistettiin vastauksien oikea

tulkinta ja ymmarrys.

Tyollistamispalveluiden henkilokunta osallistui aktiivisena ryhnmahaastatteluun ja
he toivat esille monipuolisesti eri nakemyksia aihealueisiin. Nakemykset olivat
yhtenaisia aiempien tutkimustulosten kanssa. Opinnaytetyon tavoitteena oli
luoda Liedon tyollistamispalveluiden osallistavan johtamisen toimintasuunni-
telma. Tavoitteeseen paastiin ja saatiin luotua tydllistamispalveluiden tarvetta
vastaava toimintasuunnitelma. Ryhmahaastattelun tulokset antoivat hyvan poh-
jan toimintasuunnitelmalle. Aiempien tutkimusten tulokset tukivat ryhmahaastat-
telusta esille nousseita tuloksia. Tutkimustuloksissa ei noussut esille ristiriitoja
vaan tulokset vahvistivat toisiaan. Tutkimustuloksista saatiin selkea kasitys tyon-
tekijoiden tarpeista ja nakemyksista. Opinnaytetyon tuotosta voidaan hyddyntaa
myOs muissa organisaatioissa. Tuotos luotiin siten, etta se on helposti luettavissa

opinnaytetyon kokonaisuudesta.

Tutkimusaineiston mukaan esihenkild, joka ottaa huomioon muutosjohtamisen ja
osallistaa tyontekijoita, toimii seuraavien toimintatapojen mukaan. Esihenkilon tu-
lee huomioida muutosjohtamisessa tyontekijoiden motivaatio, silla silloin kun
tyontekijat ovat motivoituneita ja tyytyvaisia tyohonsa, tekevat he korkeammin
tuottavaa tyota. Tyontekijoiden motivaatiota ja tyotehtavien teossa kokemaa mer-
kityksen tunnetta esihenkild voi kartoittaa esimerkiksi saanndllisesti toteutetta-
vissa kehityskeskusteluissa. Muutoksen keskella tydhyvinvoinnin huomioimiseen
tulee panostaa. Tyontekijoiden tyohyvinvointia vahvistaa se, etta heilla on mah-
dollisuus kouluttautua, oppia uusia taitoja ja he saavat perehdytyksen uusien tyo-
tehtavien tekoon. Esihenkilon tulisi tuntea tyontekijat ja osata hyodyntaa heidan
ammattitaitoaan. Hyva muutosjohtaja osaa huomioida tyontekijoiden stressita-
soja, seka uskaltaa ottaa puheeksi tarpeeksi aikaisessa vaiheessa esille nous-
seen huolen tyontekijan terveydesta. Talldin esihenkild pitdd varhaisentuen kes-

kustelun ja ohjaa tyontekijan tyoterveyshuollon piiriin.

Osallistava johtaja kuuntelee tydntekijoita, antaa heille mahdollisuuden vaikuttaa

ja huomioi tyohyvinvointia esimerkiksi henkildstoetujen avulla, tukemalla hyvan
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tyodilmapiirin luomista seka tasapainottamalla tydskentelyn, vastuunjaon ja tyo-
tehtavien jaon tasavertaisesti tyontekijoiden kesken. Tyontekijoiden terveytta tu-
kee se, etta he saavat itse vaikuttaa omiin tyotehtaviin ja tyotehtavien vaativuus
on mitoitettu oikein tyontekijan osaamisen kanssa. Esihenkilo, joka huomaa her-
kasti tyontekijoiden hyvinvoinnin tilan ja tukee tyontekijoiden hyvinvoinnin kas-

vua, parantaa tyontekijoiden tyossa suoriutumista.

Osallistavassa johtamisessa esihenkild antaa tyontekijoiden osallistua muutok-
sen suunnitteluun. Han tietaa, ettd muutos on haaste tyohyvinvoinnille. Esihen-
kilo kantaa vastuun ja kiinnittda huomiota tyon terveellisyydesta ja tyoturvallisuu-
desta seka tekee tarvittavat toimenpiteet, jotta tyontekijoiden terveys ja hyvin-
vointi paranevat. Han seuraa tyontekijoiden terveytta ja stressitasoa esimerkiksi
kiinnittamalla huomiota siihen, miten tydntekija muistaa sovitut asiat, kuinka han
ottaa vastaan uudet annetut tyotehtavat ja miten tyontekija suhtautuu muutoksiin.
Esihenkildo antaa tydntekijalle mahdollisuuden vaikuttaa omiin tyotehtaviin, jotta
stressitaso saadaan laskettua. Han kartoittaa yhdessa tydntekijan kanssa asiat
joista mielekas tyotehtava koostuu ja miten mielekasta tyota voisi lisatd nykyi-

seen tyotehtavaan.

Kehittamisehdotuksena osallistavan johtamisen toimintasuunnitelma olisi hyva
ottaa kayttoon Liedon tyollistamispalveluissa ja kayttoonoton jalkeen tutkia, miten
se toimi ja hyodynsi tyontekijoita ja heidan tydhyvinvointiaan. Organisaatiossa
voitaisiin tutkia miten tyontekijoiden motivaatio ja innostus tyota kohtaan muuttui
toimintasuunnitelman toteutuksen jalkeen. Samoin voitaisiin kartoittaa, miten toi-
mintasuunnitelman toteutus vaikutti tyoilmapiiriin ja tyopaikan tunneilmastoon.
Taman jalkeen toimintasuunnitelmaa voitaisiin kehittda ja muokata esille nous-

seiden huomioiden pohjalta.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Reea Viljanen



46

Lahteet

Anttonen, H.; Rasanen, T.; Aaltonen, M.; Husman, P.; Lindstrom, K.; Ylikoski,
M.; Jokiluoma, H.; Van Den Broek, K.; Haratau, T.; Kuhn, K.; Masanotti, G. &
Wynne, R. 2009. Tydhyvinvointi — uudistuksia ja hyvia kaytantoja. Helsinki: Tyo-
terveyslaitos. Viitattu 26.2.2024 https://www.julkari.fi/handle/10024/132079

A-studio: Turvapaikanhakijoiden tulo jatkuu. 2023. YLE. Esitetty 20.11.2023. Vii-
tattu 19.12.2023 https://areena.yle.fi/1-63937694

Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus. 2024. Tydllisyyskatsaukset — Varsi-
nais-Suomi. Helmikuu 2024. Viitattu 12.4.2024 https://www.ely-keskus.fi/docu-
ments/10191/54318761/Tyollisyyskatsaus+2024+2_FIl.pdf/09cbcacc-300f-263d-
4978-aa025a22e3a37t=1711115195806

Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus. 2024. Tyollisyyskatsaukset — Varsi-
nais-Suomi. Maaliskuu 2024. Viitattu 4.5.2024 https://www.ely-keskus.fi/ely-var-
sinais-suomi-tyollisyyskatsaukset#.WA3mPWa7qUl

Flygare, S. 2016. Osallistava johtaminen tuo tulosta. Myynnin & markkinoinnin
ammattilaiset. Viitattu 12.4.2024 https://mma.fi/ajankohtaista/artikkelit/osallis-
tava-johtaminen-tuo-tulosta/

Grimm, L.; Bauer, G. & Jenny, G. 2021. Is the health-awareness of leaders rela-
ted to the working conditions, engagement, and exhaustion in their teams? A
multilevel mediation study. BMC Public Healt. Vol. 21, No 1935. Viitattu
16.3.2024 https://bmcpublichealth.biomedcentral.com/articles/10.1186/s12889-
021-11985-1

Hallituksen esitys eduskunnalle HE 207/2022. Laki tydvoimapalveluiden jarjes-
tamisesta ja laki tyollistymisen monialaisesta edistamisesta. Viitattu 19.11.2023
https://www. finlex.fi/fi/esitykset/he/2022/20220207

Hallituksen esitys eduskunnalle HE 207/2022. Hallituksen esitys eduskunnalle
julkisten tydvoima- ja yrityspalveluiden uudelleen jarjestamista koskevaksi lain-
saadannoksi. Viitattu 11.5.2024 https://www.eduskunta.fi/Fl/vaski/Hallituk-
senEsitys/Sivut/HE_207+2022.aspx

Helenius, J.; Salonen-Hakomaki, S-M.; Vilkka, H.; Saaranen-Kauppinen, A. &
Eskola, J. 2015. Teorian ja empirian vuoropuhelu tutkimuksessa: reflektioita ja

Turun AMK:n opinnaytetyd | Reea Viljanen



47

ratkaisuja. Teoksessa Aaltonen, S. & Hogbacka, R. (toim.) Umpikujasta oival-
lukseen. Reflektiivisyys empiirisessa tutkimuksessa. E-kirja Ellis —kirjapalve-
lussa. Tampere: Tampereen Yliopistopaino Oy — Juvenes Print. Vaatii kirjautu-
misen palveluun. Viitattu 14.4.2024 https://www.el-
libslibrary.com/book/9789514497865

Kainuun Sanomat. 2021. Nakokulma: Johtajuuden eri roolit ja osallistava johta-
minen. Viitattu 12.4.2024 https://www.kainuunsanomat.fi/artikkeli/nakokulma-
johtajuuden-eri-roolit-ja-osallistava-johtaminen

Kananen, J. 2017. Laadullinen tutkimus pro graduna ja opinnaytetyona. E-kirja
Booky.fi-verkkokirjapalvelussa. Jyvaskyla: Jyvaskylan ammattikorkeakoulu.
Vaatii kirjautumisen palveluun. Viitattu 13.4.2024 https://www-booky-
fi.ezproxy.turkuamk.fi/lainaa/1224

Keiski, R.; Hamalainen, K.; Karhunen, M.; L6fstrom, E.; Nareaho, S.; Varantola,
K.; Spoof, S.K.; Tarkiainen, T.; Kaila, E. & Aittasalo, M. 2023. Hyva tieteellinen
kaytanto ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa. Helsinki: Tutki-
museettinen neuvottelukunta. Viitattu 20.11.2023 https://tenk.fi/sites/default/fi-
les/2023-03/HTK-ohje_2023.pdf

Kinderen, S.; Valk, A.; Khapova, S. & Tims, M. 2020. Facilitating eudaimonic
well-being in mental health care organizations: the role of servant leadership
and workplace civility climate. International Journal of Environmental Research
& Public Health. Vol. 17, No 4. Vaatii kirjautumisen palveluun. Viitattu
19.11.2023 https://www.mdpi.com/1660-4601/17/4/1173

Kultanen, T. 2023. Kohti monialykasta johtamista. E-kirja KauppakamariTieto-
kirjapalvelussa. Helsinki: Kauppakamari. Vaatii kirjautumisen palveluun. Viitattu
8.3.2024 https://kauppakamaritieto-fi.ezproxy.turkuamk.fi/ammattikir-
jasto/teos/kohti-monialykasta-johtamista-
2023#kohta:Kohti((20)moni((e4)lyk((e4)st((e4)((20)johtamista

Kuntalaki 10.4.2015/410. Viitattu 19.11.2023 https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2015/20150410

Kuntaliitto. 2020. Tyéllisyyden ratkaisumalli. Kuntaliiton fasilitoima kuntien ehdo-
tus uudeksi tydllisyyden palvelurakenteeksi, joulukuu 2020. Viitattu 23.3.2024
https://www.kuntaliitto.fi/sites/default/files/media/file/Kuntien%20ty%C3%B6lli-
syyden%20ratkaisumalli.pdf

Turun AMK:n opinnaytetyd | Reea Viljanen



48

Laki kuntouttavasta tyotoiminnasta 2.3.2001/189. Viitattu 19.11.2023
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010189

Liedon kaupunkistrategia. 2023. Viitattu 14.11.2023 https://lieto.fi/hallinto-ja-
osallistuminen/talous-ja-strategiat/strategiat-ja-ohjelmat/

Liedon kunnan elinkeino-ohjelma 2020-. 2019. Viitattu 23.3.2024
https://lieto.fi/hallinto-ja-osallistuminen/talous-ja-strategiat/strategiat-ja-ohjelmat/

Liedon tyodllistamispalvelut. 2024 . Elinvoimakatsaus.

Madero-Gomez, S. M.; Rubio Leal, Y. L.; Olivas-Lujan, M. & Yusliza, M. Y.
2023. Companies could benefit when they focus on employee wellbeing and the
environment: a systematic review of sustainable human resource management.
Sustainability. Vol. 15, No 6. Vaatii kirjautumisen palveluun. Viitattu 17.11.2023
https://www.proquest.com/docview/2791742218

Mathisen, G. E.; Bronnick, K.; Arntzen, K.J. & Vestly Bergh, L.I. 2017. Identi-
fying and managing psychosocial risks during organizational restructuring: It's
what you do and how you do it. Safety Science. Vol. 100, No A, 20-29. Viitattu
17.3.2024 https://www.sciencedirect.com/science/arti-
cle/abs/pii/fS0925753516306476

Meyer, S-C. & Hunefeld, L. 2018. Challenging cognitive demands at work, rela-
ted working conditions, and employee well-being. Teoksessa Rohiman, D. &
Kelly, K. (toim.) Using total worker health to advance worker health and safety.
E-kirja directory of open acces book-kirjapalvelussa. Basel, Sveitsi: MDPI - Mul-
tidisciplinary Digital Publishing Institute, 98 — 111. Vaatii kirjautumisen palve-
luun. Viitattu 1.3.2024 https://directory.doabooks.org/han-
dle/20.500.12854/69070

Naumanen, P.; Viitala, R.; Kultalahti, S.; Lehtineva, J.; Pietildinen, V.; Rusko,
R.; Jestila, S.; Jaakkola, M.; Lemmetty, S.; Riivari, E.; Reiman, A.; Kekkonen,
P.; Lindholm, M.; Liesvuori, J.; Isoaho, J.; Kiiveri, K.; Hyrkkanen, U.; Karppi, M.;
Vanhamaki, T.; Haapakoski, M.; Janhunen, E.; Kiviniemi, L. & Rajakangas, E.,
2023. Fokus tyohyvinvoinnin johtamiseen. Arviointi, kehittamisehdotukset, kei-
not ja menetelmat kehittamiseen. Helsinki: Sosiaali- ja terveysministerid. Viitattu
10.3.2024 https://www.fokukseen.fi/wp-content/uploads/2023/02/Fokus_tyohy-
vinvoinnin_johtamiseen_final.pdf

Turun AMK:n opinnaytetyd | Reea Viljanen



49

Nieminen, S.; Pesonen, S. & Kiviniitty, K. 2021. Osallistava johtaminen tervey-
denhuollossa. Systemaattinen kirjallisuuskatsaus. Kandidaatintutkielma. Hoito-
tiede. Terveystieteiden yksikkod. Tampere: tampereen yliopisto. Viitattu
12.4.2024 https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/125137/Nieminen-
PesonenKiviniitty.pdf?sequence=2

Peird, J.; Kozusznik, M.; Rodriguez-Molina, I. & Tordera, N. 2019. The happy-
productive worker model and beyond: patterns of wellbeing and performance at
work. Teoksessa Rohlman, D. & Kelly, K. (toim.) Using total worker health to
advance worker health and safety. E-kirja directory of open acces book-kirjapal-
velussa. Basel, Sveitsi: MDPI - Multidisciplinary Digital Publishing Institute, 326
— 345. Vaatii kirjautumisen palveluun. Viitattu 4.3.2024 https://direc-
tory.doabooks.org/handle/20.500.12854/69070

Salminen, A. 2023. Mika kirjallisuuskatsaus? Johdatus kirjallisuuskatsauksen
tyyppeihin ja joihinkin hallintotieteellisiin sovelluksiin. 2., uudistettu painos.
Vaasa: Vaasan yliopisto. Viitattu 26.2.2024
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/15470/978-952-395-081-
8%20%28PDF %29.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Salonen, K.; Eloranta, S.; Hautala, T. & Kinos, S. 2017. Kehittdmistoiminta ja
kehittamisen menetelmia ammatillisessa korkeakoulutuksessa. Turku: Turun
ammattikorkeakoulu. Viitattu 16.11.2023 https://julkaisut.tur-
kuamk.fi/isbn9789522166494.pdf

Street, T.; Lacey, S. & Somoray, K. 2018. Employee stress, reduced producti-
vity, and interest in a workplace health program: a case study from the Austra-
lian mining industry. Teoksessa Rohiman, D. & Kelly, K. (toim.) Using total wor-
ker health to advance worker health and safety. E-kirja directory of open acces
book-kirjapalvelussa. Basel, Sveitsi: MDPI - Multidisciplinary Digital Publishing
Institute, 137 — 149. Vaatii kirjautumisen palveluun. Viitattu 7.3.2024 https://di-
rectory.doabooks.org/handle/20.500.12854/69070

Turku. 2024. Turun tyollisyysalue. Viitattu 1.4.2024 https://www.turku.fi/tyolli-
syysalue

Ty6- ja elinkeinoministerio. 2023. TE-palvelut 2024 —uudistus: Tyollisyysaluei-
den muodostaminen etenee. Viitattu 13.11.2023 https://tem.fi/-/te-palvelut-2024-
uudistus-tyollisyysalueiden-muodostaminen-etenee

Turun AMK:n opinnaytetyd | Reea Viljanen



50

Ty0- ja elinkeinoministerio. 2024. TE-palvelut 2024 —uudistus: Tyollisyysalueet.
Viitattu 23.3.2024 https://tem.fi/tyollisyysalueet

Ty0- ja elinkeinoministerio. 2024. TE-palvelut 2024 —uudistus. Viitattu 4.5.2024
https://tem. fi/te-palvelut-2024-uudistus

Ty0- ja elinkeinoministerio. 2024. TE-palvelut 2024 —uudistus. Uudistuksen vai-
kutukset kuntien rahoitukseen. Viitattu 4.5.2024 https://tem.fi/kuntien-rahoitus-
laskelmat

Tyovoimapalveluiden viitearkkitehtuuri. 2023. TE-palvelut 2024 —uudistusta tu-
keva viitearkkitehtuuri tydvoimaviranomaisille. Versio 2.0. Helsinki: Tyo- ja elin-
keinoministerido, KEHA-keskus, Kuntaliitto. Viitattu 23.3.2024 https://tem.fi/docu-
ments/1410877/194832718/Tyovoimapalveluiden_viitearkkitehtuuri_ver-
sio_2.0_2023_12_05.pdf/5e5ec2c7-4685-af98-d3a4-373ff711b99f/Tyovoima-
palveluiden_viitearkkitehtuuri_versio 2.0 2023 12 05.pdf?t=1702450315689

Vilkka, H. 2021. Tutki ja kehitd. 5. uudistettu painos. E-kirja Ellibs library-kirja-
palvelussa. Jyvaskyla: PS-kustannus. Vaatii kirjautumisen palveluun. Viitattu
26.3.2024 https://www.ellibslibrary.com/reader/9789523701731

Waring, J.; Piispa, S.; Clarke, J.; Exworthy, M.; Fulop, N.J.; Hartley, J.; Ramsay,
A.; Musta, G. & Roe,B. 2022. Healthcare leadership with political astuteness
and its role in the implementation of major system change: the HeLPA qualita-
tive study. Health Services and Delivery Research. Vol. 10, No 11, 2050-4357.
Vaatii kirjautumisen palveluun. Viitattu 19.11.2023 https://pub-
med.ncbi.nim.nih.gov/35617447/

Turun AMK:n opinnaytetyd | Reea Viljanen



51

Liite 1

katsaus helmikuu 2024

invoima

Liedon el

OLL

o)seiea el snyafjny

WYT NILSALIYA LYIVIWIOL LIYWWIENNS

€81 0941 BPIUEYSALIA

-
a0z £c0¢ efnpnnpy

6
onsp
S
0l
1353MQuk 13uenado
| 74
6l
12s3Qui Jasuenioly

¥Z0Z@ €202 @

SLE NPT £9€ APq .

: 9% AP3

LLle ilze '
1ex1edoAy 1exiedofy

J2WI0AE Japn( 1pwiony  04-sAAWoN0A]

‘njanjed-01se|aY ‘SNASSN01SE|I] ‘WIL WUSYYd LS1SIHaIseyeIse UoA10SLONU UBAISI TjesTy ‘Injaajedsiwels|jofl uopal] 1aa1ye]

"BUNJELIBA
ueeloyue(e UBEARRISEA USPONA USSI|[BPa SOINNW
USUIAIILR NN USPNNSORIUNY USNIRUIAIBWIOA]
SOINNW UpWAUSY

Djnjeunpiewof]
SOINNW UBWALISY
BISN|E USPONA BWALISY

Yor €v ¢iL e ESLTE
¥oF €€ 5S4 [L-
9SF 0B ¢669F ¥/ ¥9

YUYV NINLYNPYVNOAL

¥eae €202 €02  NVIWVLLIOHVAVSO NYNNMA

LZ0Z E32PONA C3sel UIsiBLI

0'sEL 6'9L veoe
snnsieleaewoespjiedod]  a1seshAsi)jof] _mo_._ﬂ
[ETy| olued BULIEEY SA A
9¥ ar m
_ 55 2
= €9 79 =
®
2'6 e L6
201
Y202 @ €202 @
(% 29'1+) (% /50+)
€97 :AP3 N o
_‘Nﬂ 200 0L :AP3 025 02 1B
I
~7910L ~LE90C
jewoneA]l BUIOAQAL mnMeA

6Ll ISl
¥e0e €202
4 S
<l 9¢
€ 8
£ €9
¥e0Z €20C
8 es
80L Sl
¥ecoe €202
9ed
00z
e
118
€
[ |
I
™

p{eIuONSAIUA

-

elsn|e uapona 1aanduswio]
WESTTNE
vaasijofinieped

snwidosiddg
BIUILIIOIOA] BARTINOIUMY

-
esnje uspona ‘1eapduswio]

0A10s10NU BAISI]
1eexpyeisesnelyo

-
B]SN[E U3PONA JREIP{BISE UI||ESIY NjaAjedsIWeSI|oA]

= 1eenona-gz ally

I

S

jewonofsieieeig
6

W
=1
I

Ivelut, 2024, ei julkaistu)

jewonofjpuusey

1EEN0NA-0S 1|A

¥Z0Z @ S22 @

720¢Z SNVSLVIVINIOANITS

amispa

(Liedon tydllist

ytetyd | Reea Viljanen

n opinna

Turun AMK



Liite 2 52
Tutkimustulosten teemoittelu
Tutkimus
= () o ® z = 3 I
2 g 2 5| Z| § 2l E| 23
Teemat < < < 3RS IRZF B& 5 2 =
s 3 3 = 3/ 8838 B 3| tg
N . S N =]
5 8 S S 3 3 5 S 83
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Terveys Kognitiivi- |Korkea Hedonininen |Terveyttd |Turvalli- |Riskien- [Tydkyvyn Tydhyvin-
set vaati- |[stressitaso |hyvinvoinnin |edistdvéa |suus hallinta- |yllapitami- voinnin edis-
mukset Terveys- |nakokulma |johtaminen mene- |nen taminen
Vasymy  [riski Eudaimoni- |Palautumi- telma Tyo6hyvin- Tunti liikun-
Oppimatto-|Huonot nen hyvin-  |nen vointi taa viikossa
mat asiat |elintavat |voinnin nd- |Stressi Tervey- | Hyvin joh- tybajalla
kokulma Tybuupu- den dettu orga-
mus edistd- |nisaatio
minen |Sairaus-
poissaolot
Palaute Saanndl- [Rakentavaa
linen pa- |palautetta
laute Positiivista
palautetta
Lasnaolo Tyonteki- Sitoutu- |Aikaa
joiden minen  |Saanndlliset
stressi Kunnian- |taukoajat
Tyoterveys himo. Kuuntelemi-
nen
Lahiesihen-
kilon lasna-
olo
Avoin ovi
Lahestytta-
Vyys
Tiedottaminen Tyytyvéi-|Jatkuva tie-
syyden |dottaminen
ilmaise- |Avoimuus
minen. |Uuden tie-
don jakami-
nen
Ajantasainen
informointi
Vastuun Tasapaino Tybtyytyvai- Opitimis- |Kyvyt
. Tyon itse- syys tiset aja- | Taidot
antaminen naisyys Korkea tuot- tukset  |Osaaminen
Tydn vaati- tavuus Kyky Vahvuudet
vuus tarttua ti- | Vaikutus-
Tiedon laisuuk- |mahdolli-
hankinta siin suus
Ratkaisu- Tasa-arvoi-
kyky suus
Paatosten Tydeldaman Hyvin Organi- |Selkeat ta- |Intraper- |Yksi muutos
muutos johdettu [saation |voitteet soonalli- (kerrallaan-
taustalla Nopea organi- |[muutok- |Tarkoituk- |nen alyk-|Omaksutta-
. tahti saatio  |[set sen mukai- [Kyys vuus
oleva tieto Tuottava set keinot Osallistami-
Terveel- |Irtisano- |Korkea nen
linen minen |tuottavuus
Ammatti- Hyvinvoiva
taitoinen |Uudet  |henkildsto
Turvalli- |tyskave- |Innovaatiot
nen rit
Tehokas
Muutos-
ten hal-
linta
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Lahiesihenki- Stressin  |Tuki Johtajan  [Hyvin Uudet  |Riittava re-|Vastuun |Luottamus
. . hallinta Tehokas terveys-  |johdettu |esihenki-|surssi ja vallan |tyontekijoita
16n tuki tyéskentely |suuntautu- |ja orga- |[I6t Toiminnan |ymmar- |kohtaan
neisuus nisoitu arviointi ja [tdminen [Koulutus
tyo kehittami- mahdolli-
Tuen an- nen suus
taminen Rohkaisija
Tydurien Tukee
pidenty- Kuuntelee
minen. Palauttaa
perustyon
darelle
Avoin Organi- Johtajan [Kunnioittava
saation tavoitteet|vuoropuhelu
keskustelu imago avoimia |Kiitos teh-
Laatu dysta tyosta
Liiketoi- Ylin johto
minnan vierailulle
tulos
Vasta-
Vuoroi-
nen ar-
vostus
Oman tyén Ongelman-|Stressin-  [Keskittymi- |Johtajan it- [Tyon Uudet Tuntei- |Selkeét oh-
. ratkaisu hallinta nen tyétehta-|sehoito merkityk- [roolit ja den tun- |jeistukset
suunnittelu Uuden tie- vien tekoon [Sitoutumi- |sellisyys |ty6tehté- nistami- |Liukuva ty-
don syn- Merkitykselli-\nen Tyén vat nen aika
nyttdminen syys Tyduupu- |palkitse- Arviointi- |Ennakointi
Uuden tie- mus vuus kyky Paatyoteh-
don hank- Tydn tava ei saa
kiminen miellek- karsia muu-
Uusien tai- kyys toksessa
tojen oppi- Etatyot
minen Oman tyon
Opittujen suunnittelu
taitojen ja Luottamus
patevyyk- Jousto
sien yllapi-
tédminen
Selkeat Digitalisaa- Motivaa- Vastuualu- Selkea tyon-
. tio tio eiden kuva
tyonkuvat Teknologia Stressi madrittely Riittavan
Globalisoi- Laadu- haastava ja
tuneet kas tyd omaa am-
markkinat ja va- mattitaitoaan
Tydn vaati- paa-aika vastaava
vuus tyénkuva
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Tyohyvinvoinnin johtamisen arviointikaavake

1. Yrityskulttuuri ja tychyvinvointi

2. Arvot ja visio

3. Uhkien tunnistaminen ja varautuminen
4. Tybhyvinvointisuunnitelma

5. Tavoitteet ja tunnusluvut

6. Keinot

7. Viestinta

B, Johdon rooli tydhyvinveinnin
johtamisessa

9. Vastuunjako ja tehtivankuvat
10. Resursointi
11. Aikataulutus

12. Tydhyvinvainnin yhteistyiverkosto ja
ostopalvelut

13. Lihijohtajien valmiudet

14. Lahijohtajien tuki

15. Tydyhteistn hyvinvointi

16. Tydymparistdn kehittaminen
17. Muutoksien ja kriisien hallinta

18, Vuorovaikutus

19. Tydhyvinveinnin kehityksen arviointi

20. Tydhyvinvoinnin kehittiminen

Yhteensa pisteet

(Naumanen ym. 2023, 146.)
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