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Johdanto

TyOyhteisOjen kehittaminen on monitahoinen ja moneen suuntaan avautu-
va toimintakentta. Toiminnot ja prosessit tyoelamassé, organisaatioissa ja
yrityksissa kietoutuvat monisyisella tavalla toisiinsa. Usein yhden toiminnon
kehittdminen kehittda myos toista ja kolmatta toimintoa. Kehittamistyohon
vaikuttavat tdiden, tydyhteisojen ja alojen rakenteet seka yhteiskunnalliset ti-
lanteet. Siksi olimme myods tydyhteisdjen kehittamisen opinnéytetoiden vuo-
sikirjan kokoajina haasteellisen tehtavan edessa, kun jaottelimme vuoden
2024 aikana tehdyn 53:n opinnéytetyon kypsyysnaytteet eri teemoihin. Moni
opinnaytetoista olisi sopinut useammankin teeman alle.

TyOyhteison kehittamisen opinnoissa opiskelijat laativat kypsyysnaytteensa
mediatiedote-muotoon. Tassa vuosikirjassa kypsyysnaytteet/mediatiedot-
teet on jaettu kuuteen teemaan: monimuotoisuus ja osallisuus tyoelamas-
sd, tyohyvinvointi, ammatillinen osaaminen tyoyhteisossa, organisaatio-/
yrityskulttuurin kehittaminen, viestinta tyoyhteisossa seka johtaminen ja
esihenkilotyo. Kypsyysnaytteet ovat mahdollisimman tarkasti opiskelijoiden
muotoilemassa asussa, ja tdma tuo kokoelmaan jonkin verran kirjavuutta.
Ainoastaan kirjoitusten otsikot on yhdenmukaistettu Theseuksessa olevien
opinnaytetodiden otsikoihin. Teemojen tekstit ovat tekijdoiden mukaisessa aak-
kosjarjestyksessa.

Lahdemme liikkeelle monimuotoisuudesta ja osallisuudesta. Monimuotois-
tuva tydelama on seurausta tydelamaa ravistelevista muutoksista: yha use-
ammalla tyopaikalla tyota tehdaan monenlaisissa tydsuhteissa ja yhteistyo-
ta erilaisista taustoista tulevien tyontekijoiden kesken. Osallisuus, kokemus
kuulumisesta johonkin itsed suurempaan, on tarkea osa tyohén motivoitu-
mista, sitoutumista ja yhteisollisyytta. Tama alue kéasittelee kansainvalisten
osaajien palveluiden ja ikaantyvien osallisuuden kehittamista, yhden ammat-
tikunnan heterogeenisyyden ja ammattiopiston osallisuuden lisaamista, tyon
merkityksellisyyden kokemuksia, esport-pelaajien jarjestaytymista, sukupuo-
lisensitiivisempaa seurakuntaa seka komennusohjausprosessia ja tyonteki-
joiden sitoutumista.

Monenlaiset muutokset tydelamassa ja sita ymparoivassa yhteiskunnassa
heijastuvat tyohyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin kehittaminen on erityisen tar-
keaa seka yksilon etta organisaaton kannalta naissa muutosmyllerryksissa.
Tyohyvinvoinnin nakodkulma tuleekin esille useissa opinnaytetdissa. Tyohy-
vinvointi-teemassa paneudutaan seka luottamushenkildiden ettd tyonteki-
joiden hyvinvointiin ja organisaatioihin toiminnan kehittamiseen tyohyvin-



voinnin nakdkulmasta. Sovitteluprosessit ja tyon vetovoimatekijoista huolehti-
minen edistavat osaltaan tyohyvinvointia.

Etenemme ammatilliseen osaamiseen tydyhteisdissa, koska osaamisen yhteys
tyohyvinvointiin on tutkimustiedon valossakin selked. Taman teeman alla esitel-
tavat opinnaytetyot kasittelevat palkitsemisen kehittamista, osaamisen tunnis-
tamista ja kartoittamista, hiljaista tietoa ja osaamisen kehittdmisen jatkuvuutta.

Edellad kuvatut teemat edellyttdvat organisaatio-/yrityskulttuurin kehittamista, jo-
ten seuraavaksi esitellaan tata teemaa koskevat mediatiedotteet. Tyoyhteisdjen
ja organisaation kulttuurin kehittdmisen teeman alla paneudutaan esimerkiksi
toimintatapojen kehittamiseen, tiimin kehittamiseen ja turvallisuustiedon hyo-
dyntamiseen, yhteisdohjautuvuuteen, palautejarjestelman kehittamiseen, peli-
saantojen kehittamiseen ja Lean-lahestymistapaan.

Viestinta on kriittinen osa organisaatioiden ja yritysten toimintaa, kulttuuria ja
tyoyhteisdjen kehittamista. Viestinnan teeman alla paneudutaan siséista vies-
tintda ja monikulttuurisen verkoston viestintaa koskeviin kysymyksiin. Viestinta
on keskeisessa roolissa myos johtamisessa.

Lopuksi paasevat esille johtamista ja esihenkilotyota kasittelevat opinnaytetyot.
Johtaminen ja esihenkilotyd ulottuu varhaisen tuen mallin kehittamisesta tyon
merkityksellisyyden johtamiseen ja tyon psykologisen turvallisuuden johtamiseen.

TyOyhteisOjen kehittamisen opinndytetyot ovat tydelamalahtoisia kehittamis-
hankkeita. Opinnaytetdiden aiheet kertovat tyoelaman aidoista kehittamistar-
peista ja opiskelijoiden kiinnostuksen kohteista. Tutustumalla tassa julkaisussa
esiteltaviin opiskelijoiden kypsyysnaytteisiin, voi muodostaa kasityksen tyoela-
man kehittamisen kirjosta. Varsinaisiin opinnadytetoihin kannattaa tutustua The-
seus-tietokannassa.

Antoisia lukuhetkia toivottavat
Sikke Leinikki ja Kati Tikkamaki



Monimuotoisuus
ja osallisuus
tyoelamassa



Vanheneminen on taidetta
- ikdantyneiden
taidetyopajan kehittaminen
yhteiskehittamisen keino

Kaisu Keisala

Yhteiskehittdmiseen osallistuessaan palvelun kayttajasta tulee passiivisen ku-
luttajan sijaan palvelun aktiivinen kehittdja. Kokemuksesta tiedan, etta ikaihmi-
sille on kertynyt valtavasti tietoa, osaamista ja elamankokemusta, joka sopivasti
ohjaamalla voidaan kanavoida yhteiskunnalliseen hyotykayttoon. Tassa kehit-
tamistyossa hyddynnettiin tata ikaihmisilla olevaa hiljaista tietoa, jota toivoisi
kaytettavan enemmankin, etenkin ikaantyneille suunnattujen yhteiskunnallisten
palvelujen kehittamisessd, toteaa opinnadytetydssdan Humanistisen ammatti-
korkeakoulun yhteisopedagogiikan opiskelija Kaisu Keisala. Opinnaytety0ssaan
Kaisu Keisala selvitti yhteiskehittamisen soveltuvuutta ikaantyneille suunnatun
taidetyopajatoiminnan kehittamiseen.

Opinnaytetyon tuloksena Lahden visuaalisten taiteiden museo Malva sai ikaih-
misille suunnatun taidetyopajan prototyypin. Malvan tarkeimpia tavoitteita on
tarjota taidemuseokavijoille elamyksia ja oivalluksia osallistumisen kautta. Toi-
minnallinen opinnaytetyd toteutettiin yhteiskehittamisen keinoin, palvelumuo-
toilun menetelmia hyodyntaen. Ideoista edettiin hyvin nopeasti konkreettiseen
tekemiseen ja kokeilukulttuuriin.

Konkreettisen tekemisen muodoksi valikoituiko kolmen taidetyopajan sarja, jois-
sa kehitettiin taidetyopajatoimintaa kaytanndssa. Taidetydpajoissa tutustuttiin
nayttelyihin ja kokeiltiin erilaisia taidetekniikoita. Ikdaihmiset olivat keskeinen osa
taidetyopajojen suunnitteluprosessia Ikdihmisten ndkemyksien ja kokemuksien
avulla luotiin ratkaisuja, jotka eivat ainoastaan tayta kayttdjien tarpeita, vaan
myds resonoivat heidan tunteidensa ja arvojensa kanssa. Taidetydpajoihin osal-
listuneet ikdihmiset kommentoivat osallisuutta yhteiskehittdmiseen seuraavasti.

"Kylla me tarvitsemme virikkeita. Kynnyskysymys on avata ovi ja lahtea mukaan
toimintaan. Ikaantynytkin tarvitsee yhteison, johon kiinnittya. Uusien ja erilaisten
ystavien Ioytaminen olisi tarkeda. On rikkaus, kun on eri ikdisia ihmisia mukana
toiminnassa.”
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Kehittamistyon tulokset kertovat, etta yhteiskehittaminen ja erityisesti kokeilu-
kulttuuri sopivat hyvin myos ikaantyneille suunnattujen palveluiden kehittami-
seen. lkdihmisten osallistaminen yhteiskunnalliseen kehittamiseen ja keskus-
teluun korostuu, kun vaesto ikaantyy. Myos kaupunkien on yha tarkeampaa
huomioida ikaystavallisyys kaikessa toiminnassaan, jotta ikdihmisten &aani ja
arvostus yhteiskunnassa saisi nykyistd enemman huomiota ja painoarvoa.
Opinnaytetyon tuloksena Lahden visuaalisten taiteiden museo Malvan palvelu-
valikoimaan kuuluvat syksysta 2024 alkaen myos ikdihmisille suunnatut taide-
tyOpajat.

"



Teleoperaattorialan
myymalodissa tyoskentelee
lahinna nuoria miehia.
Pitdisiko asialle tehda jotain?

Hanna Laakso ja Jenita Harjula

Teleoperaattorialan myymalatoimintaan on jo pitkaan vaivannut lahes krooni-
nen tydvoimapula. Avoimia tyopaikkoja on tarjolla ympari vuoden laajasti eri
kaupungeissa. Yhtena syyna pulaan on henkildkunnan nuorehko keski-ika. Tyo-
paikka on ensimmainen askel urapolulla ja se toimii ponnahduslautana kohti ai-
kuisuutta seka haaveissa olevia tyopaikkoja. Vaihtuvuus on suurta ja rekrytointi
on tavoittanut suppeasti tydnhakijoita.

Véaeston ikaantyessa kilpailu nuoresta miestyévoimasta tulee kiristymaan enti-
sestaan. Tavoitellessa suppeasti vain tiettyd kohderyhmaa jaa sen ulkopuolelle
suuri joukko potentiaalisia hakijoita. Tyopaikan monimuotoisuus auttaa tyoyh-
teisda ja nakyy myds monimuotoiselle asiakaskunnalle. Opinndytety6ssa huo-
mioitiin aiempia tutkimuksia, jotka vahvistivat nykytilannetta ja valmistautumis-
ta tulevaisuuteen.

Teleoperaattoriala ei ole yksin haasteiden edessa. Rekrytointiin ja siihen liittyvia
haasteita kohdataan monella alalla, joten tdma tekee aiheesta ajankohtaisen ja
tarpeellisen.

Humanistisen ammattikorkeakoulun yhteisopedagogi opiskelijoiden Hanna
Laakson ja Jenita Harjulan tekemassa opinnaytetydssa tutkittiin alalla havaitta-
vaa ilmiota, jossa myymalatyontekijat ovat padasiassa nuoria 20—-25-vuotiaita
miehia. Tyon taustalla olivat heiddan omat kokemuksensa toimialasta. He ovat
tyoskennelleet teleoperaattorialalla 2000-luvun alusta. Tyon tilaajana toimi hei-
dan tydnantajansa DNA Kauppa Oy.

Opinnaytetyon tekijat toteuttivat monikanavaisen rekrytointikampanjan 17.11.
- 1.12.2023 ja se toteutettiin yhteistyona henkilostopalveluyrityksen kanssa.
Kehittamishanke toteutettiin kokeiluna, koska tyopari halusimme testata uusia
kaytantoja mahdollisimman tehokkaasti ja saada niiden vaikutukset esille. Ko-
keilussa osallistutettiin henkilokuntaa kyselylla, jonka avulla saatiin kartoitettua
henkiloston mielikuvaa tyosta ja tyoolosuhteista. Néiden avulla laajennettiin
mielikuvaa myyjan tyosta ja sen luonteesta. Kehittamishanke sisalsi rekrytointi-
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ilmoituksen uudelleen laatimisen ja rekrytointia tukevia kuvia seka videoita.
Erityistda huomioita tyopari kiinnitti ilmoituksessa kaytettavaan sisaltoon ja lu-
kukokemukseen. lImoituksessa nakyi DNA:n arvot perheystéavéllisena ja mut-
kattomana tyopaikkana, jossa kaytettiin omien tyontekijoiden kokemuksia ja
uratarinoita. Tyopari piti tarkeana, etta viesti oli savyltaan rento ja sen esittajat
tuntuisivat helposti lahestyttavilta. Rekrytointikampanja oli nakyvilla henkilds-
topalveluyrityksen sivuilla ja siihen oli ohjaus eri tydnhakukanavilta mm. Face-
book, Instagram, LinkedIn, YouTube ja Google Display Network (GDN) banneri-
mainonta.

Kokeilusta saatiin kdytdannonlaheinen ja realistinen. Tydpari halusi murtaa mie-
likuvia myyjantyosta selventaen kenelle ja millaisiin elaman vaiheisiin tama tyo-
tehtava mahdollisesti sopisi. Hankkeen tavoitteena oli, etta sukupuolesta riippu-
matta yli 30 — vuotias tyonhakija jattaisi hakemuksensa.

Tyopari 16ysi hankkeen avulla keinoja, joilla saatiin madallettua mielikuvaesteita.
Tyon avulla opittiin ymmartamaan henkilokunnan kokemuksia tydolosuhteista ja
toimialan houkuttelevuudesta. Rekrytointikampanjassa tehdyilld toimenpiteilla
saatiin aikaiseksi merkittava nousu varttuneemmissa hakijoissa. Opinnaytetyon
tuloksena laadittiin kehitysehdotus. Se sisaltda suosituksia tydpaikkailmoituk-
seen, haastattelukaytantoihin ja tydnantajamielikuvaan liittyviin materiaaleihin.
Vastaavia rekrytointielementteja on mahdollista kayttdaa kasvattaessa moni-
muotoisempaa tyoyhteisod. Ne ovat monistettavissa eri asiantuntijaryhmille
alasta riippumatta. Kokeilussa mukana olleet tilaajaorganisaation edustajat
ovat paattaneet kayttaa hankkeessa tyOstettyja elementtejd myos tulevissa
rekrytoinneissa.

DNA Kaupan diversiteetiltaan parempi rekrytointikokeilu sai DNA:n vastuullisuu-
den ja viestinnan nakokulmasta, jopa poikkeuksellisen hyvaa palautetta. Siina
edistettiin positiivista tyonantajamielikuvaa niin sisaisesti kuin ulkoisestikin.
Aihe koettiin kiinnostavana ja sen tunnistettiin olevan ajankohtainen seka tar-
peellinen.
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?Osallistuminen vaikuttaa
omaan fiilikseen®
Ammattiopisto Spesian
osallisuusohjelman
rakentaminen ja jalkauttaminen

Mimmi Launiala

Ammattiopisto Spesiaan rakennettiin kevaan 2024 aikana osallisuus-malli hen-
kilostoa ja opiskelijoita varten. Opinnaytetyoni on henkiloston osallisuuteen kes-
kittyva kehittamistyo ja tyopaja-analyysini keskittyy Jarvenpaan toimipisteen
tyopajoihin, mutta suositukseni koskevat koko ammattiopistoa.

Osallisuusmallin rakentamiseksi koottiin viiden henkilon tydoryhma, johon kuului-
vat jokaisen Spesian paatoimipaikan yhteisdohjaaja seka osallisuudesta vastaa-
va palvelupaallikkd. Itse olen yksi yhteisdohjaajista. Osallisuusmalli rakennettiin
tiimityona ja itsendista, eli minun omaa tydskentelyani tdssa opinnaytetyossa
ovat teoreettinen tausta, tyopajojen rakenteen suunnittelu, aineiston analyysi,
johtopaatokset ja toimenpidesuositukset. Tyoryhman keskindinen tydskentely
tapahtui paasaantoisesti teamsin valitykselld, koska tyoskentelemme eri paik-
kakunnilla.

Spesian strategian keskeinen arvo on "Jokaisen mahdollisuus loistaa omassa
elamassaan ohjaa tavoitteena kaikkea tekemista.” Strategia painottaa myds tur-
vallista tydyhteisod, jossa voidaan hyvin ja viihdytaan pitkaan, ja etta jokainen
spesialainen kehittda omaa ty6taan ja osaamistaan.

Tarve mallille nousi tavoitteesta vahvistaa opiskelijoiden seka henkil6ston omaa
toimijuutta, osallisuuskokemusta ja kiinnittymista niin tyo- kuin opiskelupaik-
kaan. Osallisuusmalli paneutuu erityisesti tyontekijoiden subjektiivisen osalli-
suuden kokemuksen vahvistamiseen. Aiempi melko suppea malli oli nimeltaan
opiskelijoiden osallisuuden edistdaminen, kun taas uuden mallin tavoitteena oli
niin henkildston kuin opiskelijoiden osallisuuden kokemuksen vahvistaminen.

Tehdessani tata tyota peilasin tutkimuksen ja yhteiskunnallisen kontekstin li-
saksi kehittamisehdotuksiani Spesian strategiaan, jotta ehdotuksista on konk-
reettista hyotya tilaajalle. Kaikki kehittamisehdotukset ovat Spesian strategi-
an mukaisia sekd mahdollisimman sujuvasti hyodynnettavissa kokeiltavaksi.
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Toimenpide-ehdotukset myds huomioivat ennakoituja muutoksia tulevaisuuden
tyoelamassa. Tyon merkityksellisyys, tyoyhteison merkitys voimavarana ja jat-
kuva oppiminen tulevat korostumaan, ja tarvitsemme yha monimuotoisempia
tapoja tukea tyoyhteisojen kehittymista.

Toimenpide-ehdotuksia on useita, mika osaltaan luo joustavuutta sekd madaltaa
kynnysta rohkeille kokeiluille. Yhteiskehittamisen jatkaminen ja syventaminen,
ja seuraavana vaiheena havainnointimallin hyddyntaminen, jossa kehittaminen
ottaa askeleita yha luovempaan suuntaan. Innovaatiokilpailut tukevat osallisuu-
den kokemuksen vahvistamista, tuovat parhaimmillaan hyvia innovaatioita kay-
tantoon, seka tukevat tiimien ja yksittaisen tyontekijan kehittymista.

Opinnaytetyoni toimii hyvana ponnistuslautana jokaiselle, joka haluaa perehtya
osallisuuden kokemuksen kehittamiseen ja vahvistamiseen, ja toimenpidesuosi-
tukseni ovat laajasti hyddynnettavissa monenlaisiin tydpaikkoihin. Pohdin myds
seuraavana askeleena yhteiskehittamisesta luovien menetelmien hyddyntamis-
14, ja ainakin itselleni tama avasi uudenlaisia kehittamisajatuksia tulevaisuuden
tyohoni.
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Tyon merkityksellisyystekijat
osana tyontekijakokemustan

Annika Lundmark

Tutkimuksellisen kehittamistyoni tavoitteena oli kehittaa Alma Median tyonte-
kijaymmarrysta tyontekijakokemuksesta maarallisen kyselyn ja kyselytulosten
kattavan esittelyn avulla. Tavoitteena oli my0s selvittaa tyontekijakokemuksen
vetovoimatekijoita Alman konsernitasolla ja liséksi liiketoiminnan kannalta kriit-
tisten osaajaryhmien osalta. Suoritin opinnadytetyon Almalla Trainee/Thesis
Worker -roolissa, Humanistisen ammattikorkeakoulun yhteisépedagogi, tyoyh-
teison kehittdja -opiskelijana.

Maarallinen virtuaalinen kysely lahetettiin kansainvalisessa konsernissa koko
henkildstolle, yhteensa noin 1700 tyontekijalle, helmikuussa 2024. Kyselyyn vas-
tasi 529 tyontekijaa ja vastausprosentiksi muodostui 31,1%. Kyselylla kartoitet-
tiin henkilostolle tarkeimmat asiat tyontekijakokemuksessa ja kuinka tyytyvai-
seksi tyontekijat kokevat merkitykselliset asiat tydssaan.

Hyvalla tyontekijakokemuksella on tyontekijoiden hyvinvointia, tydn imua, tyon
tuloksellisuutta ja innovatiivisuutta edistavia vaikutuksia. Nama vaikutukset hei-
jastuvat positiivisesti myos asiakaskokemukseen, tydnantajabrandiin ja organi-
saation liiketoimintaan.

Kyselytuloksissa Alman vahvuuksiksi nousivat erityisesti tydn ja muun elaman
tasapaino, tydon autonomisuus ja vaihtoehdot tyotilojen seka tydympariston osal-
ta. Kyseiset tyontekijoiden arvostamat alueet viestivat tyontekijoiden halusta ja
vapaudesta vaikuttaa omaan tyontekijakokemukseensa. Nama voivat olla myos
mahdollisia erottautuvuus- ja vetovoimatekijoita Alma Medialle tydnantaja-
brandina.

Kyselytulokset osoittivat, etta Alman kahden tyontekijakohderyhman: tuote- ja
teknologiakehittgjien (N=191) sekad myynti ja markkinointi -osaajien (N=161) tar-
keimmat merkityksellisyystekijat olivat hyvin samankaltaiset keskenaan ja lisak-
si yhtenevia konsernitason tulosten (N=529) kanssa. Tulosten samankaltaisuus
auttaa yhtiota rajaamaan tyontekijakokemuksen panostuskohteita edistaen nii-
den vaikuttavuutta. Alman kolmannesta tyontekijakohderyhmasta — toimittajis-
ta, ei saatu riittdvan suurta vastausmaaraa (N=33), jonka takia ryhman tarkaste-
lu rajattiin opinnaytetyon ulkopuolelle.
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Tyontekijakokemus-kyselyn tulosten lapikdaynnin vaikuttavuus syntyi monipuo-
listen esittdmiskeinojen ja lapinakyvyyden avulla. Tein julkaisun tyontekijako-
kemus-kyselyn tuloksista konsernin intranetissa koko henkilostélle, ja esittelin
tuloksia PowerPoint-esityksen muodossa Alman henkiléstdhallinnon, viestin-
nan ja brandin seka kansainvalisen tydnantajakuvan tiimeille. Lisaksi tuloksia ja
niiden hyodyntamismahdollisuuksia kaytiin |api tydopajassa, johon osallistui kon-
sernitasolla tydontekijakokemuksen parissa tydskentelevia Alman tyontekijoita.

Tyontekijaymmarrys syntyy osallistamalla organisaation henkilostéd mukaan
kehitystyohon erilaisten tutkimuksellisten menetelmien avulla. Opinnaytetyd on
tukenut tyontekijaymmarryksen hyodyllisyyden tunnistamista Almalla entises-
taan. Tama voi vaikuttaa henkilostoon kohdistuvan tutkimuksellisen toiminnan
vahvistamiseen entistd monipuolisemmaksi ja analyysivetoisemmaksi tarjoten
ratkaisuja esimerkiksi mahdollisiin liiketoiminta- seka henkilostohaasteisiin.

Tyontekijaymmarrys ja ymmarrysta kerryttava henkilostoanalytiikka ovat suo-
malaisessa tyoelamassa termeina seka kaytanndssa viela hyvin tuntemattomia.
Tama johtuu esimerkiksi vahaisen suomenkielisen asiatiedon, osaamisen ja tyo-
valineiden puutteista. Aihe on siis ajankohtainen ja hyodyllinen ei vaan Alma Me-
dian toimialan ja tydyhteison kehittdjien nakokulmasta, vaan myds suomalaisen
tyoelaman tasolla.
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Esport-pelaajien
jarjestaytyminen

Nelli Pennanen

Opinnaytetyon tekija Nelli Pennanen selvittad e-urheilua ammattina ja linkittaa
sen ammattiliittojen maailmaan seka edunvalvonnan mahdollisuuksiin. Ajatus
opinnaytetyosta syntyi keskustelussa kesalla 2023 opinnadytetyon tekijan ja
tilaajan Game Makers of Finlandin Executive director Milla Pennasen kanssa
e-urheilijoiden sen hetkisesta tilanteesta ja pyrkimyksesta saada heidat edun-
valvonnan piiriin ja ammattiliiton tuen piiriin. Tarkoituksena onkin saada heidan
alalleen turvaverkko tukemaan tydelaman mahdollisissa haasteissa ja myller-
ryksessa yhteistydssa Suomen elektronisen urheilun liiton SEUL ry:n kanssa.
Tata suurempaa hanketta varten tuli tarpeeseen tehda tarkempaa selvitystyo-
ta e-urheilijoiden uraan liittyvista kysymyksista, kuten mista e-urheilijat saavat
tulonsa, millaisia eri sopimusmuotoja heilla on ja millaista edunvalvonnallista
tukea he kaipaisivat. Opinndytetyon I6ydosten pohjalta Game Makers of Finland
rakentaa e-urheilijoiden toimintasuunnitelman seka strategian.

Opinnadytetyossa tukeudutaan yleiseen teoriatietoon e-urheilusta ja ammattilii-
tosta seka tutkitaan taman paivan e-urheilijoiden tilannetta. E-urheilijoille tehtiin
Internet pohjainen kysely syksylla 2023, jossa kysyttiin e-urheilijoiden ansion
muodostumista, sopimusten muotoja, halukkuutta liittyd oman alan ammattiliit-
toon ja millaista edunvalvontaa urheilijat ovat vailla. Ammattiliittoon liittyvissa
kysymyksissa haastateltiin ammattiliiton jarjestdasiantuntijaa, jossa selviteltiin
erityisesti tydehtosopimuksen syntyyn liittyvia tekijoita. Helmikuussa 2024 Nelli
fasilitoi tydpajan kolmen varsin lupaavan e-urheilijan kanssa ja heidan avullaan
kirkastui millaiset ovat e-urheilijoiden tulevaisuudenndkymat alalla. Samassa
tilaisuudessa kaytiin keskustelua SEUL ry:n puheenjohtajan kanssa. Monimene-
telman avulla saavutettiin moniulotteinen ja toisiaan tukevan teoriapohjan sille,
mita erityisesti edunvalvontaa suunnitellessa olisi hyva huomioida.

TyOyhteison kehittamisen kannalta nousee huomio siit, kuinka jokainen, joka
tutkimukseen osallistui, oli varsin sitoutunut siihen. Internet kyselyn oli pitkahko
ja sisélsi myds avoimia kommentteja. Kyselyn suoritti loppuun 28 vastaajaa ja
avoimiin vastauskenttiin tulleet vastaukset nostivat esiin erityisesti alan kipu-
kohtia. Tyopajaan osallistuneiden e-urheilijoiden kanssa keskustelu oli avointa
ja rehellista. SEUL ry:n puheenjohtajan kanssa keskustelu avarsi tekijan néake-
mysté alasta. Game Makers of Finlandin Executive directorin kanssa aihetta on
jumpattu ja pyoritelty yhteistydssa. TyOyhteiso on siis laaja, mutta uskollinen
ammatilleen ja mukanaolo sen kehittamiseen oli tekijalle erittdin antoisaa ja
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mukaansatempaavaa. Ammattialalle opinnaytetyén luoman pohjan tulokset
saattavat nayttaytya vasta vuosien paasta, mutta mikdan muutos ei tapahdu,
jos sita ei jostain aloita.

Yhdeksi tarkeimmista Ioydoksista mainittakoon kyselyssa noussut ristiriita.
Useampi vastaaja oli vastannut kylla, kysymykseen haluaisitko alallesi tyoeh-
tosopimuksen, kuin kylla kysymykseen liittyisitkd oman alasi ammattiliittoon.
Taman myota nousee poydalle kehitysehdotukset: tiedon lisdaminen tyoelaman
ehdoista ja tydehtosopimuksen periaatteiden ymmartaminen. Tilaajaa palvelee
tieto erityisesti vastaajien toiveista liittyen edunvalvonnan tarjoamiin palveluihin,
kuten tarve tydsuhdeoppaaseen ja se, kuinka moni on ajatellut pysya alan paris-
sa my0s ammattilaisuran jalkeen.

Jatkotutkimuksia ajatellen nousee ehdottomasti tarve tarkastella naisten ase-
maa e-urheilussa, erityisesti kilpailun maailmassa. Tarkasteluun tulisi sisallyttaa
naisten mahdollisuudet edeta niin sanotusti isoille areenoille, saada valmennus-
ta jatulojen ja palkintojen maaria verrattuna miehiin. Kysymyksena onkin, miksei
huipputasolla ndhda nais- tai sekajoukkueita.

Opinnaytetyon ansiota tulee tutummaksi monelle vieras e-urheilun maailma, jon-
ka henki ja ihmiset vievat vallan mukanaan. Muuttuvan ja digitalisoituvan tyoela-
man tulisi murtaa perinteisia asetelmia ja ennakkoluuloja ja hyvaksya e-urheilijat
ammattimaisina elinkeinon harjoittajina, joille kuuluu samat oikeudet kuin mui-
denkin alojen yrittdjilla ja palkansaajilla.
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Uskallatko avata kaapin?
Sukupuolisensitiivisempi
seurakunta

Lotta Saine

Vihdin seurakuntaan suunniteltiin ja toteutettiin Humanistisen ammattikorkea-
koulun opinnaytetyona koulutuskokonaisuus koskien sukupuolisensitiivisem-
paa seurakuntaa. Opinnaytetyd on menetelmaltaan toiminnallinen opinnaytetyo
ja osa Lotta Saineen yhteisdpedagogi tyoyhteisonkehittaja tutkintoa.

Tavoitteena oli tuoda tyoyhteis6on ajankohtaista lisatietoa sukupuolen moninai-
suudesta, erilaisista seksuaalisista suuntautumisista, sateenkaaritermistosts,
sateenkaarihistoriasta, sukupuolisensitiivisyydesta ja sukupuolisensitiivisem-
masta tyootteesta. Sensitiivisempi tydote on herkkyytta ja rohkeutta olla lasna
toiselle ihmiselle tarkeiden, usein vaikeidenkin ja tuntemusten ja kokemusten
aarella. Parhaimmillaan asiallinen tieto luo varmuutta ja turvallisuutta — seka
tyontekijalle ammattilaisena etta tyoyhteison jasenend ja sen myota seurakun-
talaiselle (asiakkaalle) yhteison jasenena.

Opinnaytetyon tuotos eli kolmen kerran koulutuskokonaisuus jarjestettiin Vihdin
seurakunnassa kevaalla 2021. Voimassa olevien koronarajoitusten takia koulu-
tukset jarjestettiin Teams-alustalla, puolitoista tuntia kerrallaan. Ensimmainen ja
toinen koulutuskerta k&sittelivat enemman luentomaisesti sateenkaarihistoriaa
ja -sanastoa seka lainsaadantda ja olemassa olevia ohjeistuksia. Kolmannella
koulutuskerralla tydoskenneltiin ryhmissé konkreettisten asioiden aarella ja ide-
oitiin kaytannon toimia kohti sukupuolisensitiivisempaa seurakuntaa. Koulutta-
japarina Saineella oli Vihdin seurakunnan johtava diakoni Paivi Savolainen-Kaup-
pila. Seka Saineella etta Savolainen-Kauppilalla on seksuaaliterveyteen liittyva
erityiskoulutus — Saine on seksuaalikasvattaja (SSS) ja Savolainen-Kauppila
seksuaalineuvoja (SSS).

Tietoperustana opinnaytetydssa oli yhdenvertaisuuslaki, ihmisoikeudet ja sek-
suaalioikeudet. Myos sateenkaarihistoria ja — sanasto olivat lahtokohtana kou-
lutuskokonaisuudelle. Suomen evankelisluterilaisen kirkon omia, toimintaa oh-
jaavia linjauksia ja sen myota Vihdin seurakunnan ohjeistuksia hyodynnettiin
tietoperustassa myds. Lisaksi kirjallisuus, tutkimukset ja erilaiset oppaat aihee-
seen liittyen yhdessa kouluttajien erityisosaamisen kanssa varmistivat ammatil-
lisen kompetenssin.
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Aihe on ajankohtainen ja tarkea. Riittavalla ja asiallisella tiedolla tydyhteisoja
saadaan sensitiivisemmiksi ja yhdenvertaisuus seka syrjimattomyys osaksi ar-
kea. Tietojen paivittdminen ja tydyhteison tietoperustan samalle viivalle ja ajan
tasalle saattaminen edellyttavat yhteista koulutusta. Hyva vuorovaikutus ja dia-
logisuus yhdessa turvallisen ilmapiirin kanssa mahdollistavat positiivisen oppi-
miskokemuksen, jossa on myds lupa kysya ja olla eri mielta. Tassa tydyhteison
kehittdjan osaaminen on avainasemassa.

Vihdin seurakunnan tydyhteison antaman palautteen perusteella koulutus oli
onnistunut ja toimiva. Teoriaa ja kaytantoa oli sopivassa suhteessa ja erityises-
ti yhdessa ideointi ja asioiden pohtiminen saivat kiitosta. Koulutukset antoivat
seka kokeneemmalle ettd ensikertalaiselle kouluteltavalle ajateltavaa ja lisatie-
toa asiasta. Aiheeseen liittyva jatkokoulutus jarjestettiin Vihdin seurakunnassa
kevaalla 2024. Siella tarkasteltiin miten yhteiset ideat ja suunnitelmat ovat toteu-
tuneet vajaassa kolmessa vuodessa ja ideoitiin uusia kehittamiskohteita. Jatko-
koulutus oli tarpeellinen ja nosti esiin tarkeita asioita, joita edelleen tyostetaan.
Koulutuspaketti on mahdollista toteuttaa myos muissa tyoyhteisdissa ja sita
voi tarpeen mukaan muokata lyhyemmaksi. Se voi olla luentomainen lyhyempi
koulutus ja siihen voi aikataulujen salliessa liittdd enemman ideointia konkreet-
tisista toimenpiteista kohti sukupuolisensitiivisempaa tydyhteisda. Tyoyhteison
kehittaja pystyy koulutuspaketin avulla hyddyntamaan kehittdmis- ja vuorovai-
kutusosaamistaan organisaationkulttuurien kehittdmiseen ja toimimaan tydyh-
teisdjen monimuotoisuuden ymmartamisen puolestapuhujana.
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Asiakkaan rooli muutoksessa:
TE-palvelut 2024-uudistuksen
valmistelua Pohjoisen
Keski-Suomen tyollisyysalueella

Tuija Telanne

TE-palvelut lakkautetaan ja tyollisyyspalvelut siirtyvat kuntien vastuulle 1.1.2025.
Mika on tyonhakijan rooli muutoksen valmisteluvaiheessa?

Kehittamistydssa maaliskuussa 2024 kerattiin kyselyn avulla tydnhakija-asiak-
kaiden tietoisuutta tulevasta TE-palvelut 2024-uudistuksesta, heidan nakemyk-
sidan tulevasta tydvoimaviranomaisesta ja toiveitaan tyonhakijoille tarjottavista
palveluista. Yhteisty6tahona ja opinndytetyon tilaajana toimi Adnekosken kau-
pungin tyollisyyspalvelut, joka aloittaa vuoden 2025 alussa 13 kunnan muodos-
taman Pohjoisen Keski-Suomen tyollisyysalueen henkilo- ja yrityspalveluiden
jarjestamisvastuuroolissa.

Kehittamistyoén avulla palvelunkayttajat
otetaan valmistelutyéssa huomioon

Kehittdamismenetelmana kaytettiin yhteiskehittamista ja maarallistd menetel-
maa. Kyselyn aineistonkeruu suoritettiin tydonhakijoilta anonyymilla sahkoisel-
la kyselylla, ja vastaaminen perustui vapaaehtoisuuteen. Pohjoisen Keski-Suo-
men tyollisyysalueen kolmihenkinen valmisteluryhma osallistui kehittamistyon
osallistavaan menetelmatydskentelyyn, jossa kyselyn tuloksia jatkojalostettiin.
Opinnaytetyon tietopohjassa kasitellaan TE-palvelut 2024-uudistuksen valmis-
telua, valtakunnallisia kuntakokeiluja seka tyonhakija-asiakkaan resilienssikykya
tyollisyydenalaa koskeviin jatkuviin muutoksiin. Kehittamistydssa onnistuttiin
nostamaan asiakkaan aani kuuluville ja vahvistamaan henkildston osallisuutta
mittavassa organisaatiomuutostilanteessa.
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Kehittamistyén tuotosta hyédynnetaan
tyédllisyysalueen jatkovalmistelussa

Kehittamistydssa tavoitteena oli 16ytaa konkreettisia kehittamisideoita asiakas-
palautteen tulosten ja tyopajatydskentelyn avulla ja muodostaa tilaajalle raken-
nusaineita tulevan tydllisyysalueen palvelumuotoilua varten. Kyselyn vastaajien
mukaan tuleva uudistus oli valtaosalle lahes tuntematon, mutta uuteen tyovoi-
maviranomaiseen suhtauduttiin padosin luottavaisesti. Eniten vastaajat toivoi-
vat apua tyopaikkojen etsimiseen ja oman tyokyvyn selvittdmiseen. Kyselyn tu-
losten ja valmisteluryhman tyopajatydskentelyn perusteella rakentui tuotos, joka
kasittaa viisi tarkeinta kehittamisehdotusta Pohjoisen Keski-Suomen tydllisyys-
alueen palvelurakenteiden valmistelutydhon ja uudistuksen viestintaan. Tilaajan
mukaan on erittdin tarkeda saada tietoa tulevan asiakaskunnan nakemyksista
ja palveluntarpeista. Opinndytety0ssa esiin nousseita kehittamis- ja palveluntar-
peita tullaan hyddyntamaan tydllisyysalueen jatkovalmistelussa.
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Komennusohjeistus-
prosessi kehittamalla
selkeammaksi

Hanna Viitasaari

Suomalaisen teknologiateollisuuden alan yrityksen projektien ja niihin liittyvien
ulkomaankomennuksien maéara on kasvanut tasaisesti vuodesta 2017 alkaen.
Ympari maailmaa tyoskentelevat tyontekijat tarvitsevat tuekseen tyonantajan
laatimia ohjeistuksia, joissa kerrotaan, miten tyolupaa haetaan tai mita muita
rekisterdinteja tarvitsee tehda. Lisaksi ohjeistus selvittaa, miten ulkomailla tyos-
kentely vaikuttaa tyontekijoiden palkan verotukseen niin kotimaassa kuin tyos-
kentelyvaltiossa. Ohjeistuksen laatimisesta yrityksessa vastaa globaalin liikku-
vuuden tiimin asiantuntijat. Ohjeistus ja prosessin toimivuus on tilaajalle tarkea
projektien toteuttamisen onnistumisen nakokulmasta, koska viranomaisten tie-
tojen vaihto ja tarkastukset tydmaille erityisesti Euroopan unionin alueella ovat
lisdantyneet. Puuttuvat luvat ja rekisterdinnit saattavat pahimmillaan seisauttaa
koko tydmaan.

Tarkein rooli komennusohjeistusprosessissa on komennukselle |ahtevan tyon-
tekijan esihenkild, joka osallistuu projektipaallikon koolle kutsumaan ohjeista-
mistilaisuuteen. Tassa tilaisuudessa globaalin liikkkuvuuden tiimin asiantuntija
kay lapi tyoskentelymaakohtaisen ohjeistuksen. Esihenkild kay lapi ohjeistuksen
komennukselle lahtevan tyontekijan kanssa, kun komennuksen aloitus lahenee.
Komennukselle lahtevien tydntekijoiden maaran lisdantyessa, on tullut esiin
tilanteita, jossa komennusohjeistus ei ole tavoittanut kaikkia komennukselle
lahtevia ja tasta syysta tyontekija ei ole ollut tietoinen tydluvan hakemisesta
tai komennuksen vaikutuksesta verotukseen. Lisdksi sdanndllisesti toteutetta-
vassa henkilostokyselyssa on noussut esiin, etta globaalin liilkkuvuuden asioita
pidetadn hankalina ja monimutkaisina. Naiden havaintojen perusteella kesalla
2023 kaynnistyi kehittamisprojekti, jonka tavoitteena oli tunnistaa komennusoh-
jeistusprosessin kehittamiskohtia, sopia naiden 16yddksien perusteella uusista
toimintatavoista ja paivittad komennusohjeistusprosessin toimintamallia.

Kehittamisprojekti toteutettiin kayttamalla teemahaastatteluita, kyselya ja ben-
chmarking-haastatteluita. Teemahaastattelut toteutettiin ja kysely lahetettiin
henkildille, joilla oli kokemusta tyontekijan lahettamisesta ulkomaille. Ben-
chmarking-haastatteluilla pyrittiin I6ytamaan uusia toteuttamisideoita ohjeista-
misprosessiin tutustumalla muiden yritysten vastaaviin kaytantdihin.
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Selvitysten perusteella kavi ilmi, etta ohjeistuksen ymmarrettavyytta komennuk-
selle lahtevan nakdkulmasta tulisi selkeyttaa niin, etta siina korostuisi komen-
nuslaiselle oleelliset asiat. Lisaksi koettiin, ettd ohjeistusta on vaikea l6ytaa.
Kolmanneksi esiin nousi seurannan tarve eli nykyista tehokkaammin pitéisi var-
mistaa, ettd komennukselle [ahteva sisaistaa ja ymmartaa hanelle kuuluvat vas-
tuut. Vastaavaa selvitysta komennusohjeistusprosessista ei ole aikaisemmin
tehty ja kehittamisprojektin tuottamat havainnot toimivat tarkeina tyokaluina
ohjeiden laadintaa silmalla pitden ja toivottavasti myds asennemuutostyossa.
Komennuksiin liittyvat vastuut ja velvollisuudet eivat ole vaikeita ja monimutkai-
sia kun ne ovat ohjeistettu ymmarrettavasti.

Globaalin liikkuvuuden tiimin kesken kaytiin lapi kehittamisprojektin 16ydoksia
ja sovittiin niiden perusteella uusista toimintatavoista, jotka otetaan kayttéon
paivitetyssa komennusohjeistusprosessissa. Nama toimenpiteet parantavat oh-
jeistuksen saavutettavuutta, selkeytta ja kirkastavat myos lahettavan esihenki-
I6n ja tyontekijan velvollisuuksia.

Yhdeksi jatkokehittamisen aiheeksi tunnistettiin komennukselle |ahtevien tyon-
tekijoiden haastatteleminen ja heidan kehittamisehdotustensa keraaminen. Toi-
nen jatkokehittamisen aihe on komennusohjeistusprosessin vastuunjaon edel-
leen selkiyttaminen. Kun vastuut ovat selkeéat, komennukselle lahteva tyontekija
saa oikeaan aikaan ja oikeassa paikassa hanelle oleelliset tiedot komennukseen
liittyen.

Kehittamisprojektin avulla konkretisoitui se, etta globaalin liikkuvuuden tiimilla
on tarkea rooli toimia tulkkina monimutkaisiksi koettujen maahanmuuttoasioi-
den ja komennuslaisen valissa. Jatkossa ohjeistusta muun muassa tiivistetaan
oleellisiin asioihin, koska ihminen pystyy omaksumaan hyvin rajallisen maaran
uutta tietoa. Toinen havainto liittyi prosessin jatkuvaan kehittdmiseen ja siihen,
etta saanndllisin valiajoin on hyva pyytaa palautetta ja parantaa toimintaa saa-
dun palautteen perusteella.

TyOyhteison kehittdmisen nakokulmasta tarkasteltuna, hyvallg, riittavalla ja hel-
posti Idydettavalla ohjeistuksella on keskeinen rooli kaikilla tydpaikoilla. Ohjeis-
tuksiin liittyvat ongelmat ja ristiriidat ovat hyvin yleisia tyopaikoilla; se, etta oh-
jeistusta ei l0ydy tai sen avulla ei paase eteenpéain omassa tydssaan, kuormittaa
tyontekijoita.
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Kansainvalisen osaamisen
integrointi Suomen
tyoémarkkinoille

- haasteet ja mahdollisuudet

Joni Vaisanen

Kehittamistyod keskittyi ratkaisemaan korkeasti koulutettujen maahanmuuttaji-
en kohtaamia haasteita Suomen tydmarkkinoilla. Kehittamistyo toteutettiin vuo-
den 2024 aikana, ja sen lopputuotteena on tarkoitus syntya innovatiivinen digi-
taalinen alusta, joka tarjoaa kokonaisvaltaista tukea kansainvélisten osaajien
integroimiseksi suomalaiseen tydelamaan. Tavoitteena on kehittaa digitaalinen
alusta, joka tukee maahanmuuttajia tyonhaussa, mentoroinnissa, kielikoulutuk-
sessa, kulttuuriorientaatiossa ja paikallisen byrokratian navigoinnissa. Alustan
avulla pyritaan kehittamaan ratkaisu, joka vastaa, seka tyonantajien etta tyon-
hakijoiden tarpeisiin, edistden samalla Suomen kilpailukykya globaalissa tyo-
markkinakilpailussa. Tyon toteutuksesta vastasi Joni Vaisanen. Lisaksi tyossa
hyddynnettiin tilaajaorganisaatio Startti Perhe- ja Maahanmuuttajapalvelut Oy:n
asiantuntemusta ja kohderyhméana olleiden maahanmuuttajien kokemuksia, joi-
ta kartoitettiin kyselyiden ja haastattelujen avulla.

TyOssa kaytettiin palvelumuotoilun Double Diamond -mallia, joka eteni neljan
vaiheen kautta: havainnointi, maarittely, kehittdminen ja toteutus. Tama lahesty-
mistapa varmisti, etta alustaratkaisu on aidosti kayttajalahtdinen ja vastaa koh-
deryhman todellisiin tarpeisiin.

Tyo vastaa Suomen tyomarkkinoiden haasteisiin, kuten tydvoimapulaan ja eten-
kin korkeasti koulutettujen maahanmuuttajien kohtaamiin esteisiin. Tutkimuk-
sessa havaittiin, ettd nykyiset palvelut ovat hajanaisia ja painottuvat tiedon ja-
kamiseen konkreettisen tuen sijaan. Tilaajan tarpeena oli kehittaa ratkaisu, joka
paitsi auttaa kansainvalisia osaajia myos vahvistaa yrityksen kilpailukykya.

Kehitetty alusta mahdollistaa tyon tilaajalle paremman palvelutarjonnan ja vah-
vemman aseman kilpailussa tydelaman tukipalvelujen kentélla. Tyo tuo uusia
nakokulmia liiketoiminnallisiin innovaatioihin ja siihen, miten kayttajalahtoista
suunnittelua voidaan hyodyntaa tyomarkkinoiden kehittamisessa. Alusta tukee
sujuvaa ja tehokasta integroitumista tyoyhteisoihin, vahentaen syrjintaa ja kieli-
muurin aiheuttamia esteita. Lisaksi se auttaa hydodyntamaan maahanmuuttajien
osaamista tydvoimapulan ratkaisemiseksi.
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Kehittamistyon keskeisimmat tulokset liittyvat digitaalisen alustan kehittami-
seen, joka tarjoaa konkreettista tukea tyonhakijoille tydonvalityksessa ja mento-
roinnissa, tukee tyoyhteisoja tarjoamalla tyokalun monimuotoisuuden lisaa-
miseen seka vahentaa esteitd, kuten kielimuureja, ja auttaa maahanmuuttajia
integroitumaan nopeammin ja tehokkaammin.

Tyon tuloksia voidaan hyodyntaa laajemmin myds muilla aloilla, joilla kansainva-
listen osaajien tarve on akuutti. Tyo osoittaa, ettd monimuotoisuus ja digitaaliset
ratkaisut voivat parantaa merkittavasti tydelaman tehokkuutta ja moninaisuutta.
Ty0 nostaa esiin tarpeen kehittaa edelleen kattavampia mentorointiohjelmia, jot-
ka edistavat maahanmuuttajien asemaa tyémarkkinoilla.
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Tyontekijoiden
sitouttaminen osuuskaupan
S-Pankin asiamiestoiminnassa

Marjo Ylikoski

Tyontekijoiden sitoutumattomuus on nykyaan erittdin yleista. Uusi sukupoli ei
enaa sitoudu yhteen tyopaikkaan moneksi vuodeksi kuten aikaisemmat suku-
polvet ovat tehneet. Lahtdvalmius lahtea uuteen tydhon on hyvin matala. Tyon-
tekijoiden sitoutumattomuus voi vaikut-taa haitallisesti organisaation tehokkuu-
teen ja ilmapiiriin. Sitoutumattomuus voi johtua monesta syysta, kuten heikosta
johtamisesta, puutteellisesta viestinnasta, epaselvista tavoitteista tai puutteelli-
sesta tydntekijoiden motivoimisesta.

Humanistisen ammattikorkeakoulun tydyhteisonkehittajan tutkinto-ohjelman
opiskelija Marjo Ylikoski tarttui tahan hyvin ajankohtaiseen asiaan omassa
opinndytetyossaan "Tyontekijoiden sitouttaminen osuuskaupan S-Pankin asia-
miestoiminnassa”. Kohdeorganisaatiossa tyontekijoiden vaihtuvuutta on ollut
runsaasti viime vuosina ja jatkuva perehdytys on vaikuttanut haitallisesti organi-
saation tehokkuuteen seka tyoyhteison yleiseen tyytyvaisyyteen.

Opinnadytetyosta selviaa, etta sitoutumista on tutkittu kysymyksella, kavisikod
ihminen toissa, jos se ei olisi taloudellisesti valttamatonta ja lopettaisiko han
tyonteon, jos han voittaisi esimerkiksi lotossa. Jos vastaaja sanoo, etta han jat-
kaisi tyontekoa, vaikka se ei olisikaan valttamatonta, hanen katsotaan olevan
sitoutunut. Tama on niin sanottua tunneperaista sitoutumista.

Tama on kuitenkin laajempi ilmié. Se on myds psykologinen suhde siihen orga-
nisaatioon, jossa tyontekija on tydssa. Jos psykologinen suhde on huono, Iahto-
herkkyys uuteen tyopaikkaan on suuri. Henkiloston sitoutuminen yritykselle on
siis erittain tarkea asia niin toiminnan laadun, tavoitteiden saavuttamisen, kun
jatkuvan kehittymisen ja uudistumisenkin kannalta. Nuorilla sitoutumista lisaa-
vat erityisesti kiinnostava tyo ja mukavat tyokaverit, kun taas heikentavia tekijoi-
ta ovat esihenkilotoiminta ja kehittymis- seka etenemismahdollisuuksien puute.
Opinnaytetyota varten tehtiin kysely kohdeorganisaatiosta edellisen vuoden ai-
kana lahteneille tyontekijoille. Tamankin kyselyn mukaan vastaajille tarkeimmat
syyt tydpaikasta lahdolle oli urakehitysmahdollisuuksien puute ja palkkaus seka
tyon sisaltd. Tama sama aihe nakyi myos benchmarking-kohteissa. Naihin asioi-
hin siis on lahdetty tekemaan kehittamisehdotukset, joita suositellaan organi-
saation lahtevan yhdessa kehittamaan.
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Ty0 on erittain tarkea tilaajalle. Tyon tilaaja on Osuuskauppa Arinan asiakaso-
mistajuus ja S-Pankki organisaatio. Suuri l[ahtohalukkuus on aiheuttanut orga-
nisaatiossa erittain paljon liiketoiminnan tuottavuuden vahenemista. Jatkuvat
uusien tyontekijoiden rekrytoiminen ja perehdyttaminen on aiheuttanut paljon
kustannuksia.

Tyon kehittamisehdotukset ovat erittdin tarkeita tyon tilaajalle, koska ne ovat
erittéin konkreettisia. Kohdeorganisaation tyoyhteisolle nama kehittamisehdo-
tukset ovat myos erittain tarkeita, koska kehittamisehdotuksissa kehitetaan ni-
menomaan tyoyhteison tyota ja tyon sisaltoa seka palkitsemista.

Opinnaytetyon tuloksina olevat kehittamisehdotukset sisalsivat muun muassa
konkreettisia ehdotuksia tyon sisallon kehittamiseksi. Nama kehittamisehdo-
tukset sisélsivat tyovuorojen sisallon ja laadun parantamista.

Lisaksi urakehityksen ja koulutuksen seka palkkauksen, osallistamisen ja vies-
tinnan kehittamiseen |16ytyy monia kehittamisehdotuksia. Tarkeimpina kehitta-
misehdotuksina olivat sitouttamis- seka palkitsemissuunnitelmien tekeminen
tyoyhteisodlle. Naita ei ole aikaisemmin kohdeorganisaatiolla ollut. Tyoyhteison
kannalta myds merkittavaa on tydyhteison osallistamisen lisdéaminen muun
muassa Vaikutta-ryhman perustamisella.

Naita tuloksia pystytdaan helposti viemaan myos muille vastaavaa tyota tekeville
S-ryhman osuuskauppojen S-Pankkien asiamiestoiminnasta vastaaville organi-
saatioille. Kehittamisehdotukset ovat myds kayttokelpoisia soveltaen monissa
muissa liiketoiminnoissa.

Tyon kehittamisehdotuksia testaten kohdeorganisaation tyontekijoiden sitoutu-
neisuus tulee lisadntymaan ja lilkketoiminnan tulos tulee varmasti paranemaan.
Kehittamisen tuloksia ei ole viela paasty testaamaan, mutta mikali naita yhdessa
lahdetaan tiimeissa entisestaan jatkokehittamaan, tulokset tulevat nakymaan
lahtoherkkyydessa ja tuloksellisuudessa seka tydyhteison tyohyvinvoinnin ke-
hittymisessa.

29



Tyohyvinvointi



Tydhyvinvointisuunnitelma
uudessa yrityksessa

Niklas Barlund

Tyohyvinvointi on yksi keskeisimpia aiheita nykypaivan tyoelamassa. Hyvin-
voivat tyontekijat ovat tuottavampia, sitoutuneempia tyohonsa ja luovempia.
Opinnaytetyoni tilaaja oli Winify Oy, elokuussa 2023 perustettu yritys, joka ha-
lusi parantaa tyohyvinvointia henkilostonsa keskuudessa. Tilaajan pyynnosta
laadimme tyohyvinvointisuunnitelman, jonka tavoitteena oli luoda vankka pohja
tyohyvinvoinnin edistamiseksi ja |0ytaa keinoja sen kehittdmiseksi yrityksen si-
salla.

Tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen aloitettiin tammikuussa 2024 ja se saa-
tiin paatokseen toukokuussa 2024. Opinnaytetyon ensimmaisessa ryhmahaas-
tattelussa todettiin, etta tyohyvinvointia ei ollut ehditty sen enempéaa miettia,
silla yrityksen alkuvaiheessa oli keskitytty tyon yleisen kuvan luomiseen ja va-
paa-ajan ja tyon tasapainottamiseen.

Tyohyvinvointisuunnitelman tutkimusaineistona kaytettiin luotettavia lahteita
tyohyvinvoinnista, yrittajyydesta, stressista ja stressinhallinnasta. Naiden lahtei-
den pohjalta luotiin tydhyvinvointisuunnitelma, joka siséltaa konkreettisia keino-
ja tyéhyvinvoinnin edistamiseksi:

* Tyohyvinvoinnin seuranta kuukausittain: Kuukausittaiset tyhy-tapaamiset,
joissa kasitellaan tydhyvinvointiin positiivisesti ja negatiivisesti vaikuttanei-
ta asioita.

* Avoimen ilmapiirin luominen: Tyopaikoilla tulee olla avoin ilmapiiri, jossa
tyoéhyvinvoinnista puhuminen on helppoa ja sen kehittdminen mahdollista.

* Voimavarojen seuraaminen: Tyopaivan aikana tulisi seurata tyontekijoiden
voimavaroja, jotta paivittdinen energia ei kuluisi kokonaan tyopaivaan ja
tyontekijoille jaisi voimavaroja myods vapaa-ajalle.

+ Stressin tunnistaminen: Miten tunnistaa stressin oireet ja miten kohdata ne.

* Vapaa-ajan ja tyon valinen tasapainotus: Tasapainottaminen vapaa-ajan

ja tyon valilla on haastavaa ja sita varten otetaan kayttoon rutiinipaivakirja.
Minka avulla seurataan mitka rutiinit auttavat tydpaivassa ja mitka eivat.
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Tyohyvinvointisuunnitelma on tarkea tydkalu Winify Oy:lle, koska se tarjoaa joh-
donmukaisen lahestymistavan tyohyvinvoinnin parantamiseen. Tama suunni-
telma on térked myos laajemmassa tydelaman kontekstissa, koska sen kautta
voidaan tunnistaa ja soveltaa hyvaksi todettuja kaytantoja muissakin organisaa-
tioissa.

Opinnaytetyon tulokset osoittavat, etta tydhyvinvoinnin seurannalla ja stressin-
hallinnalla on merkittava positiivinen vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin. Naita
kaytantoja voidaan soveltaa laajemmin myds muissa yrityksissa ja organisaati-
oissa, jotka haluavat parantaa tyontekijoidensa hyvinvointia. Jatkotutkimuksis-
sa olisi hyodyllista tarkastella tyohyvinvointisuunnitelmien pitk&aikaisia vaiku-
tuksia ja niiden soveltuvuutta eri toimialoilla ja yrityskulttuureissa.

Opinnaytetyon tekemisen prosessi synnytti oivalluksia erityisesti siita, kuinka
tarkeda on saada hyva tyohyvinvointisuunnitelma luotua ja kuinka pienillakin
muutoksilla voidaan saavuttaa merkittdvia parannuksia tydntekijoiden hyvin-
voinnissa. Tydhyvinvointi on investointi, joka maksaa itsensa takaisin moninker-
taisesti tyontekijoiden sitoutumisen, tuottavuuden ja luovuuden lisdantymisena.
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Mielen hyvinvointia
vahvistavien tydkalujen
kdyttéonotto tyoyhteisdssa

Taina Kerttula

Taina Kerttulan opinnaytetyossa laadittiin toimintamalli Tydterveyslaitoksen
syksylla 2021 julkaisemien Mielenterveyden tuen tyokalujen kayttoonottoon. Ta-
voitteena oli tukea tyoyhteisoja tyokalujen kayttoonotossa niin, etta ne tulisivat
osaksi arjen kaytanteita.

Mielenterveys on noussut keskeiseksi aiheeksi suomalaisessa tydelamassa
2020-luvulla. Viime vuosien keskustelussa korostuu mielenterveystyohon liitty-
va ennaltaehkaisy ja varhainen tuki seka mielekkaan tydelaman kehittaminen.
Mielenterveyden tydkalut ovat siis tuore ja tervetullut keinovalikoima tydelaman
ja tyon tuottavuuden parantamiseen.

Opinnaytetyon tietoperustana hyddynnettiin laadukkaan implementoinnin viite-
kehysta (Quality Implementation Framework) ja implementaatioilmapiirin teo-
riaa (Implementation Climate Theory). Laadukkaan implementoinnin viitekehys
jakaa implementoinnin neljaan vaiheeseen, joissa jokaisessa on kriittisia onnis-
tumista tukevia toimenpiteita. Implementaatioilmapiirin teoria puolestaan ku-
vaa organisaation ilmapiiria ja kontekstia, jotka joko tukevat tai estavat uusien
kaytantojen toteuttamista.

Menetelmissa hyodynnettiin asiatuntijayhteistyota Tyoterveyslaitoksen kayt-
téonottoasiantuntijan kanssa seka tyon tilaajan tarjoamia taustamateriaaleja ja
osallistuvaa havainnointia. Keskeisessa roolissa toimintamallin kehittamisessa
oli organisaatioyhteistyo Lempaalan kunnan kanssa, mika tarjosi kehittamistyol-
le tarkedn tyoelamakontekstin. Toimintamallia kokeillen laadittiin Lempaalan
kunnalle suunnitelma valittujen Mielenterveyden tuen tydkalujen kayttdonotolle.

Konkreettinen tukimateriaali tyékalujen kdytt66nottoon
Opinnadytetyona laadittu mielenterveyden tuen tyokalujen kayttéonoton toimin-
tamalli sisaltdaa yhteiset kaytannonlaheiset suositukset keskenaan erilaisten

tyokalujen kayttoonotolle erilaisilla tydpaikoilla. Tyoterveyslaiton on julkaissut
verkkosivuillaan toimintamalliin perustuvaa sisaltoa.
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Toimintamalli on kokoelma ohjeita, vinkkeja ja nakokulmia vastattavaksi tyo-
kalun kayttoonottoa suunniteltaessa seka kokeilun ja kayttodnoton tueksi. Toi-
mintamallissa korostuu tyoyhteison nakdkulma seka tyokalujen juurruttaminen
osaksi tyopaikan arkea. Materiaali auttaa tekemaan paatoksen tyokalun kayt-
téonotosta sujuvasti ja tyoyhteisolahtoisesti.

Osana tuotettua materiaalia esitellaan tyoyhteisolahtdisen kayttoonoton peri-
aatteet, jotka kannustavat rakentamaan kayttoonottoa tukevaa ilmapiiria muun
muassa yhdessa tekemisellg, aktiivisella viestinnalla ja kokeilun ja kehittamisen
kautta. Nama periaatteet voidaan nahda erdanlaisena yhteisena orientaationa
koko tyokalujen kayttoonottoprosessin aikana ja ne tukevat rakentavan ilmapii-
rin luomista ja yllapitoa kayttéonoton eri vaiheissa.

Varsinainen neljaan vaiheeseen jasennetty Mielenterveyden tuen tyokalujen
kayttoonoton toimintamalli kuvaa konkreettiset kysymykset, pohdinnat ja kevyet
ohjeet tyokalun kayttoonoton eri vaiheisiin. Toimintamalli ei valttamatta sovellu
sellaisenaan kaikkiin tilanteisiin tai voi olla, ettd jotkut nakdkulmat korostuvat
muita enemman. Ohjeita ja vinkkeja tuleekin hyddyntaa ja kehittda edelleen kun-
kin tydyhteison tarpeiden mukaan.
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Luottamushenkildiden
henkisen jaksamisen tukeminen
ammattiyhdistysliikkeessa

Aapo Niemi

Toteutin taman opinnaytetydn Suomen Elintarviketydlaisten Liitolle tavoitteena
tukea ja kehittaa luottamushenkildiden henkista jaksamista. Opinnaytetydn ma-
teriaalista koostetaan koulutusmateriaali ja opas tukemaan ja kehittamaan luot-
tamushenkildiden henkista jaksamista.

Opinnaytetyo tarjoaa tilaajalle lisaksi kehitysehdotuksia toiminnan kehittamisek-
si. Tama opinnadytetyo on tutkimuksellinen kehittamistutkimus, jossa on oman
laajan kokemukseni perusteella autoetnografisia tutkimustapoja.

Henkisen jaksamisen ongelmat ovat lisdantyneet tydelamassa, ndain myos luot-
tamushenkildiden tydssa. Muutokset tydelamassa ja kiristynyt tyotahti nakyvat
erityisesti luottamushenkildiden arjessa. Luottamushenkilot ovat tydpaikoilla
henkildita, joihin tydntekijat tukeutuvat vaikeuksien kohdatessa. Luottamushen-
kiloiden tyo on usein hyvin paineistettua ja ongelmakeskeista. Luottamustydssa
vaaditaan mm. itsensa johtamista, hyvaa paineensietokykya ja hyvia ihmissuh-
detaitoja.

Aihealue on oman tyokokemukseni kautta hyvin tuttu ja tdhan kokemukseeni
nojaten nostan opinnaytetydssani esiin aihealueita, joita esiintyy erityisesti luot-
tamushenkildiden tydssa. Aihealueita ovat esimerkiksi myotatuntouupumus,
itsemyotatunto ja traumatietoisuus. Tyossa kasitellaan myds unen ja levon mer-
kitysta, keinoja tunnistaa merkkeja mahdollisesta uupumisesta ja kuinka uupu-
musta kasitella.

Omat havainnoinnit on merkitty tyohon selkeésti ja ne on tehty objektiivisesti.
Opinnadytetyon tietoperusta perustuu oman asiantuntijuuteni ja arjen havain-
nointini lisaksi kirjalliseen lahdeaineistoon, kahteen asiantuntijahaastatteluun
ja luottamushenkildiden kyselytutkimukseen. Haastateltaviksi valikoituivat asi-
antuntijat Tyoturvallisuuskeskuksesta ja Palvelualojen ammattiliitosta. TTK:n
asiantuntijalla oli laaja kokemus henkisesta jaksamisesta ja hanelta tiedustel-
tiin erityisesti henkisesta jaksamisesta yleisella tasolla. PAM:n asiantuntijalta
kyseltiin nakemysta luottamushenkildiden tyosta, koulutuksesta, myotatuntouu-
pumuksesta luottamushenkildiden tydssa ja kuinka naita juuri PAM:ssa huomi-
oidaan.
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Luottamushenkildille toteutettu kyselytutkimus l|ahetettiin 802 SEL:n luotta-
mushenkilGille ja vastausprosentiksi saatiin korkea 30 %. Kyselytutkimuksella
pyrittiin saamaan taustatietoa mm. luottamushenkildiden omista kokemuksista
luottamustydn aiheuttamasta kuormituksesta ja sen syist4, keinoista suojata it-
sed kuormitukselta ja mitka asiat luottamustydssa palkitsevat ja auttavat jaksa-
maan. Tuloksia myos vertailtiin esimerkiksi roolin, kokemuksen ja edustettavien
maaran perusteella. Korkeasta kyselytutkimuksen vastausmaarasta voidaan
paatell3, etta luottamushenkilot kokivat aiheen tarkeana.

Opinnaytetyon tuloksista saadaan hyvin laadittua koulutusaineisto ja opas. Li-
saksi tyon perusteella nostan esiin kehitysehdotuksia, joilla litossa voidaan tu-
kea luottamushenkildiden henkista jaksamista. Erityisesti luottamushenkildiden
tyonohjauksella ja mentorointitoiminnalla voisi olla positiivisia vaikutuksia luot-
tamushenkildiden jaksamiseen, etenkin uran alkuvaiheessa. Yleisesti jasenis-
ton olisi tarkea ymmartaa luottamushenkildiden tyonkuvaa ja roolia paremmin.
Talloin uudetkin luottamushenkilot ymmartaisivat paremmin luottamustehtavan
sisaltoa jo ehdokkaaksi lahtiessaan ja jaseniston odotukset luottamushenkil6ita
kohtaan olisivat realistisemmat. Uusille luottamushenkildille voisi paremmin sa-
noittaa, mita tukea missakin vaiheessa on saatavilla, eika vertaistuen merkitysta
voi korostaa liilkaa. Henkisen jaksamisen roolia koulutuksissa voitaisiin yleisesti
lisata ja tuoda paremmin esiin mm. itsensa johtamisen, ajankayton, itsemyota-
tunnon, tunnetaitojen ja ihmissuhdetydn merkitysta luottamustyossa ja huomi-
oida riskia myotatuntouupumukseen.

Opinnaytetyon aihe oli tarkea ja itselle henkilokohtainen oman uupumukseni
vuoksi. Tama opinndytetyé on toiminut myds henkilokohtaisena terapiana ja
oppaana matkalla omasta uupumisesta toipumisprosessiin ja oppina elda sen
kanssa. Kuten toipuminen, niin myos taman tyon tekeminen on ollut taynna yla-
ja alamakia. Osittain senkin vuoksi opinnaytetyon valmistuminen venyi syksyn
2022 aloituksesta aina kevaaseen 2024. Koska aihe on niin henkilokohtainen,
halusin jakaa tydssa myds omia henkilokohtaisia kokemuksia ja tuntemuksia,
joiden toivon myds lisdavan tyon samaistuttavuutta luottamushenkildiden pa-
rissa. Yksi henkilokohtainen oppi tassa oli se, etta mikaan tietomaara ei riita
henkisen jaksamisen kehittamisessa ilman kaytannon toteutusta.

Luottamushenkildina toimii iso maara uskomattoman upeita ihmisig, jotka aset-
tavat niin usein muut oman jaksamisensa edelle. Heille kaikille toivon enemman
itsemyotatuntoa, nauttimista omista onnistumista ja ymmarrysta kuinka upeita
tyyppeja ovat. Toivottavasti tasta on sinulle apua.
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Sovitellen kohti
hyvinvoivaa tyéyhteiséa

Virpi Rajala

Osuuskauppa Hameenmaalla valmennettiin kaksi tyosuojeluvaltuutettua sovitte-
lemaan tyoyhteisdissa esiintyvia erimielisyyksia. Tyoyhteisojen kehittamistyos-
sa sovittelu on ottanut paikkansa, mutta saatuja kokemuksia ei ole kartoitettu.
Nyt valmistunut opinnaytetyd antoi aanen tyoyhteisosovittelua kayttaneille esi-
henkildille. Haastattelujen pohjalta saaduista kokemuksista ja tydpajasta raken-
tui opinnaytetyd, josta saatiin hyddyllista tietoa tyoyhteisdsovittelun toimivuu-
desta ja kehittamisideoita sovittelutydohon. Opinnaytetyo palvelee myds muita
osuuskauppoja, jotka jo kayttavat sovittelua tai vasta suunnittelevat sen kaytta-
mista. Sovittelukentélle opinnaytetyd antaa kaivattua kokemustietoa. Opinnay-
tetyon tilaaja on Osuuskauppa Hameenmaa, jossa otettiin tyoyhteisdsovittelu
kayttoon jokunen vuosi sitten. Opinnaytetyo selvitti, miten tydyhteisdsovittelu
toimii konfliktien ratkaisemisessa Osuuskauppa Hameenmaalla.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasittelin konfliktin kehittymista ja sen seurauk-
sia tyoyhteisossa. Tarkastelin aihetta myos tyoturvallisuuslain nakokulmasta.
Toisena aiheena kasittelin sovittelua ja sen arvoja. Avasin sovittelun eri mah-
dollisuuksia ja perehdyin tarkemmin Pehrmanin oppivan sovittelun prosessiin.
Aineiston keraamismenetelmana kaytin puolistrukturoitua haastattelua. Haas-
tattelin kuutta tyoyhteisosovittelua kayttanytta esihenkil6a. Haastatteluista sain
arvokasta tietoa sovittelukokemuksista. Vastauksista saamani kokemukset
jalostin hyodyiksi ja kehityskohteiksi. Pidimme seuraavaksi palvelumuotoilua
kayttaen tyopajan, johon toin palvelupolun keinoin haastatteluista saamani ke-
hityskohteet. Tydpajan tuotoksena syntyi sovitteluprosessiin kehityskohteita
ja esihenkildlle lista tukitoimista sovittelun jalkeen. TyOpajan tarkeata antia oli
myos esihenkildiden keskinainen reflektointi.

Keskeisia kehittamiskohteita tyoni tilaajalle ovat tydyhteisdsovittelun prosessin
selkiyttaminen, tuen varmistaminen esihenkildille prosessin aikana, avoimen ja
myonteisen sovitteluilmapiirin luominen, kokemusten jakaminen esihenkildiden
keskuudessa seka tyoyhteisdsovittelijoiden fasilitoinnin laadun kehittaminen.
Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi selvittaa, missa maarin tyoyhteisdsovit-
telua kaytetaan S-ryhmassa ja millaisia kokemuksia ja ideoita kentalta sovittelun
tiimoilta kertyisi. Arvokasta tietoa on viela saamatta myds oman osuuskaupan
tyoyhteisdsovitteluun osallistuneilta tyontekijoilta.
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Opinnaytetyo vahvisti kasitystani siita, etta tyoyhteisosovittelulla on muitakin
hyvia vaikutuksia kuin konfliktin ratkaisu. Onnistuneen sovittelun vaikutukset
nakyvat sujuvampana tydarkena ja konflikteja syntyy harvemmin tai ne osataan
kasitella heti niiden ollessa viela harmittomampia. Sovittelussa kasvetaan ihmi-
sina ja opitaan ottamaan vastuuta, omista ja tyoyhteison ongelmista. Tarkeaa
oppimista tapahtuu, kun tyoyhteisdsovittelun aikana reflektoidaan itsensa kans-
sa. Sovittelua, jossa oli koko tydyhteis6 mukana, pidettiin myonteisena. Se, etta
konflikteihin tartutaan ja yhteisesti kokoonnutaan pohtimaan tydyhteis66n vai-
kuttavia asioita, viestii yrityksessa siitg, etta tydssa pitda kunnioittaa tyokaveria
ja toisen tekemaa tyota.

Opinnaytetyon tekeminen oli mielenkiintoinen oppimatka. Oli hienoa saada tuot-
taa tydonantajalleni tietoa ja kokemusta aiheesta, joka on itselleni tarkea. Hedel-
mallista oli kuulla palautetta kokemuksista ja saada kehittya fasilitaattorina ja
sovittelijana. Kehittamistyo opetti pitkajanteista keskittymista rajattuun aihee-
seen ja edisti omia taitojani tydyhteison kehittajana.
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Tutkimusyhtién
vetovoimatekijat
tyontekijaymmarrykseen
perustuen

Marianne Remes

Opinnaytetyoni aiheena oli kartoittaa ja kehittaa Tutkimusyhtion kahden tuotan-
toyksikdn vetovoimatekijoita tyontekijaymmarrykseen perustuen. Tavoitteena
oli ymmartaa, mitka tekijat kiinnittavat alan tyontekijat tahan yhtioon, eli mitka
asiat houkuttelevat heita ja mitka asiat mahdollisesti heikentavat heidan sitou-
tumistaan. Tarkastelun kohteina olivat ihmisten tyytyvaisyys omaan tydhonsa ja
tyoskentely-ymparistodnsa, tydnantajamielikuva, tydnantajan osoittama arvos-
tus tyontekijoitdan kohtaan, ihmisten mahdollisuus toimivaan kommunikointiin,
palkitsevaan ja tehokkaaseen yhteistyohon, selkeaan viestintaan seka henkilos-
ton ja esihenkildiden valisen luottamuksen ja keskindisen kunnioituksen taso.

Tama toiminnallinen kehittamistyo oli kolmivaiheinen. Ensimmainen vaihe koos-
tui tutkimuksesta, jonka menetelmana kaytin syyskuussa lanseeraamaani tyohy-
vinvointikyselya. Se koostui kvantitatiivisesta osiosta suljettuine kysymyksineen
seka kvalitatiivisesta osiosta avoimine vastauksineen. Lokakuussa konkretisoi-
tui toinen vaihe, joka koostui tydhyvinvointikyselyn vastausten analysoinnista ja
kehitysehdotusten laatimisesta henkilostoa osallistavissa tyopajoissa. Tyopaja-
tyoskentelyssa osallistujat valitsivat tarkeimmat kehityskohteet edelleen johdol-
le toimitettavaksi. Kolmannessa vaiheessa raportoin kehityskohteet kehittamis-
tyohon osallistuneiden tuotantoyksikoiden johtajille marraskuun alussa.

Tyon tilaajan intressit

Tyon tilaajana toimi paakaupunkiseudulla toimiva Tutkimusyhtio, jonka ehtona
oli opinnaytetydn anonymisointi tydhyvinvointikyselyn arkaluontoisten vastaus-
ten vuoksi. Juurisyina vetovoimatekijoiden kartoittamiseen olivat Tutkimusyh-
tion erityistehtavien kouluttamiseen vaadittavat resurssit, aika ja raha. Tutki-
musyhtiolla on tarve olla houkutteleva tyonantaja juuri naihin erityistehtaviin
soveltuville henkildille ja lisaksi silla on tarve sitouttaa henkilostoaan vahvista-
malla vetovoimatekijoitaan.
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Kehittamistyén tulokset

Koostin molempien tuotantoyksikdiden johtajille raportit koskien keskeisia tee-
moja ja kehittamisehdotuksia, joiden huomioiminen paivittaisissa kohtaamisis-
sa ja kirjattuina yksikdiden toimintasuunnitelmiin konkreettisina tehtavina toimi-
vat strategisesti yrityskulttuurin kehittamistydssa.

Yhteenkuuluvuuden ja arvostuksen tunteen vahvistamiseksi voimme jarjestaa
lisda yhteista tyon ulkopuolista tekemista, eli yhteisia tapahtumia ja tyopajoja ih-
misten yhteen saattamiseksi seka aktiivisesti tutustumiskaynteja toisiin yksikoi-
hin ja vastavuoroisesti muista yksikoista tutustumiskaynteja omaan yksikkoon.
Voimme vaikuttaa positiivisesti tydyhteison tasapainoon kohtelemalla kaikkia
tasavertaisesti ja antamalla sdannollisesti vuorovaikutteista palautetta kaikille.
TyOtehtavien epatasaisesta jakautumisesta johtuvaan tyon kuormittavuuteen
littyen voimme vaikuttaa suunnittelemalla tyopisteet ja niihin sidoksissa olevat
tyotehtavat uudelleen. Tama on hyva aihe yhteiskehittamiselle, johon kaikki ha-
lukkaat osapuolet voivat vaikuttaa jakamalla omat ajatuksensa aiheesta.

Henkildston psyykkinen ja fyysinen jaksaminen ovat tarkeita teemoja, joihin voi-
daan vaikuttaa esimerkiksi henkilostoresurssin oikea-aikaisella kohdentamisel-
la, saannollisella tyon tauotuksella, erilaisten elamantilanteiden huomioimisella
ja tydvuorojen erilaisella suunnittelulla. Sitoutumisen vahvistamiseksi kaivataan
osallisuutta yhteisiin paatoksiin liittyen. Tarkeimpéana yksittaisena teemana nos-
tan palautekulttuurimme paivittamisen. Uskon, etta kiinnittamalla huomion pa-
lautekulttuurin kehittamiseen, pystymme vastaamaan henkiloston tarpeeseen
myds muiden teemojen osalta. Tyohyvinvointikyselyn vastauksista selvisi myods
ne vetovoimatekijat, joita vahvistamalla ja kehittamalla yrityksemme pystyy joh-
tamaan tyontekijoitdan ymmartavaisemmin, tietoon perustuen. Nyt tiedamme,
mitka asiat tuottavat heille hyvinvointia, mitka asiat motivoivat parempiin suori-
tuksiin ja mita asioita he pitavat tarkeina.

Kehittamistyohon liittyvat havainnot ja oivallus

Tata toiminnallista kehittamistyota tehdessani havainnoin, etta yhtion organi-
saatiokaavio on rakennettu hierarkkisen arvojarjestysmallin mukaisesti, jossa
johtamisen kuvataan tapahtuvan ylhaalta alaspain. Tama malli toistuu myos
ajatuksissamme ja tapa johtaa perustuu vahvasti tahan perinteiseen malliin.
Ymmarrettavaa on tavoite pitaa toiminta kontrollissa niin, etta regulatiiviset ja
tuotannolliset tavoitteet valutetaan ylhaalta alaspéin toteuttaviksi. Toki suur-
ten linjausten ja yrityskohtaisten muutosten kohdalla nain kaytanté meneekin,
mutta arkielaméassa on lukemattomia muita tekijoita, jotka vaatisivat jatkuvaa
dialogia johtajien, esihenkildiden ja henkiloston kesken. Todellisuus toiminnan
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tasosta on parhaiten tiedossa silla henkilostolla, joka tehtavaa suorittaa. Heita
on tarkeaa kuunnella ja heidan ajatuksiaan prosessoida muutoksen mahdollis-
tamiseksi. Organisaatiokaavio voisikin olla muodoltaan kehdmainen, jossa ku-
vataan jatkuvaa yhteytta ja dialogia asianosaisten kesken. Tama kuvastaisi pa-
remmin toiminnan johtamista niin, etta asiat ovat keskiossa ja niita kehittavat ja
suorittavat tahot tekevat yhteistyota ilman hierarkkista arvojarjestysta.
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Pakotteiden vaikutus
tyodyhteisoon.

Tydhyvinvoinnin ja
verkkokoulutusten kehittaminen

Jukka Tursas ja Heikki Ruotsalainen

TyOhyvinvointi ja tydossa jaksaminen organisaation nopeissa muutostilanteissa
on tarkeaa organisaatiolle, jolloin se voi saavuttaa sille asetetut tavoitteet. Koro-
napandemia, Venajan aloittama hyokkayssota Ukrainaa vastaan, seka EU:n aset-
tamat asteittain kiristyneet talouspakotteet ovat aiheuttaneet nopeita ja ennakoi-
mattomia muutostilanteita organisaatiossa ja sen toimintaymparistossa. Kaikki
edellda mainitut muutostilanteet ovat aiheuttaneet organisaatiolle olemassa ole-
vien toimintamallien tarkastelua ja toiminnan muutoksia. Koronapandemian ol-
lessa ensimmainen ajuri, joka muutti etatydskentelyn mallin valtionhallinnossa,
kuten yksityisella sektorilla koko valtakunnan laajuisesti. Tullin koulutusyksikon
toiminnan nakokulmasta muutos oli merkittava, koska |lahiopetus siirtyi etdope-
tukseen ja toimipisteessa tapahtuva tyoskentely siirtyi etatyoksi.

Tassa opinnaytetydssa on keskitytty Tullin koulutusyksikon toiminnan tarkaste-
luun, juurikin nopeiden organisaatiotason muutostilanteiden keskella ja siihen
kuinka koulutusyksikkd on kyennyt vastaamaan uusin syntyneisiin haasteisiin.
Myds etatyoskentelya on tarkasteltu siitd nakokulmasta, miten etatydskentely
on vaikuttanut tyéhyvinvoinnin ja tydssajaksamisen unohtamatta koulutustar-
jonnan ja kaytettavien teknisten ratkaisujen ja toiminnan kehittamista.

Heikki Ruotsalainen ja Jukka Tursas selvittivat tassa opinnaytetyossa tyohyvin-
voinnin ja siihen liittyvan tyoturvallisuuden kehittamista etatyossa. Erityisena
tarkastelun kohteena oli organisaation toiminta ja kaytettavien koulutusmene-
telmien hyddyntdminen nopeissa muutostilanteissa. Tyon tilaajana, seka toi-
meksiantajana oli Tullin koulutusyksikko.

Opinnaytetyossa selvitettiin milla kaytettavissa olevilla valineilla etatyon tyotur-
vallisuutta ja siihen liittyvaa tyohyvinvointia voitaisiin kehittad. Huomioimalla
tyoturvallisuus etatydssa, on mahdollista saastaa kustannuksissa ja kaytetyssa
tydajassa, mahdollisesti vahentaen tyduupumusta ja sairaspaivia, jolloin kyke-
nemme myds parantamaan henkiléston tydhyvinvointia. Tarkasteltaessa kerat-
tya tietoperustaa havaittiin Moodle verkkokurssien monipuoliset mahdollisuu-
det toteuttaa tyoturvallisuus etatydssa -verkkokurssi. Itse kehittamisvalineeksi
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valikoitui Moodle -verkkokurssi. Tyohyvinvoinnin kehittamiskeinoksi esitettiin
Moodle -verkkokurssia valtion eOppiva kurssialustalle.

Opinnaytetydssa tehtiin webropol-kysely ja teemahaastattelut kesa- heindkuus-
sa vuonna 2024 tyoelamalahtdisen kehittamistydn kohteena olevan organisaa-
tion henkilostolle. Kerattya aineistoa analysoitiin kriittisesti ja analyysia verrattiin
kerattyyn tietopohjaan, johon kuului mm. tydterveyslaitoksen uusinta tutkimus-
tietoa tyohyvinvoinnista etatyossa. Keratyn aineiston, aiempien tutkimusten ja
viimeisimman lahdekirjallisuuden perusteella tdma opinnaytetyd antaa tuoretta
ja ajankohtaista tietoa tyohyvinvoinnista ja siihen liittyvasta tyoturvallisuudesta
etatydssa.

Opinnadytetyossa tehtyjen havaintojen perusteella laadittiin kehittdmisehdo-
tusten listaus. Tarkeimpana kehitysehdotuksena on kehittaa tyoturvallisuutta
etatyossa. Opinnaytetydn tietoperustassa on avattu psykologista turvallisuutta
tyoturvallisuuden osana ja taten henkildston kokonaisvaltaista tyohyvinvoinnin
kokonaisuutta.

Tilaajaorganisaation kanssa jarjestetyssa tyopajassa pohdittiin myods, miten
etatyon tyoturvallisuuden kehittamisen koulutus olisi toteutettavissa parhaiten.
Moodle verkkokurssi olisi selkeé ja teknisesti helposti toteuttava kokonaisuus,
jonka tarjoaminen verkkokoulutuksena tukisi myds hyvin kurssin saavutetta-
vuutta. TyOpajassa pohdittiin, ettd tilaajaorganisaation koulutussuunnittelu
yhdessa tyohyvinvoinnin— ja tyoturvallisuusasiantuntijoiden kanssa suunnitte-
lisivat Moodle -verkkokurssin etatyon tyoturvallisuuden kehittamiseen. Tahan
aihealueeseen paneutuvaa verkkokurssia ei ole valtion eOppiva kurssitarjonnas-
sa. Tama verkkokurssi toteutuessaan olisi hyodyllinen myds muille valtionhallin-
non organisaatioille valtion eOppiva kurssien valikoimassa.

Kehittamistyon aikana havaittiin, etta etatyon tydhyvinvointiin ja tydturvallisuuteen
tulisi kiinnittaa entista enemman huomiota. Tyoterveyslaitoksen tuoreissa tutki-
muksissa tuodaan esille havaintoja, koskien etatyontekijoiden yksindisyytta ja tyl-
sistymista. Lisaksi kehittamistyon tietoperustasta Ioydettiin sopiva véline etatyon
tyoturvallisuuden kehittamiseen eli Moodle -verkkokurssi. Tama mahdollisti opin-
naytetyon toisen tavoitteen saavuttamisen eli verkkokoulutuksen kehittamisen.

Tassa opinnaytetyossa esitellaan myos muita kehittdamisehdotuksia, naista ke-
hittamisehdotuksista voisi olla mahdollista jalostaa seuraavia opinndytetoiden
kehittamistehtavia. Tassa opinndytetyossa keskityttiin etatyon tyodturvallisuu-
den kehittamiseen, silla tyoturvallisuus on tarkea tekija tydhyvinvoinnin koko-
naisuudessa. Tavoitteena oli lisatd ymmarrysta etatyon tyoturvallisuudesta ja
tietoisuutta siitd, miten tydssa jaksamista etatydssa voi jokainen etatydssa toi-
miva edistas3 itse.
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Opinnadytetyon aikana on keratty laaja-alaisesti tietoperustaa tydhyvinvoinnista
ja tyoturvallisuudesta etatyossa. Lisaksi kyselylla seka haastatteluilla on keratty
aineistoa henkildiden kokemuksista organisaation nopeissa muutostilanteis-
sa. Opinndytety0 tarjoaa ajantasaista tietoa, miten organisaatiossa on toimittu
ja miten etatyo, ja etéakoulutukset ovat kaytannossa vaikuttaneet henkilostoon
seka hyvinvointiin tyoyhteisossa.

Tyohyvinvointi, tyoturvallisuus, etatyo, etdkoulutukset ja verkkokoulutukset ovat
osa tdmanhetkista tydelamaa ja sen tulevaisuuden kehityssuuntaa. Naiden va-
lineiden hyodyntamiselld, seka henkiloston tydhyvinvoinnin varmistamisella or-
ganisaatioilla on mahdollisuus parantaa taloudellista tulostaan ja kehittya edel-
leen, samalla parantaen henkiloston motivaatiota ja tyossa jaksamista.
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Vuosi tyéhyvinvoinnin
kehittamista Stockmannilla
2022-2023:

Miksi tyohyvinvointia

tulee kehittaa ja mista syntyy
kokemus siita, valitetaanko
organisaatiossa
tyéhyvinvoinnista?

Anna Vesterinen -Krogerus

Maailma muuttuu nopeasti ja tyontekijoiden hyvinvointia koettelevat monet
haasteet. Tydvoimapulaa esiintyy monilla aloilla. Organisaatioiden on kyettava
tukemaan tyontekijoitaan pidentamaan tyduriaan ja houkuttelemaan uusia teki-
joita. Tyoelama muuttuu monimuotoisemmaksi ja tydhyvinvoinnista huolehtimi-
nen on tarkeaa koko yhteiskunnan tuottavuuden kannalta.

TyOyhteison kehittaja Anna Vesterinen-Krogerus selvitti opinnaytetydssaan toi-
mintatutkimuksen keinoin tyontekijoiden kokemusta tyohyvinvoinnista, sen pa-
rantamista seka tyohyvinvoinnin kehittamisessa huomioitavia tekijoita.

Opinnaytetyon aiheena on tyohyvinvoinnin kehittdminen Stockmannilla organi-
saatiomuutoksen jalkeen. Tutkimuksessa tarkastellaan kehittamistoimenpiteita
ja niiden vaikuttavuutta vuoden ajan. Tydhyvinvoinnin kehittamisella pyritaan pa-
rantamaan tyontekijoiden jaksamista ja sitoutumista seka lisddamaan yrityksen
houkuttelevuutta tyénantajana.

Kehittamistyon aikana luotiin Tyokykyjohtamisen toimintamalli ja Varhaisen va-
littamisen malli, jotka korostivat koko henkiloston osallistumisen tarkeytta ke-
hitystydssa. Tuloksena syntyi tyohyvinvointitiimeja, jotka aloittivat tyonsa kehit-
tamisvuoden aikana. Tutkimuksen keskeisind huomioina olivat pitkadjanteisyys
tyohyvinvoinnin kehittamisessa seka kehittdmisen jatkuvuuden turvaaminen.
Uusien hyvinvointitiimien avulla pyritdan edistamaan pitkajanteista ja tyoyhtei-
solahtoista hyvinvointityota.
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Tutkimus osoitti, etta jokainen paatos tyoyhteisdssa voi vaikuttaa tyohyvinvoin-
tiin ja se korostaa tyohyvinvoinnin nakdkulman tarkeytta kaikessa yrityksen paa-
toksenteossa.

Tyohyvinvointiin vaikuttavat niin hyvat kaytanteet, johtaminen kuin toimivat pro-
sessit. Hyvinvoinnin kokemus on myds subjektiivinen ja riippuu jokaisen yksilon
omasta sisdisestd maailmasta. Opinndytetyossa hyddynnetaan etnografista Ia-
hestymistapaa ja omakohtaisia kokemuksia.

Muuttuvassa maailmassa ja tydelaméassa on valttamatonta kehittaa tyohyvin-
vointia, yksiloiden, tydyhteisdjen ja yhteiskunnan toimintakyvyn turvaamiseksi.
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Ammatillinen
osaaminen
tyoyhteisossa



Kannustavan
palkitsemismallin suunnittelu
ja toteuttaminen:

Laania Oy:n toimihenkiléiden
palkitsemisen kehittaminen

Noora Aaltio

Humanistisen ammattikorkeakoulun (Humak) yhteisépedagogian (AMK) opis-
kelija Noora Aaltio selvitti opinnaytetydssaan erilaisia palkitsemismalleja- ja ta-
poja, palkitsemisen vaikutusta tydntekijoiden tydmotivaatioon ja palkitsemisen
merkitysta seka tyonantajalle, etta tyontekijalle. Aaltion opinnaytetydn mukaan
palkitsemisella on suuri merkitys seka tyonantajalle, etta tyontekijalle.

Palkitseminen on tydnantajalle kilpailuvaltti sitouttamalla nykyiset tydntekijat
yritykseen ja lisaamalla olemassa olevien tyontekijoiden tydmotivaatiota seka
houkutella yritykseen uutta, asiantuntevaa tyovoimaa. Erityisesti viime vuosi-
na kilpailu asiantuntevista ja motivoituneista tyontekijoista on ollut monella
alalla kovaa, jolloin yrityksen palkitsemisen kokonaisuus voi olla merkittava
osatekija uuden tyontekijan valitessa tulevaa tyopaikkaansa tai nykyisten tyon-
tekijoiden harkitessa tyopaikan vaihtoa. Aloilla, joissa on kova kilpailu tyonte-
kijoista, palkitsemisen kokonaisuus voi muodostua ratkaisevaksi kilpailueduk-
si yritykselle.

Toimihenkil6t arvostavat realistista
ja oikeudenmukaista palkitsemista

Aaltion opinnaytetydssa tutkittiin Laania Oy:n asiantuntijatehtdvissa toimivien
toimihenkiloiden mielipiteita liittyen palkitsemiseen kyselytutkimuksen avulla.
Yrityksen laajennetulle johtoryhmalle jarjestettiin myds tyopaja, jossa palkitse-
mista kasiteltiin kyselytutkimusten tulosten pohjalta seka esihenkildiden oman
ammattitaidon ja kokemusten pohjalta. Kyselytutkimuksessa selvisi, ettd Laa-
nia Oy:n toimihenkilot arvostavat realistista ja oikeudenmukaista palkitsemis-
ta. Toimihenkildiden mukaan on tarkeaa, etta palkitsemisen pohjalla olevien
tavoitteiden tulisi olla saavutettavia ja omalla tyolla pitaisi olla merkitysta ta-
voitteiden saavuttamiseen. Oikeudenmukaisuuden nakokulmasta toimihen-
kiloiden mielesta on tarkeaa, etta kaikilla tyontekijoilla on oikeus palkkioihin.
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Kyselytutkimuksen ja tydpajan tulosten perusteella Laania Oy:n palkitsemista
kehitetaan eteenpain, muun muassa yritykseen laaditaan palkitsemispolitiikka.

Aaltion opinnaytetyon tuotoksena syntyi opas kannustavan palkitsemismallin
suunnitteluun ja toteuttamiseen. Opasta kaytetaan hyodyksi Laania Oy:n palkit-
semisen kokonaisuuden kehittdmiseen. Oppaasta hyodtyvat myds muut organi-
saatiot, erityisesti yrityksen johdossa ja henkiléstohallinnossa toimivat asian-
tuntijat voivat kayttaa opasta hyodykseen suunnitellessaan ja toteuttaessaan
yrityksen palkitsemismallia ja kokonaisuutta.
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Jatkuva osaamisen
kehittaminen
tydéyhteisdssa

Janette Moukola

Humanistisen ammattikorkeakoulun tydyhteisdn kehittdjaksi opiskeleva yhtei-
sdpedagogiopiskelija Janette Moukola on tyostanyt vuosien 2023 ja 2024 aika-
na opinnaytetyotaan, jonka tilaajana oppilaitos toimi. Opinnaytetyon tuotoksena
on malli, jonka avulla voidaan edistaa ja seurata jatkuvaa osaamisen kehittamis-
ta tyoyhteisoissa. Malli koostuu kahdesta osasta, joita ovat teoreettinen ohjeis-
tus ja osaamiskartoituskysely. Malli on kaytettavyydeltaan soveltuva pohjaksi
mihin tahansa tydyhteisdon toimialasta riippumatta. Mallia voidaan hyddyntaa
tyoyhteisdjen osaamisen kehittamisen lisaksi myds Humanistisen ammattikor-
keakoulun opetuksessa ja hanketoiminnassa. Opinnaytetyon ja mallin avulla voi-
daan opettaa oppimisesta ja osaamisen kehittamisen hyodyista eri osapuolille
seka syventaa opiskelijoiden nakemysta jatkuvan osaamisen kehittamisesta
juuri tyoyhteisoissa.

Taman tyyppiselle mallille ja jatkuvan osaamisen kehittamiselle on jatkuvasti ky-
syntaa, silla tydelama on ollut jo pitkdan jatkuvassa muutoksessa. Tyotehtavia
jaa pois, osa tyotehtavista automatisoidaan taysin tai osittain ja asiantuntijoita
tarvitaan jatkuvasti yha enemman. Jotta henkiloston osaamista voidaan kehit-
taa, sen tulee olla suunniteltua ja siihen tulee panostaa niin henkilokohtaisella-
kuin organisaatiotasolla. Tyoelaman ja tydtehtavien muuttuessa yhteiskuntam-
me kannalta on tarkeaa, etta tyossakayvat henkilot ovat sopeutuvaisia uusiin
tehtaviin ja muutoksiin.

Kyseessa on yleispateva malli, jota voidaan hyddyntda pohjana eri alojen jat-
kuvaan osaamisen kehittamiseen. Malli on toteutettu teoreettisen kirjalliskat-
selmuksen pohjalta ja siihen haettiin asiantuntijoiden nakdkulmia kahdelta Hu-
manistisen ammattikorkeakoulun tydntekijalta, joiden voitiin katsoa soveltuvan
haastateltaviksiammattinsa puolesta. Haastatteluiden avulla pyrittiin havainnoi-
da tyoyhteisdjen ja osaamisen kehittamisen todellisia tarpeita. Mallia testattiin
7.5.2024 tydpajassa, johon osallistui nelja yhteisopedagogiopiskelijaa, jotka tu-
levaisuudessa valmistuvat tydyhteison kehittajaksi. Tyopaja toteutettiin Teams
-kokouksen vilityksella. Tydpajan tarkoituksena oli testata mallin toimivuutta ja
loytaa mahdolliset kehitystarpeet. Tydpajan avulla malliin saatiin luotua uusia
nakokulmia eri alojen tydyhteisdssa toimivilta yhteisdpedagogiopiskelijoilta.
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Mallissa hyddynnettiin Peter Sengen oppivan organisaation mallia, vuosikym-
menien saatossa muovautunutta The Big Five-teoriaa ja yhteistoimintalaissa
maariteltya kehittamissuunnitelmaa. Koko mallin pohjana on dialogisuus eli
vuoropuhelu. Mallissa korostuvat yhteinen visio ja sen seuranta, vastuuhenkil6t,
ajatusmallien jakaminen sekad oppimisprofiilit. Tyoyhteison kehittadjien on ensi-
arvoista huomioida tydyhteisoissa yksildiden vahvuuksien hyddyntaminen, aika-
taulutus, motivointi ja psykologinen turvallisuus. Jatkuvaan osaamisen kehitta-
miseen ja sen seurantaan priorisointi luo parempaa tulevaisuutta tyontekijalle,
tyonantajaorganisaatiolle ja koko yhteiskunnalle.
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Osaamiskartoitus

- Osaamisen tunnistaminen,
yllapitaminen ja kehittaminen
Insindoriliitossa

Marjo Naukkarinen

Tyoelaman murros jatkuu edelleen. Erityisesti digitalisaation myota asiantunti-
jatyo on entistd enemman ajasta ja paikasta riippumatonta. Perinteisen palkka-
tyon rinnalle on myds tullut monia uusia tydon tekemisen muotoja. Miten tyoela-
man edunvalvonta pysyy tassa vauhdissa mukana?

Suomalaiset ammattiliitot ovat jo vuosia kamppailleet pysydakseen muutokses-
sa mukana. Moni kokee ammattiyhdistysliikkeen jadaneen vanhojen saavutus-
tensa vangiksi, eika se ole kyennyt uudistumaan tyon uusien muotojen mukana.
Insinooriliiton Marjo Naukkariselta tilaaman opinnaytetyon tavoitteena oli luoda
litolle organisaation ja henkil6ston osaamisen hallinnan prosessi, jonka avulla
Insinooriliitto pystyy pysymaan entista paremmin jasentensa arjessa mukana ja
pystyy tarjoamaan heille laadukkaita ja ajanmukaisia tydelaman palveluja.

Naukkarinen pureutuu tydssaan nimenomaan tieto- ja asiakaspalvelutyota teke-
van asiantuntijaorganisaation osaamisen hallintaan. Asiantuntijaorganisaatios-
sa organisaation osaamispadoma on henkilostdossa ja heidan osaamisessaan.
Naista muodostuu kokonaisuus, organisaatio-osaaminen, joka nayttaytyy ulos-
pain organisaation kilpailukykyna markkinoilla. Henkildston osaamisesta ja sen
kehittymisesta huolehtiminen on taten organisaation olemassaolon ja menesty-
misen edellytys. Se on myds keino sitouttaa henkilostdoa organisaatioon ja nain
vahentaa esimerkiksi hiljaisen tiedon karkaamista.

Organisaation osaamistarpeet pohjautuvat hyvin laadittuun missioon, visioon ja
strategiaan. Naiden pohjalta laaditaan koko organisaation strategiset osaamis-
tarpeet. Henkilostolle tehtavan osaamiskartoituksen avulla saadaan selvitettya
kunkin asiantuntijan osaamisen vastaavuus hanen tehtaviinsa nyt ja tulevaisuu-
dessa. - Kartoituksen yhteydessa havaittavat puutteet on syyta huomioida ja so-
pia yhdessa tydntekijan ja esihenkilon kanssa, miten mahdollista osaamisvajet-
ta korjataan, Naukkarinen ohjeistaa. - Henkilokohtaisten osaamiskeskustelujen
jalkeen organisaatiossa on vield syyta tarkistaa, 16ytyyko organisaatiosta kaikki
strategian mukainen osaaminen vai tarvitaanko osaamista hankkia organisaa-
tion ulkopuolelta, Naukkarinen jatkaa.
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Opinnadytetyossa tehtiin vertailututkimusta asiantuntijatydon osaamisen hallin-
nasta tilaajaan verrattavissa organisaatioissa. Bechmarking-kohteeksi valikoitui
Akavalaisia Insinddriliiton sisarjarjestoja, joiden osaamisen hallintaa selvitettiin
teemahaastatteluina. Opittujen tietojen pohjalta Naukkarinen laati Insinooriliitol-
le organisaation osaamistarpeen seka henkilokohtaisen osaamiskartoituksen
lomakkeet seka loi pohjan osaamisen hallinnan prosessille.
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Hiljainen tieto.

Tydkaluja Turun kaupungin
henkiléstolle osaamisen ja
hiljaisen tiedon tunnistamiseen
ja hyédyntamiseen

Elina Ravantti

Opinnadytetyon aiheena oli kehittda Turun kaupungin henkildston osaamisen
ja hiljaisen tiedon tunnistamista ja jakamista erityisesti tydsuhteen paattymis-
vaiheessa. Tavoitteena oli 16ytaa entista toimivampia ratkaisuja osaamisen ja
hiljaisen tiedon kayttamiseen tyouran paattymisen lahestyessa. Lisaksi tavoit-
teena oli lisata tyontekijoiden osallisuutta kehittdmistehtavassa. Osallistamisen
toivottiin lisdavan oman tyon merkityksellisyyden kokemusta tyOyhteisdissa.
Turun kaupunki on tydnantajana iso organisaatio, jossa on monia eri toimialoja.
Jokaisella toimialalla on omat ja omanlaisensa tyypilliset tavat toimia jo toimen-
kuvien eroavaisuuksienkin takia. Kehittdmistehtavassa huomioitiin tyontekijat
eri toimialoilta seka esihenkilot tydnantajan nakdkulmasta.

On erittain tarkeaa, etta tyontekijoiden osaamista ja hiljaista tietoa osataan kayt-
taa tyopaikoilla, kun muutoksia tyontekijoiden kokoonpanoihin tulee. Opinnay-
tetyon aihe on merkityksellinen niin tyontekijoille, esihenkildille kuin organisaa-
tiollekin. Jos tyonsa lopettavan tyontekijan tietoa kerataan ja hyodynnetaan, on
mahdollista helpottaa uuden tyontekijan perehtymista tyohonsa seka saastaa
organisaation aikaa ja rahaa, mikd menisi uuden tyontekijan resurssiin keréata,
huomata ja oppia itse tydossaan olevat asiat, joita ei valttamatta ole mainittu
tyonkuvaa ilmaistessa. Opinndytetyosta on hyotya Turun kaupungille, mutta
opinnadytetyon tietopohja ja tulokset ovat hyddynnettavissa myds muille organi-
saatioille, jotka haluavat kehittaa osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamista.

Opinnaytetyoni alkoi palaverilla Turun kaupungin henkiloston kehittamispaalli-
kon seka henkilostosuunnittelijan kanssa syksylla 2023. Hiljaisen tiedon aihees-
ta keskusteltiin moneen kertaan ja kehittamistyon tarpeeseen liittyen opinnayte-
tyon tavoitteita maariteltiin useasti. Lopulliseksi tavoitteeksi maarittyi hiljaisen
tiedon tunnistamiseen ja hyodyntamiseen liittyva kehittamistehtava. Varsinai-
nen kehittamistyo paasi kayntiin helmikuussa 2024. Kaytannon kehittamistyo oli
kaksivaiheinen. Kehittamistydn ensimmaiseen vaiheeseen valikoitui Turun kau-
pungin tyontekijoita, joilla tiedettiin olevat pitka tyohistoria Turun kaupungilla.
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He tayttivat Keskeisia taitoja ja tietoja tydstani -lomakkeen. Taman jalkeen he
osallistuivat haastatteluun, missa osallistujat toivat ndakokulmiaan esille lomak-
keesta ja sen tayttamisesta seka sen kaytettavyydesta. Haastatteluiden pohjal-
ta jarjestettiin tyopaja. Tydpajaan kutsuttiin esihenkiloroolissa olevia tyonteki-
joita, joilla myds oli asiantuntemusta tydnantajastaan. Tydpajan tavoitteena oli
edelleen kehittaa lomakkeen kaytettavyytta haastatteluiden seka esihenkildiden
nakokulmien pohjalta. Lisaksi tydpajassa tuotiin esiin ajatukset lomakkeen mer-
kityksellisyydesta tyonantajalle ja tyoyhteisolle seka yhteiskehitettiin erilaisia
tapoja, miten osaamista ja hiljaista tietoa voidaan jatkokasitella tydyhteisoissa.

Kehittamistyohon osallistuneet pitivat osaamisen ja hiljaisen tiedon tunnista-
mista ja sen hyddyntamista erittain tarkeind ja merkityksellisind asioina. Ke-
hittamistydssa kaytettya lomaketta tulisi edelleen jatkokehittaa, silla tuollaise-
naan kaytettyna se on liian pitka ja tyolas kayttaa. Osaamisen tunnistamiseen
ja etenkin hiljaisen tiedon tunnistamiseen ja jakamiseen pelkka lomakkeen tayt-
taminen ei riitd, vaan on erittain tarkeaa, etta tydyhteisdossa kdydaan vuorovai-
kutuksellisesti tyontekijan taitoja ja tietoja tyostaan. Taytetty lomake heratti sen
tayttajissa paljon ajatuksia ajan kaytosta omassa tydssaan, niin paivittaisissa
tyotehtavissa kuin vuositasollakin. Lisaksi moni osallistujista tunnisti verkosto-
jen merkityksen omassa tydssaan. Jotta ajan kaytto ja verkostot eivat jaisi hil-
jaiseksi tiedoksi, olisivat nama hyva ottaa huomioon yhteisia kaytanteita suunni-
teltaessa ja kehitettaessa.

Toimiva ja osaava tyotiimi on avoin ja vuorovaikutuksellinen. Taman opinnay-
tetyon kehittamistehtavaan osallistuneet toivoivat, etta tydpaikalla on mahdol-
lisuus keskustella ja jakaa tydasioita, vaikka ei tydsuhdettaan olisi paattamas-
sakaan. Avoin keskustelukulttuuri ja hyva yhteishengen rakentuminen edellyttaa
toimivaa tiimia tydyhteisdssa. Tyonantajan tulisikin arvioida, kaivataanko tyoyh-
teisoissa esihenkildiden lisdkoulutusta vai esimerkiksi yhteishengen parantami-
seen tyokaluja.

Tulevaisuudessa haluaisin taman kehittamistydn innoittamana nahda enemman
keskustelua tydpaikkojen vuorovaikutussuhteista. Mitka asiat tekevat hyvan ja
oppivan tyoyhteison? Miten oppimiselle annetaan tilaa ja aikaa? Mielenkiintois-
ta olisi olla mukana kehittamassa hiljaisen tiedon nakyvaksi tekemista ja pitaa
ylla jatkuvaa prosessia, silla uusia hiljaisen tiedon aiheita syntyy tydyhteisdissa
koko ajan. Lisaksi toivoisin, etta tyoyhteisot muuttuisivat entistd enemman ak-
tiivisiksi osapuoliksi organisaatioiden kehittamistoiminnassa. Tyoyhteis0ssa on
tarkeaa voida vaikuttaa ja olla mukana itselle tarkeissa kehittdmisprosesseissa
mukana.
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Kohti tehokkaampaa
osaamisen tunnistamista
ammattiliitossa

Jenni Vaisanen

Ammattiliitot muiden organisaatioiden ohella tulevat kohtaamaan muuttuvan
maailman edessa uudenlaisia toiminnan haasteita. Organisaatioiden henkilosto
on tarkea menestystekija kaikilla toimialoilla, niin myds ay-liikkeessa. Osaava
henkildsto edesauttaa strategian toteutumisessa, kun taas organisaation toimi-
alan ja tarpeiden kannalta oleellisen osaamisen puute nakyy haitallisesti orga-
nisaation menestyksen kannalta. Kehittamistyossani Palvelualojen ammattilii-
tolle tein taustaselvitykset ja ehdotukset henkildston osaamisen tehokkaampaa
tunnistamista varten.

Tein kehittamistydnani PAMin henkildston osaamisen tunnistamisen tueksi
osaamiskartan organisaation yhteisista kompetensseista, osaamispankin mal-
lin ja prosessikuvauksen osaamisen tunnistamisesta. Kerasin aineistohaastat-
teluissa esiintyneita kompetenssiteemoja, vertasin niita PAMin vuosien 2020-
2023 strategiaan ja kokosin teemoista osaamiskartan, josta ilmeni henkiloston
yhteiset kompetenssit, joiden avulla rakennetaan myohemmin osaamiskartoi-
tus. Kehittamistyoni on tehty PAMille, jossa tyoskentelen télla hetkella.

Kehittamistyoni suunnitelma ja yhteistyd0sopimus hyvaksyttiin maaliskuussa
2023. Aineistohaastattelut toteutettiin maalis-toukokuun aikana 2023. Olen ke-
rannyt tyon tietoperustaa lahdeaineistosta kevaalla 2023 ja kevaalla 2024.

Toteutin kehittdmistyoni yksin. Tyoni tilaajana toimi PAMin toiminnanjohta-
ja, jonka kanssa kavimme tyon etenemiseen liittyen saanndllisia keskusteluja.
Tyoni tekemiseen osallistui myds haastatteluihin osallistuneet kollegani. Tein
kehittamistyoni rakentamalla tilaajan toimialaan, henkiléston osaamiseen ja ke-
raamaani aineistoon liittyvasta tietoperustasta kokonaisuuden, jossa on kaytan-
nolliset ratkaisuehdotukset tilaajan toiminnan parantamiseksi.

Ammattiliittojen toimintaymparistd on nykyaan melko haastava. Muuttuva tyo-
elama asettaa vaatimuksia ammattiliitoille ja erityisesti niiden henkilostolle.
Jasenia tulisi pystya palvelemaan entista paremmin ja tehokkaammin samalla
kun jasenten tyoelamaa tulisi kehittaa yha parempaan suuntaan. Henkiloston
osaamisen tulisi vastata ammattiliiton toiminnan edellytyksia ja paivittaa se
ajan tasalle. Jotta osaamista voitaisiin kehittaa tuloksellisesti, tulee nykyinen

56



osaaminen tunnistaa mahdollisimman hyvin. Tekemani kehittdmistyo auttaakin
osaamisen tunnistamisen toteutuksessa ja tuo esille prosessin ongelmakohdat,
kuten hiljaisen tiedon jakamisen haasteen, tai systemaattisten osaamiskeskus-
teluiden puutteen.

Toteutin aineistohaastattelut puolistrukturoituina ryhmahaastatteluina. Paadyin
puolistrukturoituun haastattelumenetelmaan, koska tavoitteena oli saada selvil-
le oleellisia yhteisia kompetensseja asettamieni kysymysten avulla. Kaytin haas-
tattelukysymyksissa esimerkkikompetensseja haastattelun sujuvoittamiseksi.
Lisaksi kaytin prosessikuvauksen visualisointiin blueprint-menetelmaa, jossa
toin esille seka varsinaiset prosessin vaiheet, niiden tavoitteet ja operatiiviset
toimet, etta kunkin prosessin vaiheen vastuulliset tahot ja mahdolliset ongelma-
kohdat. Tein prosessikuvauksen tilaajan ja HR:n kanssa kaydyn tyopajakeskus-
telun perusteella.

Teemoittelin aineistohaastatteluissa esille tulleet kompetenssiteemat esiinty-
vyyden perusteella ja rakensin niiden pohjalta osaamiskartan tilaajaorganisaa-
tion henkiloston yhteisista kompetensseista. Jatin osan teemoista pois, mikali
ne eivat vastanneet koko henkiloston osaamisalueita, tai tilaajan edelliskauden
strategiassa ei ollut niita puoltavia kohtia. Rakensin osaamispankin mallin osaa-
miskarttaa mukaillen. Osaamispankkia on tarkoitus kayttaa pohjana HR-jarjes-
telman kehittamisessa, ja pankkiin kirjataan myohemmin toteutettavassa osaa-
miskartoituksessa esille tulleet asiat.

Kehittamistyoni on tarked ammattiliittojen toiminnan turvaamisessa ja sen ke-
hittamisessa. Tyoni tuloksissa kavi ilmi henkilostolta vaadittavien kompetens-
sien olevan moninaiset. Ymparoiva maailma haastaa ammattiliitoissa tydsken-
televia tunnistamaan ja kehittamaan osaamista aiempaa nopeammalla tahdilla.
TyOssani osallistin kollegoitani ryhmahaastatteluiden avulla kehittdamaan osaa-
misen tunnistamisen prosessia. Kehittamistyoni auttoi ymmartamaan osaami-
sen tunnistamisprosessia syvallisemmin ja huomaamaan myos sen haasteet.
Henkiloston osaamisen tunnistaminen on ensimmainen vaihe osaamisen kehit-
tamisprosessia tilaajaorganisaatiossa. Osaamiskartoitus tullaan toteuttamaan
lahitulevaisuudessa ja tekemani taustoitus auttaa osaltaan rakentamaan tilaa-
jaorganisaation henkilostolle sopivimman tavan tehda se.
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Organisaatio-/
yrityskulttuurin
kehittaminen



Toimintaohjeiden ja
toimintatapojen
kehittaminen

Minna Gron

Opinnaytetyossani kehitettiin kansainvalisen palveluyrityksen suomalaisen
toimipisteen erdan liiketoimintayksikdon toimintaohjeistusta ja toimintatapoja
yhteisollisesti tyontekijoiden kanssa. Kehittamistyon tarve nousi esiin, kun or-
ganisaatiossa siirryttiin uuteen tiedonhallintasijaintiin. Yksikon tyontekijoiden
tydssaan tarvitsema tieto ja ohjeistus oli hajallaan eri sijaintipaikoissa, mika ai-
heutti sen, etta kaikilla ei ollut kdaytossaan ajantasaisin tieto. Tyontekijoilla oli
erilaisia toimintatapoja ja osaamista riippuen siita, milloin he olivat aloittaneet
tyoskentelyn yrityksessa. Lisaksi oli paljon hiljaista tietoa, joka oli tarpeen saada
jaettua laajemmin tyon paremman sujuvuuden vuoksi.

Toimintaohjeistuksen kehittdminen haluttiin tehdd nimenomaan tyontekijat
osallistavasti, jotta kaikki voisivat kokea sitoutuvansa paivitettyihin toiminta-
tapoihin. Kehitystydhon perustettiin tyoryhma, jossa opinnaytetyontekija toimi
vetajana. Tyoryhma tarkasteli yksikon prosesseja ja kerasi tyontekijoilta mieli-
piteita ja ehdotuksia prosessin eri vaiheista ja tarvittavasta ohjeistuksesta. Yh-
teisollisyyden painottaminen ja luottamuksellisen ilmapiirin luominen nahtiin
tyoryhmassa tarkedaksi, jotta jokainen tyontekija kokisi voivansa tuoda omat
osaamistarpeensa esiin ja olisi myds halukas jakamaan osaamistaan ja hiljaista
tietoa kollegoilleen.

Kehitysprojektin aikana tyontekijoille jarjestettiin kysely, jolla kartoitettiin eri
tyokalujen ja ohjelmien osaamista. Vastausten perusteella kirjattiin koulutus-
tarpeita ja laadittiin ohjeita, joilla eri tyokaluja voi helposti ottaa omatoimisesti
kayttoon. Varsinaisen tydprosesseihin liittyvan ohjeistuksen lisaksi kehityspro-
jektissa nousi esiin tarve maaritella yksikolle myos omat pelisaannot koskien
muun muassa tydvuoroja, hybridimallia ja tyonjakoa.

Projektin lopputuloksena tavoiteltiin, etta asiantuntijoiden paivittaisessa tyos-
saan tarvitsema tieto olisi yhtendisempaa ja selkeampaa. Lisaksi toimintatavat
haluttiin yhtenaistaa ja kirkastaa tyoyhteison kannalta toimivammiksi. Parem-
min saavutettavalla tiedolla, jota jatkossa on tarkoitus yhteisollisesti yllapitaa,
tavoitellaan my0Os asiantuntijoiden paivittdisen tyon helpottumista, oman am-
matillisuuden kokemuksen paranemista ja yhteisollisyyden kehittymista.
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Miten ja mita kohti nyt?

- Tiimin toimintakyvyn
edistaminen muutoksessa
Katja Heikkinen

Juuri julkaistu opinnaytetyd tarttui ajankohtaiseen aiheeseen tiimien toiminta-
kyvyn edistamisesta organisaation muutostilanteissa ja osoitti, ettéa dialogisella
keskustelulla ja kohtaamisella on merkittava vaikutus. Humanistisen ammat-
tikorkeakoulun paattotyona tehty tutkimuksellisen kehitystehtavan tilaajana oli
Metsahallituksen Luontopalvelut. Opinnaytetyontekija Katja Heikkinen on juuri
valmistumassa tyoyhteisojen kehittamiseen erikoistuneeksi yhteisdpedagogiksi.

Tyo keskeiset nakokulmat nojaavat nykykasitykseen motivaatioteoriasta, muu-
tosjohtamisesta ja muutokseen liittyva kompleksisuus teorioista. Dialogisuuden
kasitetta ja merkitysta kaytettiin pohjana aiheen kasittelylle. Tutkimuksellisessa
kehitystehtavassa keskityttiin tapaustutkimuksena yhden tiimin muutoksen hy-
vaksymisvaiheen tukemiseen, mutta tyonjohtopaatokset ovat hyddynnettéavissa
muutostilanteissa substanssista riippumatta.

Opinnaytetyohon osallistuneille alkuvuodesta dialogisia keskustelutilaisuuk-
sia ensin yksilotasolla ja sen jalkeen tiimille yhteisena tyopajana. Yksilollisista
keskusteluista nousseet teemat ohjasivat tiimille jarjestetyn tydpajan sisaltoa.
Tulosten perusteella juuri tdma vaikutti merkittavasti osallisuuden tunteeseen.
Tiimin tyOopajassa keskeisina teemoina oli ryhmaytyminen, tiimin tehtavasta
keskustelu ja yhteisen tilannekuvan muodostaminen. Naiden teemojen kasitte-
ly yhdessa tuntui olevan ratkaiseva luottamuksen, motivaation ja toimintakyvyn
kannalta.

Aineistona kaytettiin havaintopaivakirjaa ja tyopajassa kerattyja aineistoja. Osal-
listujien kokemuksia luottamuksesta, epatietoisuudesta ja tiimin tuesta verrat-
tiin ennen ja jalkeen tyonpajan. Etenkin epatietoisuuden tunne lieveni merkitta-
vasti dialogisen keskustelun myota. Myos kokemukset tiimin tuesta kohosivat
merkittavasti tydpajan osallistavien menetelmien ja dialogisten keskustelujen
jalkeen. Tulevaisuuteen ja muutokseen suhtauduttiin huomattavasti positiivi-
semmin.

Tulokset osoittavat, etta tasavertaisella keskustelulla ja yhteisen ymmarryksen

muodostamisella, on iso vaikutus muutoksen hyvaksymiseen ja tiimin toiminta-
kykyyn. Merkitykselliseksi osoittautui juuri tiimitasoinen keskustelu, tavoitteiden
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selkeyttaminen ja yhteisen ymmarryksen luominen. Tasavertaisen keskustelun
luoma luottamus edisti tiimin ryhmaytymista ja mahdollisti muutoksen toivotus-
ta suunnasta keskustelun.

Muutokset tyoelamassa ovat jatkuvia ja hybriditydskentely on rikkonut perintei-
sid vuorovaikutuksen tapoja. "Muutostilanteissa on tarkea raivata tilaa yhteiselle
keskustelulle. Toivottu ja tavoiteltu muutos muotoutuu vasta tiimien ja tyoyhtei-
son sisdisissa keskusteluissa ja niiden ohjaamina. Dialoginen ja tasavertainen
keskustelu tuo muutokseen merkityksen, oman osallisuuden ymmartamisen ja
voi vahvistaa motivaatiota. " toteaa Heikkinen opinnaytetyonsa innoittamana.
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Tyoyhteisodn tukipalveluiden
kdytettavyyden kehittaminen
organisaatiossa

- Case sosiaalinen tyoymparisto

Maarit Heikkinen

Oleniloinen saadessani jakaa kanssanne tarinan opinnaytetydstani, joka on teh-
ty Kansanelakelaitoksen hyvinvoinnin ja osaamisen palveluryhmalle. Opinnayte-
tyon tavoitteena oli syventaa ymmarrysta sosiaalisen tydympariston merkityk-
sesta ja tutkia tydyhteison tukipalveluiden kaytettavyytta Kelassa. Taman lisaksi
pyrin loytamaan kehityskohteita, joiden avulla voidaan parantaa palveluiden saa-
vutettavuutta entisestaan.

Opinnadytetyd on tutkimuksellinen kehittamistyd, joka toteutettiin tapaustutki-
muksena. Kaytin monipuolisia menetelmia ja kerasin empiirista aineistoa seka
kvantitatiivisesti etta kvalitatiivisesti. Tydossa toteutettiin kyselytutkimus ja esi-
henkildille kohdistetut haastattelut. Haastattelut antoivat arvokasta tietoa ja na-
kemyksia sosiaalisen tydympariston kasitteista. Liséksi jarjestin osallistavan
tyopajan, jossa osallistutin ryhman tyostamaan Kelan sosiaalisen tydymparis-
ton linjauksia.

Opinnadytetyon johtopaatoksissa havaittiin, ettd tutkimuksella pystyttiin vastaa-
maan asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Sosiaalisen tydympariston linjaukset
olivat kohtuullisen hyvin tiedossa Kelan esihenkil6illa ja kehitysehdotuksia nii-
den nakyvyyden lisdamiseksi saatiin runsaasti. Lisaksi havaittiin, ettd noin 65 %
kyselyyn vastanneista esihenkiloista kayttaa tydyhteison tukipalveluita. Tulokset
tarjosivat arvokkaita toimenpide-ehdotuksia Kelan tydympariston palveluiden
kehittdmiseksi ja vahvistavat sitoutumistamme tydntekijoidemme hyvinvoinnin
tukemiseen. Jatkamme tyoskentelya entistd paremman tydympariston ja -yhtei-
son puolesta!

Merkitys Sosiaalisen Tyéymparistén Kehittamisessa

Opinnaytetyoni on ollut merkittava askel kohti sosiaalisen tydympariston termin
avaamista tilaajaorganisaatiossani. Tydyhteison tukipalveluiden parantaminen
ja kayttdjien tarpeiden ymmartaminen ovat olleet keskiossa tassa matkassa.
On ollut etuoikeus osallistua tahan kehitystyéhon ja nahda, miten opinnaytetydn
tuloksia on jo hyddynnetty palveluiden kokoamisessa intranettiin.
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Opinnaytetyollani on potentiaalia vaikuttaa myds laajemmin muiden ammat-
tialojen kiinnostuksen herattdjana sosiaalisen tydympariston kehittamiseen.
TyOyhteison kehittdjana tunnen ylpeytta siita, ettd voin osaltani vaikuttaa so-
siaalisen tydympariston kasitteiden ja kokonaisuuden jasentdmiseen. Toivon
innolla, ettd aihe saa enemman huomiota myds tieteellisissa tutkimuksissa tu-
levaisuudessa.

Vaikka opinnéytetyon aihe oli laaja ja moniulotteinen, prosessi oli opettavainen
ja antoi paljon evaitd omaan kehittymiseen. Oma kokemukseni tydyhteison tuki-
palveluiden kaytettavyydesta korosti tdaméan nakokulman tarkeytta, ja oli rohkai-
sevaa huomata, miten vastausten vaikutuksesta ennakko-odotukset aiheesta
muuttuivat prosessin aikana.

Olen ylpea siita, etta sain osallistua tahan merkittavaan kehitystyohon ja odotan
innolla tulevia mahdollisuuksia vaikuttaa tydyhteisdjen hyvinvointiin ja tuotta-
vuuteen.

Kiitos, etta olitte mukana tdman tarinan lukemisessa. Toivotan kaikille oppimi-
sen riemua ja innostusta omiin tutkimusmatkoihinne!
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Mittaamisen voima:
Tyontekijakokemuksen
kehittaminen Joensuun
kaupungin tyéyhteisodissa

Tiitu Ihamaki ja Kati Pussinen

Joensuun kaupunki panostaa tyontekijakokemuksen kehittamiseen: Opinnayte-
tyd tuo uusia ndkokulmia ja toimenpide-ehdotuksia tydontekijakokemuksen ke-
hittdmiseen.

Joensuun kaupunki on sitoutunut parantamaan tyontekijakokemustaan ja var-
mistamaan tyontekijoiden tyytyvaisyyden ja sitoutumisen organisaatioon. Tyo-
yhteisOkehittaja opiskelijat ovat juuri toteuttaneet merkittavan opinnaytetyon,
joka tarjoaa uusia nakdkulmia tyoyhteisdjen kehittamiseen.

Tilaustyo toteutettiin Joensuun kaupungille, joka on kirjannut tydntekijakoke-
muksen sekd sen mittaamisen osaksi henkilostoohjelmaansa. Opinnaytetyo
tuotti konkreettista tietoa tydyhteisojen nykytilasta seka kehitti strategioita tyon-
tekijakokemuksen jatkuvaa parantamista varten. Vastaavanlaista tyontekijako-
kemuksen mittaamista ei ole aiemmin organisaatiossa toteutettu.

Opinnaytetyon toteuttivat kaksi Humakin tyoyhteisokehittdja opiskelijaa, joista
toinen tydskentelee Joensuun kaupungin organisaatiossa ja toinen toi nake-
mysta organisaation ulkopuolelta. Tydn tavoitteena oli tuottaa tietoa tyoyhtei-
sojen nykytilasta ja mahdollisuuksista kehittad sitd eteenpain. Kehittamistyo
toteutettiin hyddyntaen monipuolisesti sahkoista kyselya, kyselyhaastatteluja ja
kaytannon tydpajaa. Opinnadytetyo keskittyi erityisesti siihen, miten tydyhteiso-
jen tyontekijakokemusta voidaan mitata ja kehittaa entista paremmaksi. Tyossa
hyddynnettiin kahden eri toimialan tyontekijoiden nakemyksia, mika tarjosi laa-
jan nakokulman aiheeseen.

Tulosten analyysissa havaittiin
useita keskeisia havaintoja ja suosituksia

Opinnadytetyd tarjosi kuvan Joensuun kaupungin koulutuspalveluiden seka
kiinteistonhoidon tyoyhteisdjen nykytilasta. Myos toimialakohtaisia eroja tuli
esille, joka on hyva ottaa huomioon laajentaessa mittaamista ja kehittamista
koko organisaation moninaisiin tydyhteisoihin. Positiivisena asiana todettiin,
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etta organisaatiossa toteutetaan jo nyt useita toimenpiteita tyontekijakokemuk-
sen parantamiseksi. Kuitenkin viela voidaan parantaa erityisesti mittaamisen
ja strategisen kehittdmisen osalta. Kehittdmistutkimuksen pohjalta laadittiin
konkreettisia kehittamisehdotuksia tyontekijakokemuksen parantamiseksi. Nai-
hin sisaltyi esimerkiksi suosituksia uusista mittareista ja menetelmist, joita voi-
daan kayttaa tyontekijakokemuksen mittaamiseen, seka toimenpide-ehdotuksia
nykytilan parantamiseksi. Tarve henkiloston osallistamiselle kehittamistydossa
nousi selkeasti esille.

Selked polku kehittamistyon jatkamiseksi

Opinnadytetyossa laadittiin myds jatkosuunnitelma, joka tarjoaa selkean polun
tyoyhteisdjen kehittamistyon jatkamiseksi. Suunnitelma sisédltaa toimenpiteita,
joilla mittaamista ja kehittamista voidaan laajentaa kasittaen kaikki toimialat ja
tyoyhteis6t Joensuun kaupungin organisaatiossa.

Tyon tuloksia voidaan soveltaa laajemminkin varsinkin kuntaorganisaatioissa,
jotka pyrkivat parantamaan tyontekijakokemusta ja sita kautta organisaation
suorituskykya ja tuloksellisuutta. Opinndytetyon tulokset tarjoavat arvokasta
tietoa tyoyhteisojen kehittajille ja mahdollistavat strategioiden muodostamisen,
jotka tukevat tyontekijakokemuksen jatkuvaa parantamista.

Tyon tekemisen prosessi synnytti opiskelijoille monia oivalluksia tydelaman ke-
hittamisen nakdkulmasta ja tarjosi uusia nakokulmia tydyhteisdjen kehittami-
seen. Naita oivalluksia ja nakokulmia voidaan hyodyntaa jatkotutkimuksessa ja
-kehittdmisessa.

Tama opinnaytetyd on merkittdva askel tydyhteisdjen kehittamisessa, ja sen

tulokset tarjoavat arvokasta tietoa niin tilaajalleen Joensuun kaupungille kuin
laajemminkin tydyhteisojen kehittajille.
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Lean-filosofian avulla
tapahtuvien ajanhallinnan
menetelmien kehittdminen
Keravan hatakeskuksen
asiantuntijatyon
hybridiymparistéssa

Artturi Jortikka

Keravan hatakeskuksessa on toteutettu Lean-ajatteluun pohjautuva kehittamis-
tyo. Kehittamistyo keskittyi asiantuntijatyon ajanhallinnan parantamiseen ja tyon
tehokkuuden lisdamiseen Keravan hatakeskuksessa. Kehittamistyo toteutettiin
syksyn ja alkutalven 2024 aikana. Kehittamistyon tarkoituksena on tarjota konk-
reettisia keinoja keskeytysten vahentamiseen ja lisata tyon sujuvuutta. Tama ke-
hittamistyd on osa opinnaytetyotd, joka keskittyi Lean-ajattelun soveltamiseen
Keravan hatakeskuksen asiantuntijatyossa.

Projektin taustalla on havainto, etta nykyiset toimintatavat eivat aina tue asian-
tuntijatyon joustavuutta tai keskeytyksetonta tyontekoa. Lean-ajattelun keskeiset
periaatteet, kuten hukan vahentaminen ja jatkuva parantaminen, tarjoavat uuden
lahestymistavan tyotehtavien hallintaan. Naita periaatteita hyodyntaen Keravan
hatakeskus on ottanut kayttoon menetelmia, joilla tyontekijat voivat havaita ja
poistaa tyon tuottavuutta vahentavia toimintoja. Esimerkiksi kanban- taulua kay-
tetdan paivittaisen tydn ohjaamiseen, tehtavien priorisointiin ja tydn seuraami-
seen. Taman avulla asiantuntijat voivat keskittya keskeisimpiin tehtaviin, mika
vahentaa tarpeetonta tyota ja tukee johdonmukaisempaa tyoskentelya.

Kehittamishanke pohjautui toimintatutkimukseen, jossa kaytettiin osallistavaa
ja kommunikatiivista lahestymistapaa. Menetelmina kaytettiin havainnointia ja
tyopajoja, joiden avulla kerattiin aineistoa ja kehitettiin uusia toimintamalleja.
TyOpajoissa asiantuntijatiimi oppi kayttdmaan Lean-kanban-tehtavataulua ja
tunnistamaan hukan eri muodot. Liséksi tiimi maaritteli oman tyonsa asiakkaat
ja tyossa tuotettavan arvon. Kehittamishanke kdynnistettiin tarpeesta parantaa
Keravan Hatakeskuksen asiantuntijatyon ajanhallintaa ja tuottavuutta. Ajanhal-
linnan ongelmat, keskeneraisten tdiden suuri maara ja tyotehtavien priorisoin-
nin epaselvyys vaikuttivat negatiivisesti tyotehokkuuteen ja tyohyvinvointiin.
Lean-ajattelun periaatteiden soveltaminen tarjosi uudenlaisen lahestymistavan
naiden ongelmien ratkaisemiseksi.
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Projektin aikana jarjestetyt tyopajat toivat asiantuntijoille mahdollisuuden sy-
ventyd Lean-ajattelun kdytannon sovelluksiin. Keravan hatakeskuksen asian-
tuntijatiimin jasen kertoo tyopajojen tuottaneen arvokkaita oivalluksia tiimille:
"Olemme pitkaan pohtineet tyon kehittamista, mutta nyt meilld on ensimmaista
kertaa konkreettisia tyokaluja ja tietoa ajanhallinnan parantamiseen”. Hankkeen
aikana pohdittiin mahdollisuuksia laajentaa Lean- ajattelun mukaisia kaytantoja,
kuten SPC-kayrien hyodyntamista tyon suunnittelussa.

Havainnointien ja tyopajojen avulla |0ydettiin keskeisid haasteita, kuten kes-
keneraisen tyon hallitsemattomuus ja yhteisten ajanhallinnan tydkalujen puute.
Lean-kanban-tehtavataulun pilotointi auttoi asiantuntijatiimia hallitsemaan tyo-
tehtavia tehokkaammin ja vahentamaan keskeytyksia. Tyopajojen aikana asian-
tuntijatiimi oppi tunnistamaan hukan eri muotoja. Lisaksi asiantuntijatiimi oppi
maarittelemaan oman tydnsa asiakaskunnan ja heille tuotettavan arvon.

Keravan hatdkeskuksen kehityshanke nostaa esiin tarpeen yhtenaiselle, tehok-
kaalle ajanhallinnalle hatakeskusten asiantuntijaty0ssa. Lean-ajattelun sovel-
taminen voi osaltaan vastata kasvavaan tarpeeseen parantaa asiantuntijatyon
sujuvuutta ja tuottavuutta. Lisaksi kehittamistyo vaikuttaa myonteisesti tyonte-
kijoiden hyvinvointiin ja kykyyn hallita tydtehtaviaan.

Lean-ajattelun periaatteiden soveltaminen merkittavasti paransi asiantuntija-
tyon ajanhallintaa ja tuottavuutta Keravan hatakeskuksessa. Lean-kanban-teh-
tavataulu tarjosi konkreettisen tydkalun tyotehtévien hallintaan ja keskeytysten
vahentamiseen. Tama kehittamishanke toimii mallina, jota voidaan soveltaa
muissakin hatakeskuksissa ja asiantuntijaorganisaatioissa. Lean-ajattelu aut-
taa luomaan yhtenaisia toimintatapoja ja parantamaan tyotehokkuutta seka
tyohyvinvointia. Keskeytysten vahentaminen ja tyotehtavien selkea priorisointi
ovat avainasemassa ajanhallinnan parantamisessa. Lisaksi on hyva arvioida tu-
levaisuudessa digitaalisten ajanhallintatyokalujen soveltamisesta ja niiden vai-
kutuksesta tyotehokkuuteen ja tyohyvinvointiin.

Keravan hatakeskuksen kehitystyo toimii pilottina myos mahdollisille tuleville
projekteille muissa hatdkeskuksissa. Lean-ajattelun periaatteiden tuoma la-
hestymistapa tuo mahdollisuuden tarkastella tyoprosesseja kokonaisuutena ja
edistaa organisaation tehokkuutta. Tama kehittamistyo ei paaty nykyiseen opin-
naytety6hon, vaan sen asettamat askelmerkit kannustavat jatkamaan kehitta-
mista ja syventamaan opittuja Lean-menetelmia tulevaisuudessa.

Opinnaytetyon tekemisen prosessi osoitti, ettd pienillakin kehitysaskeleilla
voi olla merkittava vaikutus asiantuntijatyon sujuvuuteen ja vaikuttavuuteen.
Lean-ajattelun periaatteiden soveltaminen ja jatkuva parantaminen voivat mer-
kittavasti parantaa tyoyhteisdjen toimintaa seka tuloksellisuutta. Lean-ajattelun
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soveltaminen Keravan Hatakeskuksen asiantuntijatyohon on tuottanut konk-
reettisia ja merkityksellisia tuloksia, jotka parantavat ajanhallintaa, tuottavuutta
ja tydhyvinvointia. Tama kehittamishanke tarjoaa arvokkaita oivalluksia ja tyoka-
luja, jotka ovat sovellettavissa laajasti eri tyOyhteisoissa.
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Lakisaateiset HR-asiat
suomalaisissa
startup-yrityksissa

Suvi Juhas

Uusi HR-kasikirja tarjoaa selkeaa tukea suomalaisille startup-yrittajille Suoma-
laiset startup-yrittajat saavat nyt arvokasta apua lakisaateisten HR-asioiden hoi-
tamiseen uuden HR-k&sikirjan mydota.

Opinnaytetyon tuloksena syntynyt digitaalinen verkkoaineisto on suunniteltu
vastaamaan startup-yrittdjien konkreettisiin tarpeisiin. Opinnadytety0sséa, joka
kasitteli lakisdateisten HR-asioiden nykytilaa suomalaisissa startup-yrityksissa,
nousi esiin tarve selkeélle ja helposti saavutettavalle tiedolle. Haastatteluiden ja
lomakekyselyjen perusteella tunnistettiin viisi keskeista aihealuetta: rekrytointi,
lakisaateisyys, tyohyvinvointi, johtajuus seka tydnantajan kulut.

HR-kasikirja startup-yrittdjille tarjoaa konkreettisia tyokaluja ndiden aihealuei-
den hallintaan. Oppaan alussa on yksinkertaiset muistilistat, jotka auttavat yrit-
tajia varmistamaan, etta tarvittavat dokumentit ja suunnitelmat ovat kunnossa.
Lisaksi opas tarjoaa selkeda ohjausta siita, miten toimia, mikéali haasteita ilme-
nee. "Yrittajat eivat aina tieda, mita kysymyksia heidan tulisi esittaa tai kenelta
apua hakea.

HR-kasikirja on suunniteltu tayttamaan tama tarve tarjoamalla kattavaa tietoa
ja konkreettisia ohjeita keskeisistd HR-aiheista®, sanoo Suvi Juhas, opinnayte-
tyon tekija. HR-kéasikirja on saatavilla avoimesti verkossa ja se on suunniteltu
helposti hyodynnettavaksi kaikille yrittajille. Kasikirjan tarkoituksena on tarjota
tarpeellinen tieto yksissa kansissa ja helpottaa startup-yrittajien arkea HR-asioi-
den parissa.
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Motivoiva toimintamalli
ikaantyneiden viriketoimintaan
asumispalveluyksikéssa

Piia Kaskinen

Tama tydyhteison kehittdjan opinnaytetyd on toimintamalli hoitohenkilokuntaa
motivoivan viriketoiminnan jarjestamisen tavasta ikaantyneiden asumispalvelu-
yksikdssa. Toimintamalli lisaa hoitohenkilokunnan motivaatiota ikdantyneiden
viriketoiminnan jarjestamiseen kiireisessa hoitotyossa. Lansi-Uudenmaan hy-
vinvointialueella sijaitsevan palveluasumisyksikdn henkilokunta tarvitsi selkean
toimintamallin, ja yhteiset pelisaannot viriketoiminnan jarjestamiseksi.

Viriketoiminnan paivittainen, ja suunnitelmallinen jarjestaminen oli ajankohtais-
ta ikaantyneiden asumispalveluiden palvelukonseptin paivityttya hyvinvointi-
alueen yhteisten laatulupausten mukaiseksi.

Toimintamallilla hoitohenkilokunta toivoi saavansa danensa kuuluviin integroi-
taessa muuttunutta tydtehtavaa hoitotyon arkeen. Muuttunut tyotehtava koettiin
ylhaaltapain tulleeksi maaraykseksi, jossa organisaation johto olettaa viriketoi-
minnan paivittaisen jarjestamisen tapahtuvan helposti.

Toimintamalli

Toimintamallin tutkimuksellinen kehittamistyo alkoi kesakuussa 2024, ja toimin-
tamalli lanseerattiin Kultakartanon ryhmakodeissa marraskuussa 2024. Toimin-
tamallin syntymiseen kaytettiin, hoitohenkilokunnan passiivista havainnointia,
puolistrukturoituja yksilohaastatteluja, seka haastattelujen tuotosta kasittelevia
Dotmocracy-menetelman mukaisia pienryhmatyopajoja. Tyopajoissa eroteltiin
yhteisollisesti toimintamalliin paattyneet ratkaisut.

Nailla menetelmilla rakennettiin, ja kartoitettiin tyoyhteison yhteista nakemysta
viriketoiminnan jarjestamiseksi, lisattiin vuorovaikutusta- ja viestintaa, seka yh-
teisollisyytta ryhmakotien henkilokunnan kesken. Tulosten perusteella tyonteki-
joita motivoiva viriketoiminnan jarjestaminen toteutetaan tasa-arvoisesti, kuuluu
tyonkuvaan, huomioi henkildkunnan vahvuudet, ja perustuu vapaaehtoisuuteen.

Kehittdmistoiminta vuorotyota tekevassa yhteisossa vaatii huolellista suun-
nittelua, ja tyonlaadun huomiointia. Tydyhteison kehittdjan opinnaytetyo vaatii
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tekijaltaan tunnetaitoja, seka hyvia vuorovaikutus- ja viestintataitoja. On oltava
tietoinen tyonantajan odotuksista sovittua kehittamistyota kohtaan, sen lisaksi
kehittamistyo vaatii tyon huolellista, ja tarkkaa taustoittamista, ettei kehittamis-
tyo poikkea laajuudeltaan maaritellysta tydosta. Tama saattaa vieda odotettua
enemman kehittamistoimintaan suunniteltua aikaa.

TyOnantajalle toimintamalli antaa arvokasta tietoa siitd, kuinka tukea tyonteki-
joiden sisaista motivaatiota, ja tydssa osaamista. Sisdinen motivaatio tyonte-
kemiseen muodostuu vapaasta tahdosta, tyon merkityksellisyydestg, ja ihmisen
halusta tehda hyvaa. Hoitotyon kiireisyys, tydon vaativuus, ja lisdantyneet tyoteh-
tavat voivat vaikuttaa tyon merkityksen unohtumiseen, ja siksi laskea tyonteki-
joiden tyomotivaatiota.

Toimintamallin kdyttoonotto on helppoa, ja se vahvistaa henkilokunnan sisaisen
motivaation edistamista viriketoiminnan jarjestamiseen eritasoisissa ikaanty-
neiden asumispalveluyksikoissa. Toimintamalli huomioi henkilokunnan tydssa
jaksamisen ja tyohyvinvoinnin. Nykyaikana vield osa tyonantajista pyrkii saasta-
maan tydterveyspalveluissa, joka ei pitkalla aikavalilla ole tydntekijan jaksamis-
ta huomioivaa, eika mahdollisten sairaslomien muodossa taloudellista, saatikka
inhimillista.

Toimintamallin jatkokehitys

Toimintamallin jatkuva kehittdminen on tarpeen hoivatyon lisadntyessa, koska
isot ikaryhmat vanhenevat, ja asumispalveluyksikdihin muuttavat ikdantyneet,
ovat toimintakyvyltaan erilaisia, he tarvitsevat myos erilaista hoitoa ja toiminta-
kykya tukevaa toimintaa. Hoitajamitoituksen laskiessa resurssien oikea kohden-
taminen tyojarjestelyilla, tyontekijoita kuunnellen palvelee koko organisaatiota.
Toimintamallin kayttdonottoa harkitessa, voi tyontekijoiden toiveita, ja ideoita
pyytaa myos sahkaoisesti.

Parhaat ideat, ja ehdotukset tydntekijoilta saadaan kuitenkin tydntekijoitd koh-
datessa esimerkiksi saannollisten lahipalavereiden muodossa. Selkea tyonjako,
ja mahdollisuus vaikuttaa oman tyonséa tekemisen tapaan lisaa sisaista moti-
vaatiota, ja siten myds tyohyvinvointia.
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Ylipaivystajan rooli
tyoyhteisdn palautekulttuurin
kehittajana

Outi Kontinen

Keravan hatakeskuksessa on kaynnistetty kehitystyo, jonka tavoitteena on luo-
da palautekulttuuri, joka tukee hatakeskuspaivystédjien ammatillista kasvua ja
tyohyvinvointia. Palautekaytannot eivat ole olleet yhtenaisia ja painottuneet lii-
aksi negatiivisiin havaintoihin, mika on heikentanyt hatakeskuspaivystajien ko-
kemusta palautteen hyodyllisyydesta ja turvallisuudesta. Taman vuoksi on nahty
tarpeelliseksi kehittaa toimintamalli, joka varmistaa yhdenvertaisen palauttee-
nannon ja tukee psykologisesti turvallista tyoyhteisoa.

Vuoden 2024 aikana toteutettu kehittamistyo pohjautuu kyselyyn ja tyopajaan,
joihin osallistui Keravan hatakeskuksen ylipaivystajia. Kyselyn avulla kartoitettiin
nykyisen palautekulttuurin tilaa ja siihen liittyvia haasteita. Ylipaivystajat toivat
esiin erityisesti ajan puutteen, kiireen ja palautekdytantojen epaselvyyden estei-
na palautteen antamiselle. Positiivista palautetta annettiin harvoin, ja palauttee-
nanto painottui usein vain virheiden korjaamiseen. Nama haasteet vaikuttivat
myOs palautteen vastaanottamiseen, silla palaute koettiin herkasti arvostele-
vaksi tai tuomitsevaksi.

TyOpajassa osallistujat suunnittelivat konkreettisia toimenpiteita palautekult-
tuurin parantamiseksi. Naita olivat esimerkiksi saannollisten palautekeskustelu-
jen kayttoonotto, positiivisen palautteen lisadminen ja palautteenantotilanteiden
psykologisen turvallisuuden vahvistaminen. Tarkeaksi koettiin myos ylipaivysta-
jien omien palautteenantotaitojen kehittaminen.

Kehittamistyon tuloksena luotiin uudet Pelisaannot palautekaytantdjen selkeyt-
tamiseksi ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Naiden avulla palautteenantoa
pyritadn tekemaan saannollisemmaksi ja tasapuolisemmaksi. Pelisaannot ko-
rostavat myos luottamuksellisen ilmapiirin merkitysta palautekeskusteluissa.
Ylipaivystdjia rohkaistaan toimimaan esimerkkind ja tukemaan paivystéjien
ammatillista kasvua antamalla palautetta rakentavasti ja arvostavasti. Lisaksi
ylipaivystdjille tarjotaan jatkossa enemman koulutusta palautteenantotaitojen
kehittamiseen, erityisesti haastavien tilanteiden kéasittelyssa.
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Turvallisuusdatasta
tyoturvallisuudeksi

Taija Koskinen

Turvallisuusdatasta tyoturvallisuudeksi -opinnaytetyo tehtiin, silla tyon tilaajaor-
ganisaatio Kymen Seudun Osuuskauppa halusi kehittda ja tehostaa tapaa, jolla
sen keradmaa turvallisuusdataa kaytetaan tyoturvallisuuden parantamiseksi.
Organisaatio keraa tietoja tydtapaturmista ja lahelta piti -tilanteista Falcony-jar-
jestelmaan, mutta kertynytta turvallisuusdataa ei ole hyddynnetty riittavasti tyo-
tapaturmien ennaltaehkaisyyn. Opinndytetyon tavoitteena oli selkeyttad Kymen
Seudun Osuuskaupan turvallisuusdatan kasittelyn prosessia, tutkia miten turval-
lisuushavainnot kirjataan ja kasitellaan seka ehdottaa ratkaisuja, joiden avulla
turvallisuusdataa voitaisiin kayttaa tehokkaammin yrityksen tyoturvallisuuden
parantamiseen ja uusien tydtapaturmien ennaltaehkaisyyn.

TyOssa kaytettiin apuna olemassa olevaa tutkimusta tyoturvallisuudesta ja
tyosuojelusta, yksilohaastatteluita ja benchmarking-menetelmaa turvallisuus-
kriittisesta yrityksesta. Naiden avulla pyrittiin 16ytamaan parhaita kaytantoja ja
kehitysideoita, joita voidaan soveltaa Kymen Seudun Osuuskaupan toimintaan.
Yksilohaastattelut seka benchmarking-tapaaminen toteutettiin Microsoft Teams
-sovelluksella kevaalla 2024. Yksilohaastatteluihin valikoitui osuuskaupan omia,
tyoturvallisuuden parissa toimivia henkiloita.

Tulokset osoittivat, etta turvallisuusdatan analysointi ja sen aktiivinen hyodyn-
tdminen eri organisaatiotasoilla on tarkeaa. Ehdotuksena oli luoda selkea tur-
vallisuusdatan kasittelyprosessi, joka siséltaa datan keraamisen, analysoinnin,
yhdistamisen ja raportoinnin. Nadiden toimenpiteiden avulla Kymen Seudun
Osuuskauppa voisi vahentaa tyotapaturmien maaraa ja parantaa turvallisuus-
kulttuuria.

Opinnaytetyossa ehdotetut toimenpiteet turvallisuusdatan tehokkaampaan hyo-
dyntamiseen ovat monen eri tahon vastuulla. Ehdotusten toteutukseen osallis-
tuvat Kymen Seudun Osuus-kaupan ylin johto, ryhmapaallikot, |ahiesihenkilot,
tydsuojeluorganisaatio seka tyontekijat. Jokaisella organisaatiotasolla on omat
roolinsa turvallisuusdatan kasittelyssa ja sen hyodyntamisessa tyoturvallisuu-
den parantamiseksi.

Johto vastaa prosessin kehittamisen strategisesta ohjauksesta ja varmistaa,

etta turvallisuusasiat huomioidaan liiketoiminnan suunnittelussa ja ne nivelle-
taan osaksi arjen toimintaa. Ryhmapaallikot ja lahiesihenkilot puolestaan ovat
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avainasemassa turvallisuushavaintojen kéasittelyssa ja varmistavat, etta turvalli-
suustoimenpiteet viedaan kaytantoon omilla vastuualueillaan. Tydsuojeluorga-
nisaatio, eli tydsuojeluvaltuutetut, tydsuojelupaallikko ja tyosuojelutoimikunnan
jasenet vastaavat turvallisuusdatan analysoinnista ja sen raportoinnista, seka
siirtavat analysoitua tietoa muiden toimijoiden kayttoon. Tyontekijoilla puoles-
taan on tarkea velvollisuus tehda turvallisuushavaintoja ja osallistua omalta
osaltaan aktiivisesti turvallisuuskulttuurin kehittdmiseen.

Lopulta kuitenkin kaikkien osapuolten saumaton yhteistyo on tarkeag, jotta tur-

vallisuusdatan kasittelyprosessi toimii tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti ja
auttaa aidosti ennaltaehkaisemaan tyétapaturmia.
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Toimihenkildiden
perehdytysprosessin
kehittaminen:

Ehdotus yhtenaisen
perehdytysmenettelyn
luomiseksi

Vilma Lavikka

Kehittamistyon tavoitteena oli auttaa tilaajaa kehittamaan yhtenainen, tehokas
ja joustava perehdytysmenettely toimihenkildille. Tyo tehtiin syksylla 2024 yh-
teistydssa Vahterus Oy:n toimihenkildiden, esihenkildiden ja henkilostdasian-
tuntijoiden kanssa.

Opinnadytetyossa tarkasteltiin Vahterus Oy:n perehdytysprosessin nykytilaa ja
sen kehityskohteita. Tavoitteena oli laatia ehdotus toimenpiteistd, jotka auttavat
yritystd luomaan selkean ja jarjestelmallisen perehdytysprosessin. Kehittamis-
menetelmina kaytettiin tydpajaa ja haastatteluja, joilla kerattiin tietoa nykytilasta
ja kehitystarpeista.

Tyo nosti esille, kuinka hyvin suunniteltu perehdytysprosessi voi merkittavasti
vaikuttaa tyoyhteison toimivuuteen ja toimihenkildiden tyohyvinvointiin. Kehitta-
mistyolla pyrittiin lisddmaan suunnitelmallisuutta ja varmistamaan, etta kaikki
perehdytettavat saavat yhdenmukaista tukea tyonsa aloittamiseen.

Opinnaytetyon tuloksena syntynyt perehdytysprosessin kehitysideoiden ehdo-
tus on Vahterus Oy:lle merkittava askel kohti yhtendgisempaa ja laadukkaampaa
perehdytysta. Kehitetty prosessi auttaa paitsi nopeuttamaan uusien toimihenki-
|6iden integroitumista, myos vahvistamaan tydntekijoiden sitoutumista ja tydyh-
teison toimintaa.

Tehokas perehdytys ei ainoastaan paranna yksittaisten tyontekijoiden sopeutu-
mista, vaan edistaa koko organisaation toimivuutta ja tavoitteiden saavuttamis-
ta. Kehitystyo toi esille tarpeen perehdyttajien koulutuksen vahvistamiseen seka
esihenkildiden ja perehdytettavien valisten keskustelujen merkityksen. Yhteiske-
hittamistyon lahtokohdat tarjoavat pohjan jatkokehitykselle.
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Tyon tulokset ovat skaalattavissa ja hyddynnettavissa laajemmin tydeldman ja
perehdytysprosessien kehittamisessa. Keskeinen havainto oli, etta johdonmu-
kainen perehdytys edellyttaa selkeita linjauksia, ajantasaista materiaalia ja tu-
kea perehdyttdjien roolien vahvistamiseen. Tilaajan ohella tuloksia voivat hyo-

dyntad myods muut kasvavat yritykset, jotka kohtaavat samankaltaisia haasteita
tyontekijoiden perehdyttamisessa.
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Yrityskulttuurin
tutkimuksellinen kehittamistyo
ohjelmistokehitystoimialan
kasvuyritykselle.

Case Metatavu Oy

Miia Lehtio

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa tutkittiin mikkelildisen ohjelmistoke-
hitystoimialan yrityskulttuuria. Tutkimus toteutettiin 2023 kevaalla. Yrityksessa
tyoskenteli tutkimuksen aikana 19 tyontekijaa, mukaan lukien toimitusjohtaja ja
neljan hengen johtoryhma.

Kyseinen toimeksiantaja on kasvuyritys, jonka tahtotilana tuplata henkilokunnan
maara lahivuosina. Yrityskulttuurin tutkiminen ja kehittdminen edesauttaa kas-
vutavoitteiden saavuttamista. Yrityskulttuuri vaikuttaa muun muassa tyonan-
tajakuvaan, jokaisen tyontekijan tyohyvinvointiin seka heidan sitoutumiseensa
tyohonsa ja tyopaikkaansa.

Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa toimeksiantajalle siita, minkalainen
heidan yrityskulttuurinsa on tutkimukseen valittujen elementtien osalta. Lisaksi
tavoitteena oli saada tietoa siita, mitka valittujen elementtien osa-alueet ovat
toimivia ja mitka kaipaavat kehitystyota.

Yrityskulttuuri on tutkimuksen kohteena laaja aihealue. Jotta yrityskulttuuria pys-
tyy tutkimaan luotettavasti, aihe vaatii tarkan rajauksen. Tutkimukseen valittiin tie-
topohjan avulla yrityskulttuurin elementeista normit, arvot ja johtaminen. Valitut
elementit toimivat suunnittelu- ja analysointivaiheessa tutkimuksen teemoina.

Koska toimeksiantaja, heidan liiketoimintansa ja heidan tyontekijansa olivat
tutkijalle vieraita, yhdeksi tutkimusmenetelmaksi valikoitui osallistuvat havain-
nointipdivat. Havainnointipaivat toteutettiin toimeksiantajan toimitilassa, joka
on avokonttori. Havainnointia varten laadittiin suunnitelma, jonka teemoina
toimivat valitut yrityskulttuurin elementit. Suunnitelma sisélsi kysymyksia ja
vaittamia, joihin havainnoitsija pyrki vastaamaan havainnointipaivan aikana. Ha-
vainnoinnin ohessa tutkija kavi keskusteluita tyontekijoiden, toimitusjohtajan ja
johtoryhman kanssa. Nama keskustelut toivat kaivattua lisatietoa havaittuihin
asioihin seka auttoivat ymmartamaan paremmin tyontekijoiden toimintatapoja
ja yrityksen liiketoimintaa.
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Toinen tutkimuksen menetelma oli strukturoitu yrityskulttuurikysely. Kysely val-
mistettiin tata tutkimusta varten. Kyselyyn vastasi tyontekijat. Se toteutettiin
suomeksi ja englanniksi johtuen ohjelmistokehitystoimialan kaksikielisyydesta
ja toimeksiantajan ulkomaalaistaustaisista tyontekijoista. Yrityskulttuurikyselyn
avulla pystyttiin todentamaan havaittuja asioita ja sen avulla saatiin tietoa siit4,
miten tydntekijat suhtautuvat ja mitoittavat heidan yrityskulttuurinsa nykytilaa.

Tutkimuksen tulokset antoivat toimeksiantajalle kaivattua tietoa heidan yritys-
kulttuuristaan. Tutkimuksen kehittamisehdotukset laadittiin tutkimuksen tulok-
sien perusteella ja tietopohjaa hyddyntden. Tutkimuksen kehittamisehdotusten
avulla toimeksiantaja pystyy yllapitamaan ja kehittdmaan yrityskulttuuriaan.
Vaikka tutkimus on toteutettu ja kehittamisehdotukset on laadittu tutkimuksen
toimeksiantajalle, niita voi hyddyntaa jokainen yritys tai organisaatio, jolla on
tarve uudistaa tai kehittaa yrityskulttuuriaan.

Tassa tutkimuksessa ja sen kehittdmisehdotuksissa huomioitiin myds ajankoh-
taiset aiheet, tydelaman ja yrityskulttuurin murros. Nama asiat ovat vaikuttaneet
omalta osaltaan jokaisen yrityksen kulttuuriin viime vuosina. Monelle yritykselle
on ilmennyt tarve tutkia ja muuttaa tai kehittdd omaa yrityskulttuuriaan. Monet
tyontekijat karsivat muun muassa tyoyksinaisyydesta tai tybuupumuksesta. Ko-
rona-aikana moni tyontekija alkoi pohtimaan omaa arvomaailmaansa ja sopiiko
nykyinen tyo ja tyopaikka enaa hanelle. Tydskentelymallit ovat uusiutuneet. Osa
tyoskentelee etdng, osa toimistolla ja osa tydskentelee hybridimallilla. Johtajat
pohtivat, minkalainen tyoskentelymalli olisi juuri heidan tyoyhteisollensa ja yri-
tyksellensa toimiva.

Usein yritykset ovat maaritelleet, minkalainen heidan yrityskulttuurinsa on. Tama
kuitenkin on aika usein ristiriidassa tyontekijoiden nakemyksien kanssa. Yritys-
kulttuuria kannattaa ennen sen maarittelya tutkia, jotta saadaan esiin todellinen
nykykulttuuri. Kun nykykulttuuri on tunnistettu, voi asettaa tavoitteet tavoitekult-
tuurille. Yrityskulttuurin muuttaminen ja kehittdminen on pitkdjanteista tyota.
Sen muuttaminen vaatii rohkeutta koko yritykselta. Jokaisella yrityksella ja or-
ganisaatiolla on oma kulttuuri, joten myds niiden muuttaminen ja kehittdminen
vaatii yksilollisen suunnitelman. Yrityskulttuurin kehitystyossa kannattaa lahtea
siitd, etta se mika toimii, siita pidetaan kiinni. Se mika ei toimi, sitad voidaan ke-
hittaa kokeilemalla uusia toimintatapoja.
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Vantaan kaupungin
palautejarjestelman
jatkokehittaminen:
toimintamalli kasittelijoiden
tyon sujuvoittamiseksi

Birgitta Nylund

Taman opinnaytetyon tavoitteena on arvioida kuntalaisille suunnatun palaute-
jarjestelman toimivuutta ja esittda toimintamalli sen jatkokehittdmiseksi. Pa-
lautejarjestelma on digitaalinen tyokalu, jonka avulla kuntalaiset voivat antaa
palautetta eri aiheista, kuten tieston kunnossapidosta ja kaupungin palveluista.
Jarjestelman avulla kaupunki saa arvokasta tietoa kuntalaisilta, mika tukee kau-
pungin palveluiden ja toimintojen kehittamista. Uudistetun palautejarjestelman
kayttokokemuksissa on havaittu kehitystarpeita erityisesti kayttokokemuksen,
jarjestelman kaytettavyyden ja tehokkuuden osalta. Kayttdjakokemuksen paran-
tamiseksi tydossa luodaan malli, joka edistaa kasittelijoiden ja muiden jarjestel-
man parissa toimivien osallistumista jarjestelman jatkokehittamiseen.

Jatkokehittamisen toimintamallin toteuttamisessa keskeinen rooli on ollut pa-
lautteiden kasittelijoilla ja heidan havainnoillaan ja kommenteilla. Lisaksi toimin-
tamallin kehittdmisessa on kayty jatkuvaa dialogia jarjestelman omistajien seka
paakayttajien kanssa. Jatkokehittamisen toimintamalli jasentaa kehitysehdo-
tusten kasittelyprosessia ja selkeyttaa niin tyontekijoiden kuin eri toimialojenkin
rooleja. Tama selkeampi roolijako ja vastuunjaon tarkentaminen tekee proses-
sista sujuvamman ja parantaa sen johdonmukaisuutta. Selkea vastuunjako aut-
taa kasittelijoitd ymmartamaan, miten kehitysehdotuksia kasitellaan, kuka niista
vastaa ja kuinka tieto liikkuu tehokkaasti eri yksikoiden valilla.

Tyoni keskeinen havainto jatkokehittamisen nakokulmasta on palautteenkasit-
telijoiden mukaan ottaminen jo kehitystyon alkuvaiheessa. Heilla on jarjestel-
man kaytettavyydesta ja siihen liittyvista haasteista arvokasta ensikaden tietoa,
jonka hydédyntdminen on ensiarvoisen tarkeda. Kasittelijoiden osallistaminen
ei ainoastaan auta parantamaan palautepalvelun toiminnallisuutta ja kaytetta-
vyyttd, vaan myos lisaa sitoutumista ja vahvistaa yhdessa tekemisen kulttuu-
ria organisaatiossa. Kun kasittelijat ovat mukana arvioimassa ja kehittamas-
sa toimintamallia, heidan kaytannon ndkemyksensa tukevat palvelun jatkuvaa
parantamista kuntalaisten hyvaksi. Talla tavalla palautejarjestelma voi kehittya
entista kayttajalahtdisemmaksi ja tarjota kuntalaisille entista vaikuttavampia
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osallistumismahdollisuuksia. Samalla toimintamalli tukee kaupungin strategi-
sia tavoitteita, joissa korostuu kuntalaisten osallistaminen ja palveluiden jatkuva
kehittaminen.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd onnistunut jatkokehittamisen toimintamalli

luo edellytykset kayttajakokemuksen parantamiselle ja kaikkien jarjestelman pa-
rissa tydoskentelevien osapuolten sitoutumiselle yhteisiin tavoitteisiin.
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Strategiasta
kdaytantoéon
- Yhteis6ohjautuvuudenmalli

Emmi Rajala

Emmi Rajalan opinndytetydn aiheena oli kehittad yhteiséohjautuvuutta tukeva
prosessimalli ja siihen liittyvia kaytanteitd suomalaiselle teknologiateollisuu-
den yritykselle. Tyon toimeksiannon tarkoituksena oli suunnitella kaytannon
toimenpiteitd, jotka parantavat vuorovaikutuksen ja viestinnan laatua. Tydssa
maariteltiin tiimille sisaista motivaatiota tukevat tavoitteet, jotka ohjaavat tiimin
toimintaa ja tukevat yhteisten paamaarien saavuttamista. Tehostuneen yhteis-
tyon odotetaan parantavan seka organisaation toimivuutta etta tyontekijoiden
hyvinvointia.

Yhteisdohjautuvuus, joka perustuu hajautettuun paatoksentekoon, yhteisvas-
tuullisuuteen, valmentavaan johtamiseen ja lapindkyvaan viestintaan, on tyohy-
vinvointia ja tuloksellisuutta edistava toimintatapa. Kyseessa on yhteisollisyytta
korostava kasite, joka eroaa itseohjautuvuudesta siing, etta yhteisdohjautuvuu-
dessa tiimi ohjautuu yhdessa kohti yhteisia tavoitteita.

Kehittamistyo toteutettiin toimintatutkimuksena talven ja kevaan 2023 aikana
yritykselle, joka valmistaa laitteita kansainvéliseen vientiin. Kehittamistyos-
sa kaytettiin menetelmina kyselya ja fasilitoituja tydpajoja, joissa kartoitettiin
nykytilaa ja asetettiin tiimeille yhteistoimintaa ja vuorovaikutusta edistavia ta-
voitteita. Yhteiskehittamisen tuloksena syntyneet tavoitteet tukevat tiimilaisten
sisaistd motivaatiota ja kehittdmistyon tuloksena luotiin prosessimalli yhteiso-
ohjautuvaan toimintatapaan. Mallikaytanteet tukevat palaverikaytantojen kehit-
tamista, oman toiminnan reflektointia ja avointa vuorovaikutusta. Opinnaytetyon
tietoperusta rakentui itseohjautuvuusteorian ymparille, jossa sisdisen motivaa-
tion avaintekijat — kyvykkyys, autonomia ja yhteisollisyys — ovat keskeisia yhtei-
sdohjautuvuuden kannalta. Myos valmentava johtaminen ja psykologisen turval-
lisuuden edistdminen ovat tarkeita esihenkilotyossa.

Opinnaytetyo toimii tyokalupakkina, josta yrityksen esihenkilot ja HR-tiimi voivat
kayttaa tyonsa tukena. Tyokaluja voidaan hyddyntaa niin yksittdisten palaverien
suunnittelussa kuin suurempien koulutusten suunnittelussa. Lisaksi mukana on
tyokalu esihenkilGille kehityskeskustelujen tueksi seka tiimin toiminnan reflek-
tointiin retrospektiivinen palaverikaytanne.
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Jatkotutkimuksena voidaan selvittaa, kuinka kaytanteet ovat sisaistyneet osak-
si arkityota ja ovatko ne edistaneet luottamuksellista ja avointa tyoilmapiiria.

Opinnaytetyo toi esiin saanndllisen dialogin ja resilienssin merkityksen. Re-
flektointi edistaa kehittymistd, ja avoin ilmapiiri tukee innovaatiokykya. Organi-
saation resilienssin yllapitdminen vaatii sitoutumista yhteisiin kaytantoihin ja
jatkuvaa dialogia. Psykologisen turvallisuuden vahvistamiseksi ja vuorovaiku-
tuksellisen dialogin tukemiseksi on tarkeaa varata riittavasti aikaa.
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Kun tyésuhde paattyy

- offboarding-prosessin
kehittaminen
Keskisuomalainen-konsernissa

Karoliina Silvennoinen ja Mikael Ojomaa

Tyopaikkansa jattava tyontekija on aina kyseisen tydpaikan kayntikortti. Toi-
sinaan tuo kayntikortti voi levittad parasta mahdollista tydnantajamielikuvaa,
joskus taas tyOsuhteensa paattavan tyontekijan antama mielikuva entisesta
tyonantajastaan on vahemman ruusuinen. Tyonantajamielikuvalla voi olla mer-
kitysta tyontekijoiden rekrytoimisessa, joten ei ole aivan sama millaisen tyonan-
tajamielikuvan tyontekijat, entiset tai nykyiset tyontekijat muodostavat.

Ojomaan ja Silvennoisen opinndytetyossa pureudutaan offboarding- eli tyosuh-
teen paattymiseen liittyvaan prosessiin. Tydnantaja voi kerata arvokasta tietoa
tyosuhteensa paattavalta tyontekijaltd suunnitelmallisen offboarding-prosessin
avulla. Offboardingiin kuuluvalla Iahtokyselylla kerataan tietoa tydsuhteen paat-
tamiseen vaikuttavista syista ja lahtokeskustelun avulla luodaan 1ahdon hetkes-
ta lahtevaa tyontekijaa kunnioittava ja kuuleva kokemus. Nailla menetelmilla
keratyilla tiedoilla voidaan parantaa tyontekijakokemusta ja sita kautta tyonan-
tajamielikuvaa.

Opinnaytetyon tilaajana toimi mediakonserni Keskisuomalainen Qyj, jolle Ojo-
maa ja Silvennoinen tuottivat tyontilaajan toiveesta materiaalia konsernin off-
boarding-prosessin kehittamiseksi. Tutkimuksellisen kehittamistyon tuloksena
tyontilaaja sai kayttoonsa uuden lahtokyselyn ja lahtokeskustelurungon ohjei-
neen. Lahtdkysely pohjautuu ymmarrykseen tyontekijakokemuksesta ja tyonan-
tajamielikuvasta. Lahtokeskustelussa keskeisena toiminta-ajatuksena on dialo-
ginen kuuntelu. Tilaajalle tuotetun materiaalin lisaksi opinndytetyossa tutkittiin
uuden toimintatavan saamaa vastaanottoa konsernin esihenkildiden keskuu-
dessa.

Lahtokysely ja l[ahtokeskusteluun liittyva materiaali tuotettiin yhdessa tilaajaor-
ganisaation edustajan kanssa kdydyn haastattelun ja yhteiskehittamisen pohjal-
ta kesan ja alkusyksyn 2023 aikana. Uusi toimintatapa lanseerattiin konsernin
esihenkildille loppuvuodesta, minka jalkeen Ojomaa ja Silvennoinen selvittivat
esihenkildiden ajatuksia uudesta toimintatavasta webropol-kyselylla.
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Tilaajaorganisaation edustajan mukaan lahtokysely on organisaation toiminnan
kehittamisen kannalta tarkein tyokalu offboarding-tilanteissa. Sen avulla voidaan
kerata laajasti tietoa tyosuhteensa paattavilta tyontekijoita tydsuhteen paatty-
missyysta riippumatta. Lahtokyselyssa on vaihtoehtoja erilaisille tydsuhteen
paattymisen syille ja niissa on huomioitu kukin paattymissyyn erityispiirteita.
Opinnaytetyontekijat puolestaan pitavat dialogiseen kohtaamiseen pohjautuvaa
lahtokeskustelua tarkeimpana tyokaluna offboarding-prosessissa. Lahtokes-
kustelun avulla tydsuhteensa paattava tyontekija ja hanen esihenkilonsa saavat
tilaisuuden kayda luottamuksellisen, toisiaan kunnioittavan ja avoimen keskus-
telun, minka tavoitteena on molemminpuolinen kasvu ja kehitys. Tallaisen kes-
kustelu on mahdollista kdayda, kun kaytetaan dialogista kohtaamista.

Opinnadytetyossa haluttiin tutkia Keskisuomalainen-konsernin esihenkildiden
ajatuksia uudesta lahtdokeskustelun toimintaohjeesta webropol-kyselyn avulla.
Valitettavasti kyselyyn ei saatu muistutuksista huolimatta riittavasti vastauksia
madaraaikaan mennessag, joten opinndytetyo ei tuota uutta tutkimustietoa talta
osin. Opinnaytetyo kuitenkin tuottaa hyddynnettavaa tietoa myoés muille offboar-
ding-prosessiaan kehittaville organisaatioille. Tydsuhteensa paattavan tyonteki-
jan kohtaaminen dialogista kohtaamista kayttaen luo mahdollisuuden aidolle ja
luottamukselliselle kohtaamiselle ja tata kautta mahdollisuuden rehellisen lah-
tokeskustelun kdymiseen. Rehellisen palautteen avulla molemmilla osapuolilla
on mahdollisuus kasvaa ihmisena ja saada palautetta toiminnastaan. Aito ja
rehellinen keskustelu luo myos edellytykset Iahtevan tydntekijan mahdolliselle
paluulle takaisin samaan organisaatioon.
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Tyodsuojeluvaltuutetun
osaamisen syventaminen:
Espoon kasvun ja oppimisen
toimialan tydsuojelun alueella

Jussi Terava

Humanistisessa ammattikorkeakoulussa tyoyhteison kehittdja -tutkintoa suo-
rittava opiskelija Jussi Terava selvitti opinnaytetyossaan tydsuojeluvaltuutetun
osaamisen syventamisen keinoja. Tyon tilaajana oli Espoon kaupungin kasvun ja
oppimisen toimialan tydsuojelupaallikkd. Toimeksiannossa lahtokohtana oli tyo-
suojelun paremman osaamisen kautta mahdollisuudet palvella tehokkaammin
toimialan tyontekijoita. Tuotoksena tavoiteltiin konkreettisia kehitysehdotuksia
tydsuojelun toiminnan ja henkildiden osaavuuden parantamiseksi. Tarkoituksena
oli ottaa mukaan yhteiseen oman tyon kehittamiseen kaikki toimialan tydntekijoi-
den tydsuojeluvaltuutetut seka esihenkildiden tydsuojeluvaltuutettu. Lisaksi haas-
tateltiin benchmarking vertailua Vantaan kaupungin tydsuojelun kaytanteisiin, jot-
ta saisi kokemustietoa valmiiksi kokeilluista erilaisista tavoista toimia.

Opinnaytetyoprosessi alkoi huhtikuussa 2024 suunnitelman tekemisell ja siita heti
toukokuun alussa aineiston keruulla yksilohaastatteluiden sopimisella touko- kesa-
kuulle ennen tydsuojeluvaltuutettujen kesalomia. Benchmarking haastattelu ainoa-
na sovittiin elokuulle heti Vantaan tyosuojelupaallikdn palattua téihin lomalta. Kesa-
heindkuulle oli suunniteltu kirjallisuuteen pohjautuvan teoriaosuuden kirjoitusta,
mutta aikaa sille jai lopulta lilan vahan. Toinen aikatauluun liittyva haaste koettiin
tyon kannalta myohaan lokakuulle ajoittuneesta kolmannesta menetelmasta, vaitta-
matyopajasta. Olen kuitenkin erittéin tyytyvainen, etta ne saatiin tehtya aikataulupai-
neesta huolimatta. Vasta tyosuojeluvaltuutettujen yhteisista tydpaja tilaisuuksista
sain laajemmin vahvistusta omille lahtoajatuksilleni keskittya tiettyihin osaamisiin.
Toisaalta myos yksilohaastattelujen eridvat mielipiteet yhteisen tekemisen merki-
tyksista tulivat riittavasti kasiteltya jaetun ymmarryksen avulla tydpajoissa.

Opinnaytetyon merkitysta tilaajalle kuvaa osittain, ettei aiempaa kehitystyota tai
tutkimusta tyosuojeluvaltuutetuista Espoossa ei ole tehty. Toisaalta tydelaman
ilmiona on nykyaan toimintaympariston jatkuva muutos, johon myds tydsuojelun
tulee vastata kehittamalla toimintaa esimerkiksi osaamisen prosesseilla. Yksilo-
haastatteluilla autoin ja osallistin tydsuojeluvaltuutettuja miettimaan teemoittain
oman tyonsa nykytilaa, tulevaisuuden toiveita seka osaamisen tilannetta ja sen
kehittamista. Nain sain jokaisen aanen kuuluviin paremmin, kuin ainoastaan ryh-
mahaastattelulla.
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Toimiva perehdytys
perusopetuksessa:
koulutyéyhteisén uuden
tyontekijan vastaanottomalli

Kaisa Tuomarla

Tampereen kaupungin perusopetuksen (1.-9. luokat) kouluilla toteutettiin opin-
naytetyd toimivasta koulutydyhteison perehdytystoiminnasta lukuvuoden 2023-
2024 aikana. Opinnaytetyon tekijana toimi yhteisopedagogiopiskelija, KM Kaisa
Tuomarla. Opinnaytetydn tavoitteena oli etsia olemassa olevista koulujen pereh-
dytysmalleista toimivia kdytanteita, toimenpiteita ja materiaaleja, ja luoda niiden
pohjalta yhteiset suositukset. Suositukset toimivat jatkossa perehdyttamistoi-
minnan mallina Tampereen perusopetuksen kouluissa.

Opinnaytetyon aineisto kerattiin syksylla 2023 haastatteluilla ja kyselyillg, jotka
kohdistuivat kaikkiin kaupungin perusopetuksen 30 kouluun. Haastateltavina
oli kaikkiaan 22 koulun rehtori tai rehtoreita, ja kyselyyn vastasi 58 lukuvuosina
2022-2023 perusopetuksessa aloittanutta opetushenkildston tydntekijaa.

Koulutydyhteison perehdyttamistoimintaa on tutkittu opinnaytetyotasoisesti en-
nenkin paljon, paaosin yksittaisissa kouluissa case-tutkimuksina. Laajempia tut-
kimuksia on tehty erityisesti noviisopettajien induktiovaiheesta. Koulutydyhtei-
son perehdyttadmistoiminta on kuitenkin moniin muihin tyoyhteisoihin verrattuna
omaleimaista, ja kokonaisen kaupungin yhtenaisestd, suunnitelmallisesta pereh-
dyttamistoiminnan kehittamisesta ei [0ytynyt aiempia tutkimuksia tai projekteja.

Koulutydyhteisdn uusi tyontekija saattaa olla aloittaessaan varsin yksin, ja hanen
tulisi pystya perehtymaan moninaisiin tyon ja tydyhteisdn vaatimuksiin ja tietoi-
hin samalla, kun on vastuussa opetus- tai ohjaustyostaan lapsiryhman kanssa.
Koulutydn kuormittavuus on télla hetkella suuri haaste, ja kuormitustekijoita tu-
lisi pystya poistamaan etenkin uraansa aloittavilta. Taman vuoksi nimenomaan
talle toimialalle oli tarkeaa luoda toimivia kaytantoja.

Etenkin suurissa kouluissa uusia tyontekijoitd saattaa aloittaa joka vuosia
kymmenia, mika vaatii paljon myds tydyhteisolta. Perehdyttdjana toimii usein
kokeneempi kollega, joka kuitenkin perehdyttda oman tyonsa ohessa ilman
eri aikaresurssia tai korvausta. Opinnaytetyon tuloksissa korostuikin tyoyh-
teison merkitys ja perehdyttdjan rooli: perehdyttamisen koettu laatu ja syvyys
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vaihtelivat suuresti perehdyttajan omasta kyvysté, asenteesta ja innokkuudesta
riippuen. Opinnaytetyon tuloksena syntyi tdman vuoksi myds pikaopas pereh-
dyttajalle osaksi laaditun mallin materiaalikansiota.

Opinnaytetyon osallistava kehittamistoiminta tapahtui syksylla 2024. Tama si-
salsi kaikille kuluneen vuoden aikana perusopetuksessa aloittaneille tyonteki-
joille suunnattujen tervetulotilaisuuksien jarjestamisen. Tilaisuuksia jarjestettiin
yhteensa kolme, ja ne sisélsivat yhteista palvelussuhde- ja henkilostoasioita,
osaamisen kehittdmisen informaation, seka yhteisen keskusteluosuuden ja ver-
kostoitumisen. Tervetulotilaisuuksien lisaksi perusopetuksen kouluille koottiin
yhteiset perehdyttamissuositukset. Suositukset julkaistiin lukuvuoden aloitus-
paketissa, joka kdaydaan lukuvuoden ensimmaisina tyopaivina kaikilla kouluilla.
Suositukset siséaltavat kehittdmistoiminnan pohjalta I16ydetyt, toimiviksi todetut
perehdyttamiskaytannot ja -ohjeet seka yhteisen materiaalipaketin. Nama suo-
situkset yhdessa tervetulotilaisuuksien kanssa muodostavat Tampereen kau-
pungin perusopetuksen yhteisen perehdytysmallin, jollaista ei ole aiemmin ollut
kaupungin laajuisesti. Tyon tilaaja (Tampereen perusopetuksen kehittamispaal-
likkd) piti opinndytetyota erittdin hyodyllisena ja arvioi sen toimineen avainte-
kijana perehdyttamistoiminnan kehittdmisessa. Tilaajan mukaan opinnaytetyo
mahdollisti yhteismitallisemmat, laadukkaammat perehdyttdmissuositukset
kaikille kouluille.

Opinnaytetyon uutuusarvo on tiedon kokoamisessa helposti kdayttoon otettavak-
si malliksi kaikilla kouluilla. Opinndytety6 onnistui tunnistamaan koulutyoyhtei-
son erityispiirteet ja yksittaisten koulujen kdytannot seka tekemaan paatelmat
toimivista suosituksista toimialan haasteet huomioon ottaen. Jatkokehittamis-
ta tulisi havaintojen pohjalta tehda ainakin perehdyttdjien kouluttamisessa.

Opinnadytetyon luomaa mallia voi kayttaa hyddyksi valtakunnalliseenkin koulu-
tyoyhteisdjen perehdyttamistoiminnan kehittamiseen. Rehtoriverkoston avulla
suosituksia on mahdollista levittaa kaikkialle Suomen kouluihin. Vastaava pro-
sessi on myds mahdollista toteuttaa kevyempana muihin tyoyhteisoihin, joissa
on omia erityispiirteita ja tarve kehittad ne haasteet tunnistavaksi perehdytta-
mismalliksi.
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Ajoneuvojen yhteiskaytto
jakelutyossa:

Varhais- ja paivajakelun kaluston
yhteiskayton yhteisten
pelisddantdjen kehittaminen

Laura Venalainen

Syksylla 2024 toteutin tyopaikallani opinndytetyon, jonka aiheena oli Ajoneu-
vojen yhteiskaytto jakelutydssa. Tyon tilaajana toimi suuri kotimainen logistiik-
ka-alan yritys, jonka yksittaiseen toimipisteeseen Eteld-Suomessa opinnaytetyo
keskittyi. Toimipisteessa oli vuotta aiemmin aloitettu ajoneuvokaluston yhteis-
kayttd varhais- ja paivajakelun kesken ja yhteiskaytossa oli koettu koko sen kayt-
t6aikana haasteita. Tyoni tavoitteena oli luoda toimipisteeseen Yhteiskayton pe-
lisdannot, joihin molempien jakeluiden tyontekijat voisivat sitoutua ja samalla
tyon tilaajan toiveena oli, ettd yhteisten saantdjen myota eri jakeluista koostuvat
tyoyhteisot kokisivat nykyistd enemman olevansa osa samaa yritysta kuin erilli-
sia tyoyhteisdita, jotka on pakotettu vakisin saman katon alle.

Tyoni aloitin lokakuussa 2024 tausta-aineiston keraamiselld, jonka toteutin
haastattelemalla molempien jakeluiden tyonjohtotehtavissa toimivia henkildita.
Ajatuksena oli, etta paivittaista tyonjohtoa suorittavat henkildt pystyisivat hah-
mottamaan yhteiskayton haasteet kokonaisvaltaisemmin kuin vain yksittaista
ajoneuvoa tai kuljettajaa koskevina asioina. Lisdksi haastattelin yrityksen ajo-
neuvovastaavaa, joka kertoi yleisella tasolla yrityksen kaytannoista liittyen ajo-
neuvojen yhteiskayttdoon ja kaluston hallintaan yrityksessa. Taman lisaksi tutkin
yritykselta saamaani dataa liittyen esimerkiksi sattuneisiin kalustovaurioihin
yhteiskayton alkamisen jalkeen ja havainnoin yhteiskayttda ja sen toimivuutta
paivittaisessa tydssani osana paivajakelun tyoyhteisoa.

Keratyn aineiston pohjalta loin erilaisia koeversioita Yhteiskayton pelisaannoista
toimipisteeseen ja osallistutin yhteiskaytossa mukana olevia tyontekijoita seka
varhais- etta paivajakelusta kommentoimaan saantoja ja antamaan erilaisia ke-
hittamisehdotuksia niita silmalla pitaen.

Lokakuun loppuun mennessa loin tyon tilaajan toivoman Yhteiskayton pelisdan-
not -julisteen hyodynnettavaksi yrityksen kaikkiin toimipisteisiin, joissa kaluston
yhteiskayttod on. Lisaksi kokosin tyon tilaajalle erilaisia kehittdmisehdotuksia,
joilla kaluston yhteiskayttod kyseisessa toimipisteessa voitaisiin parantaa,
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ehdotusten ollessa kaikkea kielikursseista viestinnan parantamiseksi aina vauri-
okustannusten jakamisen uudelleensuunnitteluun.

Tyoni alkuperdinen aihe oli hyvin tiukasti sidoksissa tilaajan tydymparistoon
eika taysin vastaavaa tyota Suomessa tee mikaan muu yritys. Tyoni on kuitenkin
hyddynnettéavissa seka tyon tilaajan muissa, ympari Suomea olevissa toimipis-
teissad seka muissa yrityksissd, joissa kahden erilaisen tydyhteison yhteistyo ei
suju kitkattomasti. Tarkoituksena oli tutkia vain kaluston yhteiskdyton haasteita,
mutta tutkittuani asiaa sen taustalta paljastui ongelmia liittyen niin johtamiseen,
monikulttuuriseen tydyhteisdon, viestintdan kuin aliresurssointiinkin. Nama
haasteet jakavat moni tydpaikka myos alan ulkopuolelta ja vaikka niitad on tut-
kittu paljon, voi tyoni tuoda silti uusia nakokulmia tydyhteisdjen toimivuuteen ja
yhteistydhon.
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Perehdyttamisen kautta
osaksi tyoyhteisoa,
tuorein silmin nadkee
kirkkaammin

Ville Virta

Asiantuntijatyd on hyvin itsendista ja monessa asiakaspalvelutydssa tyo teh-
daan siella missa asiakas palvelua tarvitaan, ei tydnantajan tiloissa kollegojen
kanssa. Miten tyontekijat paasevat osaksi tyoyhteisoa, sosiaalistuvat tydkave-
reihin ja sitoutuvat tydnantajaan, kun tyo suoritetaan itsenaisesti ja irrallaan tyo-
yhteis6std? Humanistisen ammattikorkeakoulun yhteisopedagogi, tyoyhteison
kehittaja tutkinto-ohjelman opiskelija Ville Virta selvittda opinnaytetyossaan
"Tervetuloa meille! Tydsuhteen alun prosessien merkitys tydyhteis6on sitoutu-
misessa” miten hiljattain uuden tydnantajan palveluksessa aloittaneet tyonteki-
jat ovat sitoutuneet osaksi tydyhteisda ja miten tydsuhteen alun prosessit ovat
tukeneet tata prosessia. Ty0ssa kasiteltavia teemoja ovat tydnantajamielikuva,
rekrytointi, perehdytysprosessi, tydyhteisoon sitoutuminen ja yhteisollisyys. Vir-
ta kartoittaa tyossaan erityispalveluita tuottavan asiantuntijayrityksen tyonte-
kijoiden kokemuksia. Ty0 on tapaustutkimus mutta tuloksia voidaan soveltaa
laajemmin ja useille eri aloille.

Virran tyo etenee kronologisesti seuraten tydsuhteen alun eri vaiheita. Han aloit-
taa tyonsa seka siihen sisaltyvan kyselyn selvittamalla milla perusteilla tyonteki-
ja valitsee yrityksen, jonne han hakeutuu toihin. Tydnantajamielikuva ja tyonan-
tajabrandi ovat asioita, joihin jokaisen viestinnasta ja rekrytoinnista vastaavan
olisi syyta perehtya. Tyonantajamielikuva kaytannossa kiteyttaa ne syyt miksi
tyontekijan kannattaisi yritykseen hakea. Tyohaastattelun yhteydessa moni
rekrytoija varmasti esittaa kysymyksen "mika sai sinut hakemaan juuri meille?”
mutta systemaattisempi hakemisen syiden selvittdéminen antaisi yrityksille ar-
vokasta tietoa vallitsevasta tyonantajamielikuvasta ja tyokaluja valilla hankalas-
tikin hallittavaan brandijohtamiseen. Tydssa kartoitetaan myos tydnantajamie-
likuvan mahdollista muutosta, kun tydsuhde on ollut voimassa jo useamman
kuukauden ajan. Virran tavoitteena on ollut selvittaa vastaako mielikuva todelli-
suutta.

Opinnaytetyosta kay esille, miten jokainen tydsuhteen alun vaihe on sidoksis-
sa toisiinsa. Kun tyonantajamielikuva on mahdollisimman todenmukainen ja
yritys jakaa tietoa itsestdan avoimesti kotisivuillaan seka sosiaalisessa medi-
assa, tyonhakija voi realistisesti punnita vastaako tyopaikka hanen arvojaan ja
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odotuksiaan ts. kannattaako hdnen hakea kyseiseen tydpaikkaan. Mielikuvia
vastaavalla tydntekijakokemuksella voidaan myos minimoida pettymysten mah-
dollisuus, kun tydsuhde on alkanut. Ja jotta perehdytys voisi onnistua, rekrytoin-
nin taytyy luonnollisesti olla oikea. Kaikkein toimivin ja ammattimaisimminkaan
hoidettu perehdytys ei pelasta pieleen mennytta rekrytointia. Virta selvittaa tyos-
saan rekrytoinnin ja perehdytysprosessin toimivuutta tyontekijoiden kokemus-
ten kautta.

Organisaatio, joka on strategiassaan valinnut tavoitetilaksi kehittaa tyonteki-
jakokemusta ja yhteisollisyyttd, on tarkea saada tietoa siitd, miten tyontekijat
kokevat yhteisollisyyden ja millaisia kehitysehdotuksia heillda on. Opinnaytetyo
keskittyykin vahvasti tydyhteisdon sitoutumiseen ja yhteisollisyyden kasittelyyn.
Opinnaytetyon teoriaosuus ja kyselyn kautta keratyt kokemukset tarjoavat mah-
dollisuuden kehittaa tydsuhteen alun tarkeita prosesseja seka vahvistaa tyoyh-
teisdon sosiaalistumista seka yhteisollisyytta. Tydossa annetaan konkreettisia
suosituksia edella mainittuihin seikkoihin.

Tyon tuloksista kady konkreettisesti ilmi, etta yhteisollisyys on jokaisen vastuulla.
Tata paatelmaa tukevat seka lahdekirjallisuus etta tutkimukseen osallistunei-
den kokemukset. Seuraava lainaus on ote tydon yhteydessa toteutetun kyselyn
vastauksista.

"Sujahtaminen osaksi tyoyhteis6d on myos paljon itsesta kiinni. Kun huomasin,

etta voin avoimesti olla oma itseni, kysya tyhmig, tehda sitéd mita osaan ja ottaa
rauhassa paikkani yhteisdssa, koin olevani tata yhteisoa.”

91



Viestinta
tyoyhteisossa



HR-viestinnan
kehittaminen globaalissa
teknologiateollisuuden
yrityksessa

Katariina Jantunen

Tyo6elama muuttuu ja on jatkuvassa murroksessa télla hetkellg, sita ei kay kiista-
minen. Mutta kysymys kuuluu, onko se uhka vai mahdollisuus? Muutos on ysta-
vamme, jos valitsemme niin, mutta se voi olla vihollisemme, jos emme hyvaksy
sita ja taistelemme vastaan. Maailma muuttuu, ja me muutumme sen mukana.
Tulevaisuus on epavarma ja jatkuva muutos haastaa viestinndn ammattilaisten
kenttda. Viestinnan avulla muutokseen voidaan kuitenkin vaikuttaa ennakoivas-
ti. Srategia, dialogi, vastuullisuus, organisaatiokulttuuri, monimuotoisuus, tyon-
tekijakokemus, oikeudenmukaisuus ja yhteisollisyys. Tassa vain muutamia toi-
mintaympariston aiheita, jotka vaikuttavat viestintaan ja joita on tarkeda myos
toteuttaa osana modernia sisaista viestintaa.

HR-viestinnan pelikentta

Henkilostoviestinnan pelikenttda voidaan tarkastella lahes samoin periaattein
kuin sisdista viestintaa. Samat viestinnan lainalaisuudet péatevat ja kaiken kes-
kidssa on asiakas, joka on erityisen tarkea koko yritykselle, eli henkilostd. Hen-
kilostoviestintd on osa organisaation sisdista viestintda. Se ei ole vain henki-
|6stopolitiikkojen tai ohjeiden viestintaa, vaan tarkea osa koko yrityskulttuuria
ja tyontekijakokemuksen vahvistamista. Strateginen henkilostoviestinta pukee
sanoiksi nakymattoman, kayttden inhimillista otetta. Yhteisdllisyyteen, sitou-
tumiseen, tydnantajamielikuvaan ja moneen muuhun asiaan voidaan vaikuttaa
systemaattisesti suunnitellulla henkiléstoviestinnalla. Henkilostoviestinta ei
kuitenkaan aina ole suunnitelmallista, vaan sita toteutetaan muiden tehtavien
ohessa tarpeen mukaan.

Henkilostoviestinta kasitteena on maaritelty opinnaytetydssa selkeyttamaan or-
ganisaation omaa HR-viestintaa seuraavasti: Henkildstoviestinta on tarkea osa
sisdista viestintda. Se on henkildstohallinnoin tuottamaa viestintaa ihmisiin liit-
tyvista aiheista, kuten koulutus ja kehittyminen, hyvinvointi, tydsuhdeasiat seka
kaikki tyontekijakokemukseen vaikuttavat aiheet. Henkilostdviestinnan tavoit-
teena on kehittaa yrityskulttuuria ja tyontekijakokemusta sekéa tukea henkilosto-
prosessien toteuttamista.

93



Kehitystyon taustatiedot

Opinnaytetyon tavoitteena oli 16ytaa ratkaisuja siihen, miten tilaajan paikallinen
henkildstohallinto voi kehittda viestintdansa suunnitelmalliseksi kokonaisuu-
deksi, joka vastaisi paremmin henkiloston tarpeisiin. Ottaen huomioon myos
HR-toiminnon rajalliset resurssit. Tutkimusongelmana oli: Miten henkilostovies-
tintaa voidaan kehittaa palvelemaan paremmin henkiloston tarpeita huomioiden
systemaattinen suunnittelu ja toteutus, mutta myos HR-toiminnon rajalliset re-
surssit? Erilaiset kyselyt opinnaytetydon menetelmina antoivat hyvan yleiskuvan
organisaation nykytilanteesta seka kehitystoiveista. Naiden tulosten ja teoreet-
tisen tiedon perusteella opinnaytetydssa luotiin yritykselle henkilostoviestinnan
malli.

HR-viestinnan suunnittelumalli

Opinnadytetyossa kehitetyssa mallissa luodaan puitteet henkildstoviestinnan
suunnittelulle. Malli perustuu paaasiassa klassiseen viestinnan lahestymis-
tapaan, mutta yhdistettyna laajennettuun ja ketterdan malliin. Malleja yhdiste-
lemalla lopputulos on jasennelty ja rajattu, mutta huomioi lisdksi seka toimin-
taympariston havainnoinnin etta ketteryyden &killisissd muutoksissa. Yrityksen
henkildstohallinnon oma nakokulma ja kehitystoiveet on huomioitu suunnitte-
lussa, henkilostodialogin, toimintaympariston seka tulevaisuudenkuvan lisaksi.

Mallin viestintasuunnitelman lahtokohtana kaytettiin Business Model Canvas
-menetelmaa muokattuna viestinnan tarpeisiin. Canvas on hyddyllinen tydkalu
kaiken oleellisen taustatiedon keraamiselle yhdelle yksinkertaiselle sivulle ja se
tukee myOs varsinaisen suunnittelun eteenpainviemista. Mallissa henkilosto-
viestinnan strategiset painopistealueet johdettiin paikallisesta henkilostostrate-
giasta, lisdksi henkiloston palaute ja toimintaymparistd huomioitiin seka viestin-
nan suunnittelussa etta jatkokehitysehdotuksissa. Mallissa on huomioitu myos
viestinnan kaytannon suunnittelun tasot.

Opinnadytetyossa kehitetyn mallin seka@ suunnitelman pohjalta henkilostohal-
linnon viestintad voidaan jatkossa kehittaa, toteuttaa, ennakoida ja mitata te-
hokkaammin ja organisoidummin. Mallin avulla viestintdsuunnitelma on helppo
muokata myds muille henkiléstdhallinnoille sopivaksi, alasta tai organisaation
koosta riippumatta. Suunnitelma voidaan raataloida eri organisaatioiden tar-
peisiin, strategialahtoisesti tai ilman. Suuri suunnitelma tai pieni suunnitelma,
yksityiskohtainen suunnitelma tai ketterampi yleiskatsaus. Pala kerrallaan kohti
merkityksellistd henkilostoviestintaa.
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Viestintaa monikulttuurisessa
verkostossa:

viestinnan johtamisen malli
sosiaali- ja terveysalalla

Hanna Parikka

Opinnaytetyoni kasittelee viestintdaa monikulttuurisessa verkostossa sosiaali-
ja terveysalalla, kotihoidon kentélla. Toimialan erityispiirteend on maantieteel-
linen hajautuneisuus ja monikulttuurisuus. Alaa vaivaava hoitajapula on lisan-
nyt ulkomaalaistaustaisia hoitajia tyoyhteisdissa. Lisaantyva monikulttuurisuus
haastaa alan viestintaa ja vuorovaikutusta yhdessa hajautetusti tehtavan tyon
kanssa. Sosiaali- ja terveysalalla toimitaan verkostoissa, jotka rakentuvat alue-
hallintoviranomaisista, hyvinvointialueista, yksityisista palveluntuottajista ja nii-
den tyontekijoista. Verkostot rakentuvat niiden toimijoiden suhteista ja suhteet
rakentuvat viestinndsta ja keskinaisesta vuorovaikutuksesta.

Kehittamistyoni kasitteli verkoston toimintaa niin johtamisen kuin osaamisen
lisdamisen nakokulmasta seka viestintdaa ja vuorovaikutusta eri nakokulmista.
Viestintaan vaikuttaa luonnollisesti tekniset valineet ja niiden kayton osaami-
nen. Monikulttuurisuusosaaminen on tarkeaa arvostavan vuorovaikutuksen ra-
kentamiseksi. Oman kulttuurisen viitekehyksen tunnistaminen ja sanoittaminen
helpottaa monikulttuurisen yhteisdn vuorovaikutusta.

Tunteet vaikuttavat merkittavasti vuorovaikutukseen. Tunteiden nakyminen tyo-
kontekstissa ei ole yksiselitteista. Organisaation saannot maarittavat tunteiden
osoittamista. On kuitenkin muistettava, etta tunteet kuuluvat ihmisyyteen. Tun-
teiden tunnustaminen ja huomioiminen voi helpottaa vuorovaikutusta haasta-
vissakin hetkissa.

Kerasin kehittamistydn aineiston haastattelemalla kahta alan esihenkil6a seka
viestinndn ammattilaista seka monikulttuurisen organisaation esihenkil6a. Ai-
neistosta nousi selkeésti esille alan esihenkildiden tarve varmistaa viestien vas-
taanottaminen ja niiden ymmartaminen. Maantieteellinen hajautuneisuus seka
aikapaine asettavat vaatimuksen erityisen sujuvalle viestinnalle. Sujuva viestinta
saastaa resursseja, silla toimivalla viestinnalla sujuvoitetaan hoitajien tyota ken-
talla. Merkittavaa oli myds esihenkildiden halu varmistaa hoitajien kohtaaminen
kasvotusten muuten itsendisessa tyossa. Taman koettiin olevan tarkeaa onnis-
tuneen vuorovaikutuksen luomiseksi. Kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus lisaa
luottamusta ja helpottaa viestien tulkintaa.
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Benchmark -haastattelut vahvistivat tarpeen selkeydelle, toistolle seka selkeille
pelisdanndille. Yhteistyon alusta asti alkava pelisaantojen sanoittaminen var-
mistaa sen, etta jokainen osaa toimia kyseisen verkoston jasenena. Tassa ke-
hittamistydssa huomioitiin kulttuuriset erot viestinnassa ja vuorovaikutuksessa
mutta merkittavampana koettiin persoonallisuuserot viestinndssa. Viestinnan
johtamisessa johdetaan ihmisid, jolloin johtajalta vaaditaan kykya reflektoida
omaa toimintaa ja vuorovaikutuksessa olemisen tapoja. Johtajalla tulee olla ky-
kya kohdata erilaisuutta ja asettua viestien vastaanottajan asemaan. Selkeys
tarkoittaa selkokielisyytta seka visuaalista selkeytta. Viestien tukena voidaan
kayttaa havainnollistavia kuvia ja viestien padsanoma voidaan tehda visuaali-
sesti erottuvaksi. Eri kanavien huomioiminen ja tarkeiden viestien toistaminen
on tarkeaa.

Esihenkildiden kokemaa varmistamisen teemaa voidaan helpottaa pelisaannail-
|4, joissa huomioidaan toimintatavat viestinnan osalta. Pelisaannoilla tarkoite-
taan viestinndssa kaytettavia kanavia, viestinnan savya, viestien lukemiseen ja
kuittaamiseen seka saavutettavuuteen liittyvia seikkoja. Jatkuva varmistamisen
tarve kuormittaa arkea ja syo esihenkilon voimavaroja vaativassa tyossa. Pe-
rehdyttamisella seka systemaattisella henkiloston kouluttamisella voidaan luo-
da viestinnan systeemi, joka tukee tyon sujuvuutta. Verkostoissa voidaan jakaa
osaamista ja tukea toimijoita yhteisty6hon. Vuorovaikutukseen ja viestintaan
panostamalla voidaan parantaa ty0ssa viihtymista ja sujuvoittaa arkea Arvos-
tava vuorovaikutus on tarkeaa vaativan tyon arjessa. ltsendinen tyo voi muuttua
yksinaiseksi tyoksi ellei viestintaan ja vuorovaikutukseen panosteta.

Opinnadytetyon tuotoksena syntyi viestintda johtavalle henkildlle muistilistan
tyyppinen kiteytetty lista kysymyksia, joiden avulla yritykseen tai verkostoon
voidaan luoda juuri kyseiseen kohteeseen sopiva viestinnan suunnitelma. Muis-
tilistaa voidaan hyodyntaa myods muilla toimialoilla. Erityista tdssa tyossa oli
kaikkien haastateltavien asenne ihmisten johtamiseen omina persooninaan en-
nemmin kuin kulttuuriensa edustajina. Viestinnan johtaminen tarkoittaa ihmista
johtamassa ihmisia.
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Sisaisen viestinnan kehittaminen.
Case: aluehallintovirastojen
tyosuojelun vastuualueet

Johanna Rajalahti ja Suvi Seikkula

Taman opinnaytetyon tilaajana oli Pohjois-Suomen aluehallintovirasto. Tyo-
suojelun vastuualueiden viestinnan strategian paivittaminen oli ajankohtainen,
joten tata opinnaytetyota tarvittiin strategian laatimisen perustaksi. Tydsuojelun
vastuualueita on viisi, joissa tyoskentelee koko Suomen alueella n. 430 tyon-
tekijaa. Pohjois-Suomen aluehallintoviraston tehtaviin kuuluu tyosuojelun vas-
tuualueiden valtakunnallinen viestinta. Taman lisaksi on myds vastuualuekoh-
taista viestintaa, joissa todettiin olevan alueellisia eroja. Tavoitteena oli selvittaa
tdmanhetkinen valtakunnallisen sisdisen viestinnan tila seka miten eri viestinta-
kanavat soveltuvat erilaisiin sisaltdihin. Tulevan virastouudistuksen myota vas-
tuualueet sulautuvat yhteen valtakunnalliseen virastoon. Taman vuoksi on hyva
saada jo etukéateen tietoon alueiden parhaimmat viestintakaytannot.

Opinnaytetyo tehtiin parityona ja molemmat tekijat tyoskentelevat tydsuojelu-
tarkastajina aluehallintovirastossa, tosin eri vastuualueilla. Opinnédytetyon aihe
saatiin tilaajalta loppuvuodesta 2023, mutta opinnaytetydn suunnittelu ja tie-
toperustan hankkiminen aloitettiin tammikuussa 2024. Tietoperustaa kerattiin
koko opinnaytetydprojektin ajan erilaisia tietolahteita hyodyntaen.

Henkilostod osallistettiin opinndytetyohon henkilostokyselylla maaliskuussa,
johon vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa. Kysely toteutettiin sahkdisena ky-
selynd, koska perusjoukko oli niin suuri ja sijoittui laajalti ympari Suomea. Osal-
listavana menetelmana kaytettiin teemahaastatteluja, joiden avulla syvennettiin
henkilostokyselyssa saatuja havaintoja. Teemahaastattelut toteutettiin pienelle
ryhmalle huhtikuun aikana seka puhelimitse etta sahkdpostin valityksella. Opin-
naytetyd valmistui toukokuun alussa.

Uusi viestintastrategia tulee koskemaan myos sisaista viestintag, siita syysta oli
tarkeda saada selvitettya tyontekijoiden nakemys nykyisesta viestinnan tilasta
seka tieto siita mika on mahdollisena esteena sujuvalle viestinnélle. Kyselyn yh-
tena tarkeimpana asiana oli saada selville, mista asioista tyontekijat tarvitsevat
tietoa hoitaakseen tyonsa riittavan informoituina. Tuloksena saatiin hyvaa poh-
jatietoa viestinnan nykytilasta. Tyontekijat toivat vastauksissaan kehitysideoina
esille asioita, jotka oli jo ainakin osin toteutettu. Tama korosti perehdytyksen
tarkeytta myos viestintaan liittyvissa toiminnoissa.
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Viestintaa toteutetaan monikanavaisesti sekd valtakunnallisesti ettd alueellises-
ti. Sisallon tuottaminen on paaasiallisesti viestinnan asiantuntijoiden ohjaukses-
sa. Yhteiseen tyotilaan siséltoa tuottavat kuitenkin useat eri tahot, joka on joh-
tanut siihen, etta sisalto ei ole loogisesti |0ydettavissa vaihtelevan otsikoinnin
tai tiedostojen sijainninkaan perusteella. Myds vanhentuneita ja paallekkaisia
dokumentteja koettiin olevan liikaa, joka voi hankaloittaa sujuvaa tyoskentelya.

Kyselyyn vastasi 26 % kaikista tyontekijoista ja vapaaehtoisiin avoimiin kysy-
myksiin saatiin yhteensa 187 vastausta. Vastaukset olivat myos erittain harkit-
tuja seka perusteltuja. Niista sai selkean kuvan viestinnan nykytilasta ja kehit-
tamistarpeista. Vastaukset jakautuivat sen mukaisesti, paljonko henkilostoa
on millakin vastuualueella, joten kaikki vastuualueet tuli tasaisesti huomioitua.
Tama selvasti osoittaa sen, etta kyselyn aihetta pidettiin tarkeana ja henkilosto
haluaa vaikuttaa vastauksillaan tydoloihinsa.

Tassa tyossa havaitut haasteet liittyivat 1ahinna digitaalisen viestinnan kaytta-
miseen ja tiedon |6ytamiseen, joka on hyvin yleinen tilanne tietotyolaisilla. Jatko-
tutkimuksena olisi mielenkiintoista nahda, miten taman opinnaytetydn tulokset
tulevat nakymaan paivitettavassa viestintastrategiassa. Onko mahdollisesti to-
teutettavilla toimenpiteilla positiivia vaikutuksia tydyhteison hyvinvointiin seka
kokemukseen siita, ettd asiantuntijatyota tehdaan varmasti riittdvan informoitu-
na tulevaisuudessakin. Tata kokonaisuutta voisi hyvinkin jatkokehittaa jo hankit-
tujen tietojen ymparille.
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Lounais-Suomen
Avustajakeskuksen
tyoyhteisdviestinnan
kehittaminen ja sen merkitys
tyohyvinvoinnille

Tiina-Riitta Risti

Opinnaytetyon tilaajana on Lounais-Suomen Lihastautiyhdistys ry:n alla toimi-
va Lounais-Suomen Avustajakeskus. Toiminnan yhtena tarkeana tavoitteena on
valittda vapaaehtoisia ja palkallisia henkilokohtaisia avustajia henkildille, joilla
on esimerkiksi liikunta-, nako-, tai kehitysvamma. Avustajakeskuksessa toimii
vapaaehtoistoiminnan tiimi ja henkilokohtaisen avun toiminnan tiimi. Avustaja-
keskuksen toiminta on viime vuosina laajentunut ja samalla tyontekijoita on pal-
kattu lisda. Kehittamistyo toteutettiin vapaaehtoistoiminnan tiimille.

Vapaaehtoistoiminnan tiimin yhteisessa tapaamisessa valittiin aiheeksi sisai-
sen viestinnan eli tydyhteisdviestinnan kehittaminen. Viesteja tulee paljon eri
viestintavalineiden ja -kanavien kautta. Vapaaehtoistoiminnan tiimissa koettiin
huolta siita, etta kiireelliset viestit saattavat jaada huomaamatta. Tama koettiin
aiheuttavan tyoyhteisdssa myos kuormittuneisuutta. Tydyhteisoviestinnan kehit-
tamisen painopisteeksi asetettiin paivittdisen viestinnan selkeyttaminen ja suju-
vuuden parantaminen yhteisesti sovituilla kdytannon toimenpiteilla. Viestinnan
kehittaminen kohdistettiin kaytdssa oleviin viestinnan valineisiin- ja kanaviin.

Tyon tavoitteena oli tuottaa teoreettista tietoa ja ymmarrysta viestinnan mer-
kityksesta tyohyvinvoinnille. Varsinaisina tuotoksina tehtiin tydhyvinvointia tu-
keva viestinnan tyohyvinvointipuu ja sujuvan viestinnan kartta. Avustajakeskuk-
sen yhteinen paivittdinen tyokalu on sisdinen intra eli Pilvipalvelu. Viestinnan
sujuvuuden ja tiedon Iéytamisen kannalta Pilvi on merkittava viestintakanava ja
siksi oli tarkeaa tyostaa tiedostopolkuja ja ohjeistuksia sisaltava Pilvikartta. Li-
satavoitteena oli innostaa tyoyhteisoa kehittamaan viestintaa. Avustajakeskus
tekee jatkossa viestinnasta vuosikyselyn, jonka tarkoituksena on tukea tydyhtei-
son viestinnan kehittamistarpeita ja auttaa huomioimaan ajoissa viestinnasta
aiheutuvaa kuormitusta.
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Kehittamistyoni toteutettiin osallistavana toimintatutkimuksena. Vapaaehtoistoi-
minnan tiimi oli alusta asti mukana toiminnan kehittamisessa. Koko tiimi vastasi
sahkdiseen kyselyyn, jossa kysyttiin viestintavalineiden kaytosta, viestinnan haas-
teista ja ratkaisuista. Avustajakeskuksen viestinnan infrastruktuuri sisaltaa taman
ajan perinteiset viestintavalineet- ja kanavat eli puhelin, tekstiviesti, WhatsApp,
sahkoposti, Teams ja sisainen intra eli Pilvipalvelu. Viestintaa kehitettiin alkukar-
toituksen jalkeen kolmessa eri tyopajassa ja yksittaisissa Teams-tapaamisissa.

Digitalisaatio on edennyt huimaa vauhtia eteenpain, ja samalla yritdmme tyonte-
kijoina selviytya kaikkien eri viestintavalineiden- ja kanavien viestinnasta. Mikali
tyoyhteisdssa ei pysahdyta asioiden aarelle laatimaan viestinnan pelisdantoja
voi olla mahdollista, etta viestitulva aiheuttaa kognitiivista kuormitusta ja tek-
nostressia. Vapaaehtoistoiminnan tiimissa oltiin kuitenkin ajoissa liikkeella. Ky-
selyn mukaan tiimissa ei juurikaan ilmennyt haitallista kuormittumista, vaikka
kiireelliset ja tarkeat viestit saattoivat jaada toisinaan huomaamatta. Ajankohta
oli viestinnan kehittdmiselle erinomainen.

Sujuvan viestinnan karttaan maariteltiin kiireelliset viestit (reagointiaika heti -
tyopaiva), ei kiireelliset, tarkeat viestit (reagointiaika 2—6 paivaa) ja hyva tietda
viestit (reagointiaikaa ei maaritelty). Viestien kiireellisyyden mukaan sovittiin
viestintavalineet ja viestien otsikot seké viestinnan ohjeistuksia. Kehittamisen
nakdkulmana oli koko tyon ajan Ioytaa sellaisia viestinnan tutkittuja kaytanteita,
joilla voidaan ehkaista kognitiivista kuormittumista. Toisin sanoen, miten voin
lahettaa viestin siten, etta viestin vastaanottajan ei tarvitse koko ajan vilkuilla eri
viestinnan valineita ja han voi luottaa siihen, etté kiireellinen viesti tulee varmasti
perille.

Digitalisaation aiheuttamasta kognitiivisesta kuormittumisesta ja tyon intensii-
vistymisesta puhutaan paljon ja asiasta [0ytyy myos suomalaisia tutkimustulok-
sia. Samalla, kun tahti kiihtyy, olemme ehka unohtaneet, etta ihminen on samoil-
la aivoilla toimiva yksikko, kuin esi-isdmme. Viestinnan kehittdminen tarvitsee
aikaa ja paikkoja pysahtya asian aarelle. Viestinta on vuoropuhelua ja vastuu
siitd on kaikilla tyoyhteison jasenilla. Tuunaamalla tyota tiimissa ja yksiloina,
voimme ehkaista kuormittumista. Aikaa jaa enemman perustyolle, kun etsimme
yhdessa toimivia, yksinkertaisiakin ratkaisuja.

Tulevaisuudessa on yha tarkeampaa kiinnittad huomiota digitalisaation ja ro-
botisaation aiheuttamaan kuormitukseen. Vaikka kaikki palautumiseen liittyvat
asiat tyopaikalla (tauot, puistokdvely) ja vapaa-ajalla (uni, ravinto, sosiaaliset
suhteet, lilkunta ja harrastukset) ovat tarkeitd, niin yhta tarkeaa olisi kiinnittaa
huomiota itse tyon rakenteisiin ja erityisesti viestintaan. Siis pysahtya asioiden
aarelle — kuten tassa opinnaytetydssa tapahtui.
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Johtaminen ja
esihenkilotyo



Tyosuhteen elinkaari
esihenkil6tyoén
nakokulmasta

Marika Fyhr-Elonen

Marika Fyhr-Elosen toteuttaman opinnaytetydn tavoitteena oli hahmottaa pa-
remmin, mita esihenkilotyo asiantuntijayrityksessa tarkoittaa ja minkalaisia tyo-
kaluja ja/tai toimintatapoja esihenkilotyon kehittdminen vaatisi. Tapahtuma-alal-
la toimiva TAPAUS aloitti toimintansa vuonna 2012 pienena muutaman henkilon
tyollistavana startup-yrityksena ja se on kokenut voimakkaan kasvun tyollistden
tana paivana noin 130 tapahtuma-alan ammattilaista Suomessa. Talla hetkella
TAPAUS on myds osa pohjoismaista konsernia, joka tyodllistaa yli 300 henkiloa.
Liiketoiminnan kasvun myo6ta yrityksen johdolla on ollut tarve tarkastella ja ke-
hittdd muiden toimintojen ja rakenteiden ohella myos sen johtamiskaytantoja.
Myds viime vuosien aikana koko maailmaa koetelleet haasteet ovat luoneet
uusia tarpeita esihenkilotyohon. Tilaajayrityksen tavoitteena oli selvittaa, miten
laadukas esihenkilotyd varmistetaan ja miten sita kehitetaan tulevaisuudessa.
Opinnaytetyon tekijaa kiinnosti myds se, minkalaisia tydkaluja esihenkilot tarvit-
sevat onnistuakseen tyossaan.

Yrityksen johto on vastuussa siitd, etta esihenkilotyota tekevilla on riittava osaa-
minen ja aikaresurssi johtamistyohonsa. Esihenkilét puolestaan ovat avain-
asemassa varmistamassa sitd, etta yritys toimii lainsdadannon maaraysten ja
yrityksen johdon maarittelemien toimintatapojen puitteissa. Laadukkaalla esi-
henkildtyolla yritys voi varmistaa tyontekijoiden hyvinvointia ja sita kautta yrityk-
sen paremman menestymisen mahdollisuuksia.

Esihenkil6tyén kehittamisen konkretia

Kehittamistydssa lahdettiin liikkeelle siita, etta haluttiin varmistaa, etta esihenki-
|6t ymmartavat oman roolinsa ja saavat riittavasti tietoa tyosuhteen elinkaaren
aikaisten tilanteiden ja prosessien hallinnassa. Lahtotilanne oli se, etta tietoa
toimintatavoista ja prosesseista oli, mutta tiedon Ioytaminen oli vaikeaa eika
kaikkiin tilanteisiin ollut maaritelty selkeita prosesseja.

Esihenkilotyota tukemaan kehitettiin opinnadytetyon aikana nettipohjainen Esi-

henkilotyon opas, joka rakentuu tydosuhdetta edeltavien, tydsuhteen aikaisten
ja tydsuhteen paattymisen ymparille liittyviin 2 prosesseihin. Oppaan luomisen
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tavoitteena on tiedon keskittdmisen ja prosessien kuvaamisen liséksi se, etta
vastuunjako johdon, esihenkildiden ja yrityksen henkilostohallinnon olisi sel-
keampi.

Vieriva kivi ei sammaloidu

Toiminnallisen kehittamistyo lahtee usein liikkeelle konkreettisesta ongelmasta,
niin tapahtui myos tassa opinnaytetyossa. Usein kehitystyotda myds jatketaan,
silla tarpeet ja vaatimukset muuttuvat yrityksen sisdisten ja ulkopuolelta tule-
vien tekijoiden vaikutuksesta. Esihenkilotyossa muutos- ja kehittamistarpeet
voivat muodostua esimerkiksi lainsdadannon muuttuvista vaatimuksista tai lii-
ketoimintaan tulleista tarpeista. Tarkeana huomiona tdmantyyppisten tyokalu-
jen toteuttamisessa onkin, etta tyokalut ovat myos teknisesti sellaisia, etta niita
voidaan muokata tilanteen sita vaatiessa.

Yrityskulttuuri vs. prosessit

Kasvuyrityksen on erittain tarkeaa varmistaa jo riittavan varhaisessa kasvuvai-
heessa, etta yrityksen rakenteet ja toimintatavat vastaavat johtamisen tarpeisiin.
Tahan ei valttamatta aina perehdyta riittavan varhaisessa aikaisin, jolloin pikku-
hiljaa muodostunut yrityskulttuuri maarittelee ja ohjaa toimintatapoja. Pienissa
yrityksissa ei useinkaan ole riittavasti resursseja siihen, etta esihenkil6ita koulu-
tetaan tai etta toimintatapoja maaritellaan kirjallisesti. Talloin toimintatapoja ja
prosesseja muodostuu ikaan kuin itsestaan, vaikka ne eivat edustaisi yrityksen
maarittelemaa linjaa. Kasvuvaiheessa olevien yritysten kannattaa tarkastella ja
pohtia sdannollisesti esihenkilotydn tarpeellissuutta, sen kokonaisuutta ja sitg,
kuinka hyvin se palvelee henkildston ja yritysten tarpeita. Tama opinnaytetyo an-
taa hyvan kasityksen siita, mita asiantuntijayrityksen esihenkilotyolta odotetaan
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Strategiset rakenteet
henkiléstévoimavarojen
johtamiselle - Case Plytec Oy

Joanna lkonen

Kehittamistyon kohdeorganisaationa toimi Lahtelainen Plytec Oy. Sopimus-
organisaatio toimii teollisuuden alalla. Sen toimialaa on teollisuuskoneiden ja
laitteiden suunnittelu, valmistus ja kokoonpano. Organisaatiolla on 38-vuotinen
historia ja jalansija vanerikoneita alalle tuottavana yrityksena. Kehittamistyon
toteutus ajoittui alkuvuodelle 2024.

Kehittamistyon tarkoituksena oli muodostaa strategiset rakenteet henkildsto-
voimavarojen johtamiselle Plytec Oy:lla. Organisaation kuvauksen mukaan silla
on osaava henkilostd, josta halutaan pitaa kiinni tulevaisuudessakin. Tutkimus
keskittyikin laajalti todentamaan nykytilaa. Kiinnostuksen kohteena oli henkil6s-
ton osaaminen, kokemuksellisuus tyohyvinvoinnista seka organisaation henki-
|6storakenne. Henkilostovoimavarojen strategiset rakenteet muodostettiin tar-
velahtoisesti, jotta ne toimisivat siouttavana tekijana organisaatioon ja niiden
avulla organisaatiota voitaisiin johtaa suunnitelmallisesti.

Rakenteita muodostettiin osallistavien tyopajojen avulla. Alkukartoituksessa ke-
ratty data toimi pohjana inhimillisten henkildstévoimavarojen johtamiselle. Hen-
kiloston kokemuksellisuus nykytilanteesta loi pohjat rakenteellisille tarpeille.

Kohdeorganisaation henkilostotoimien kehitys aloitettiin nollatilanteesta. Alku-
kartoituksen avulla kerattiin dataa organisaation nykytilanteesta, koska sita ei
ollut saatavissa. Tassa opinnaytetyossa opiskelija toimi samaan aikaan opin-
naytetyon tiedonkeradjana, kehittdjana seka ulkopuolisena HR siséllon pereh-
dyttajana. Kaytannossa kaikki henkilostoon liittyvat strategiset toimet olivat
uusia organisaatiolle. Organisaatiolla ei ole omaa eikd ostettua Hr-toimintaa.
Organisaation lahtotilannetta kartoittiin alkukartoituksen avulla. Alkukartoitus
koostui ulkoisten ja sisdisten tekijoiden havainnoinnista suhteessa henkil6sto-
rakenteeseen, osaamiseen ja tulevaisuuden tarpeisiin.

Menetelmina tiedonkeruussa hyddynnettiin avointa haastattelua, henkilostoky-
selya ja tulevaisuuustyopaja-menetelmaa. Haastattelun avulla muodostettiin
lahtokohdat ja tavoitteet tyolle. Henkilostokyselyn tulokset seka tulevaisuustyo-
pajan havainnot taas toimivat pohjana henkilostdstrategian rakenteille ja tyopa-
jatyoskentelyn muodostamiselle.
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Kyselyssa kartoitettiin organisaation rakenteelliset tiedot, tyohyvinvoinnin koke-
muksellisuutta sekd henkiloston osaamista osaamiskartoituksen muodossa.
Kyselysta kavi ilmi, ettd osaamisen kehittamisen, johtamisen ja tydhyvinvoinnin
osa-alueita tulisi muodostaa tulevaisuudessa suunnitelmallisesti. Uusien raken-
teiden tulisi vahvistaa henkildston kokemuksellisuutta organisatorisesti parem-
min johdetusta tulevaisuudesta.

Tavoitteena oli luoda organisaatiolle tarvelahtoiset henkilostojohtamisen puit-
teet, joilla henkilostdvoimavaroja johdetaan. Puitteet. jotka sitouttavat henkilds-
t64a ja luovat tyohyvinvointia. Henkiloston kokemuksellisuus osaamisen, tyohy-
vinvoinnin ja johtamisen osalta toimi pohjana strategiatyolle.

Strategiaty6ta ohjasi pehmeat arvot ja ajatus, jossa henkilostd nahtiin inhimil-
lisena voimavarana. Pyrkimyksena oli vastuullinen tulevaisuuden johtaminen
muuttuvassa toimintaymparistossa. Liiketoiminnankin nakokulmasta tuloksel-
lisuuden takana on henkildsto, joka on innovatiivinen, kun se voi hyvin ja kokee
yksilona ja yhteisona osallisuutta ja arvostusta.

Varsinaisessa kehittamisosiossa eli henkilostostrategiatyopajoissa luotiin yh-
teiskehittamalla henkilostovisio ja henkilostostrategiset painopisteet. Kehitta-
mistyon tuloksena organisaatiolle muodostettiin henkilostostrategiset tavoit-
teet, toimenpiteet, aikataulu, vastuut ja mittarit.

Taman opinndytetydn myota organisaatio oppi ymmartamaan aiempaa paremmin
henkildstévoimavarojen johtamisen merkityksen. Tyon kautta on syntynyt ymmar-
rys voimavarojen inhimillisesta johtamisesta ja niiden yhteydesta organisaation
menestykseen. Rakenteiden ollessa kunnossa organisaatio voi astua seuraavalle
portaalle ja luoda jatkokehitystydna henkilostoprosessit, ohjeistuksen ja kaytan-
teet kaikille henkilostostrategian sisaltamille henkilostokaytanteille!

TyOyhteison kehittajan nakdkulmasta tama kehitystyo oli organisaatiolle tarkea.
Sen myo6ta syvennyttiin organisaation todellisiin tarpeisiin henkilostévoimava-
rojen johtamisessa. Henkilosto tuli kuulluksi ja sai mahdollisuuden olla osalli-
nen. Uuden opitun HR- tiedon valossa syntyi pohjaa ja ymmarrys rakentaa uutta
osallistavampaa organisaatiokulttuuria, joka osiltaan toimii jo organisaatioon
sitouttavana tekijana.

Teollisuuden alalla ja organisaatioissa, joilla on pitka toimintahistoria, niin muu-
tos ottaa aina aikansa. Uusien toimintatapojen ja ndkemysten hyvaksyminen voi
olla hidas prosessi. Tama opinnaytetyo luo myos pohjaa muutokselle. Seuraavi-
na vuosina teollisuuden ala on muutoksen edessa uusien sukupolvien astuessa
tydelamaan. Toimintatapoja on muutettava, jotta sitoutuminen organisaatioon
vahvistuisi. Organisatoriset rakenteet mahdollistavat muutoksen polun. Tyoela-
man vaateiden muuttuminen ja ennakoiminen on organisaatiolle tarkeaa, jotta
se voi kehittaa toimintaansa vastaamaan tyoelaman tarpeita.
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Asiantuntija ja esihenkild
- kuinka tukea kahdessa
roolissa tyoskentelevia
esihenkiloita.

Case Integrata Oy

Noora Keranen

Johtaminen ja esihenkilotyd ovat muuttuneet viimeisten vuosien ja vuosikym-
menten aikana muun muassa tiimityon yleistymisen myota. Erityisesti asian-
tuntijaorganisaatioissa esihenkilotehtdvia on vahennetty ja jopa poistettu
kokonaan ja valtaa seka vastuuta on siirretty tiimeille. Taman opinnaytetyon ti-
laajaorganisaatio, HR-alan kokonaispalvelua tuottava Integrata Oy, paatti toimia
toisin. Integratalla toteutettiin kevaalla 2023 merkittdva organisaatiomuutos,
jonka myota aiemmin yhteisoohjautuvasti toimineet tiimit saivat arjen tyohon-
sa tueksi esihenkilot, eli Iahi-ihmiset. Osa Integratan lahi-ihmisista tydskentelee
esihenkilotehtavassaan kokoaikaisesti, osa taas jakaa tyoaikansa esihenkil6- ja
asiantuntijatyon kesken.

- Organisaatiomuutoksen vaikutuksia oli aiemmin seurattu paaasiassa henkilos-
ton nakokulmasta, minka vuoksi halusin saada myds lahi-ihmisten ajatukset ja
kokemukset esille, kertoo opinnaytetyon tekija Noora Kerdnen. Opinnaytetyon
tavoitteena oli selvittaa kaksoisroolissa tydskentelevien lahi-ihmisten kokemuk-
sia uuden roolinsa kuormitus- ja voimavaratekijoista seka etsia parhaita keinoja,
joilla Integratan HR-tiimi voisi tukea lahi-ihmisia tyossaan.

Tutkimus toteutettiin syksyn 2023 aikana ja sen aineistonkeruumenetelmina
kaytettiin laadullista kyselytutkimusta seka kehittamistyopajaa. Tutkimustulos-
ten mukaan lahi-ihmiset olivat hyvin tyytyvaisia jaettuun rooliinsa, mutta kuva-
sivat myods kokemiaan kuormitustekijoita, kuten ajanhallinnan haasteita seka
asiakastyon ja esihenkilotyon priorisoinnin haasteita. Voimavaratekijoiksi koet-
tiin muun muassa mahdollisuus yllapitda substanssiosaamista, tiimina onnis-
tuminen seka tehtavan monipuolisuus. Tutkimuksen kautta saatujen tulosten ja
havaintojen seka aihepiiriin liittyvan kirjallisuuden tuoman tietoperustan avulla
Integratan HR-tiimille laadittiin suositus lahi-ihmisten tuen keinoista.

Opinnaytetyo tuotti tietoa kaksoisroolissa tyoskentelevien esihenkildiden koke-
muksista siitd, minkalaista on jakaa tydaikansa kahden vaativan tehtavan valilla.
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Aiheesta on aiemmin tehty melko niukasti tutkimusta, joka keskittyisi nimen-
omaan kaksoisroolin haasteisiin, joten opinnadytetyo toimii hyvana alkuna myos
aiheen jatkotutkimuksille. Tyon tuloksena syntynyt suositus Integratan lahi-ih-
misten tuen keinoista on sovellettavissa myos useiden muiden alojen esihenki-
|6iden tyon tukemiseen.
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Psykologinen
turvallisuus ja johtaminen
teollisuuden tyopaikoilla

Heidi Koivisto-Haataja

Opinnaytetyo tutkii psykologisen turvallisuuden merkitysta teollisuuden tyopai-
koilla ja korostaa johtamisen roolia tydhyvinvoinnin edistamisessa. Kyselytutki-
muksen mukaan ongelmat johtamisessa ja arvostuksen puute ovat keskeisia
kehityskohteita, jotka vaikuttavat tyontekijoiden kokemaan turvallisuuden tun-
teeseen.

Opinnaytetyon aiheena oli psykologinen turvallisuus ja johtaminen teollisuuden
tyopaikoilla. Tyon tilaajana toimi Murikka-opisto, joka on Teollisuusliitto ry:n
omistama ja joka tarjoaa monipuolisia koulutuksia tydelaman tarpeisiin. Tavoit-
teena oli tutkia, mita psykologinen turvallisuus on ja miten se nakyy teollisuuden
tyopaikoilla.

Psykologinen turvallisuus tarkoittaa sitd, etta tyontekija tuntee olonsa turvalli-
seksi ja arvostetuksi. He voivat tuoda esiin ajatuksiaan ja ideoitaan ilman pelkoa
negatiivisista seurauksista.

Tutkimus ja tulokset

Tutkimus toteutettiin syksylla 2024 Murikka-opiston opiskelijoille suunnatulla
kyselylla. Sadalle opiskelijalle lahetettiin kysely ja 59 vastasi. Kyselyssa kartoi-
tettiin heidan kokemuksiaan psykologisesta turvallisuudesta tyopaikoilla. Tulok-
set paljastivat, ettad johtamisen ongelmat ja arvostuksen puute ovat merkittavia
haasteita. Erityisesti nousi esiin tarve avoimemmalle ja luottamuksellisemmalle
vuorovaikutukselle, jossa esihenkilot kuuntelevat aidosti tydntekijoita ja arvos-
tavat heidan mielipiteitdan. Tutkimuksen perusteella on selvaa, etta teollisuuden
tyopaikoilla on paljon kehitettavaa psykologisen turvallisuuden osalta.

Murikka-opiston tilaama opinnaytetyo toimii pohjana tuleville koulutuksille, jois-
sa keskitytaan psykologisen turvallisuuden lisaamiseen tydpaikoilla.
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Sopimusyrittijien
valmentava
johtaminen

Satu Kamarainen

Opinnadytetydssa kehitettiin johtamista kauneudenhoitoalan yrityksessé, joka
koostuu omistajista seka sopimusyrittdjista. Tassa tutkimuksellisessa kehitta-
mistydssa hyoddynnettiin valmentavaa johtamisotetta. Valmentava johtaminen
toimii sopimusyrittajien tyota ja yrityksen toimintaa tukevana ja ohjaava johtami-
sen mallina. Kehittamistyossa kasiteltiin tulevaisuuden tyoelaman tarkeita ke-
hityskohteita kuten johtamistarpeiden, -muotojen seka tyon tekemisen tapojen
muutosta.

Tutkimuksellisessa kehittamistydssa hyddynnettiin toimintatutkimuksen me-
netelmia. Aineistoa kerattiin osallistuvalla havainnoinnilla, teemahaastatteluilla
seka postilaatikkokyselylla. Aineisto analysoitiin teemoittelemalla ja tyypittele-
malla. Osallistava yhteiskehittamisen menetelma oli tyopaja, joka fasilitoitiin
vastuuhenkildille. Tuotoksena opinnaytetydsta tehtiin valmentavan johtamisen
toimintamalli, joka koostuu viidesta periaatteesta. Nama ovat: psykologisen tur-
vallisuuden vahvistaminen, lasna oleva kohtaaminen, kysymyksien kysyminen,
potentiaalin ndkeminen sekd palautteen antaminen. Tuotoksen tekemisessa
hyddynnettiin tietoperustaa seka kerattya aineistoa.

Verkostot ja tyoyhteisot tarvitsevat osallistavia johtamismenetelmia hierarkkis-
ten rinnalle. Valmentava johtaminen on menetelma, jolla voidaan tukea yksiloita
osana kokonaisuutta ja 16ytaa uusia tapoja kehittaa arjen toimintaa. Opinnayte-
tyota voi hyddyntaa myos muut kuin johtamistyota tekevat, koska kuka tahansa
voi olla tilanteessa, jossa saa ottaa johtajuutta. Valmentava ote onkin muut huo-
mioiva, osallistava seka inhimillista kanssakdymista edistava toimintamalli, joka
sopii monenlaisiin tydskentelytapoihin ja tydymparistdihin. Toimintatapa sopii
osaksi tydyhteison kehittajan tyokalupakkia ja auttaa arjen kehittamistyossa.

Johtamisen kehittdmisessa korostuu toimintaympariston ainutlaatuisuuden
huomiointi. Toimeksiantajan yrityksessa verkostomaisesti jarjestaytynyt tyo-
yhteis6 hydtyi valmentavan otteen kayttamisesta osana kehittamista. Tyoyh-
teisdissa nousee arjessa monenlaisia kehittdmisenkohteita ja valmentava ote
onkin enemman tyokalu niiden ratkaisemisessa, kuin itse ratkaisu. Toiminta-
mallin periaatteiden mukaisesti virheet hyvaksyva, turvallinen ympaéristo luo
pohjaa kehittamiselle ja lasndolo kuuntelevalle kohtaamiselle. Psykologisen
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turvallisuuden merkitys korostuu erityisesti tydyhteisoissa, joissa itseohjautu-
vuus on sisdanrakennettuna, kuten verkostoissa ja yrittdjien kesken yleensa on.
Kysyminen valmiiden vastausten antamisen sijaan aktivoi ajattelua ja palaut-
teen antaminen pitda huolen, etta tyoyhteisossa tiedetaan missa onnistutaan
ja mita voidaan viela kehittaa. Arjessa pienetkin teot ratkaisevat. Kun on kyse
ymparistosta, joka on jatkuvassa liikkeess4, korostuu kohtaamisen merkitys ni-
menomaan hetkissa.

Lopuksi voidaan todeta, etta opinndytetyon onnistumisia olivat tydyhteison
osallistaminen, valmentavan johtamisosaamisen ymmarryksen lisddaminen
ja tamanhetkisen tarkeimpien tavoitteiden kirkastaminen. Tydn rajaaminen ja
konkretian selkeyttaminen olivat tyon kehityskohteita. Jatkokehitysehdotuksek-
si tyoyhteisossa voitaisiin toteuttaa oma projektinsa itseohjautuvuuden vahvis-
tamiseksi ja tdma olisi luontainen jatkumo talle opinnéytetydlle. Tydyhteisossa
oli hyddynnetty valmentavaa johtamisen mallia osana arjen toiminnan kehitta-
mista ja voidaankin todeta, ettd naita toimintaperiaatteita voidaan hyddyntaa
monipuolisesti niin tukena kuin tyokaluna.

Tyon on tehnyt Satu Kamarainen yritykselle Hilla Helsinki. Opinnaytetyoprojekti
toteutettiin tammi-huhtikuun aikana 2024.
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Tyon merkityksellisyyden
johtamisesta

Aleksi Sakkolan-Leppanen

Tyoelamassa 2020-luvulla on monia piirteita, jotka haastavat tyon merkityksel-
liseksi kokemista. Asiantuntijatydssa etatyokaytannot ja kiihtyvalla tahdilla di-
gitalisoituva tyo haastavat tyon merkityksellisyyttd uusin tavoin. Haasteita on
muun muassa Yhteisollisyyden ja tyon tulosten ndakemisen kohdilla.

Ajankohtainen tapa ymmartaa ihmisyytta ja elamaa heijastaa vaikutuksensa
myos tyon kentalle. 2020-luvulla kulttuuri korostaa yksilollisyytta. Talla ei ole
yksinomaan myonteisia seurauksia: yksilollisyyden korostuminen vahvistaa kil-
pailullisuutta ja parjaamisen kulttuuria tydelamassa. Toisaalta yksildllisyyden
korostuminen on otettava realismina, joka taman paivan tyoelamaa leimaa.

Tyon merkityksellisyys on johdettavissa. Kun tyon merkityksellisyyttad halutaan
johtaa, on tarkeaa kiinnittdd huomiota myos muihin kuin organisatorisiin paa-
maariin. Merkityksen johtaminen edellyttda yksilollisyyden ja ihmisen sisdisen
autonomian ymmartamista. Nain muodostuu merkityksellisyysinformoitu johta-
misote.

Toimintaymparist6 ja kehittdmisen perusteet

Opinnaytetyossa kehitettiin merkityksellisyyden johtamista Suomen evankelis-
luterilaisen kirkon Mikkelin hiippakunnan yhteydessa. Opinnaytetyon laatijan
ammatillinen tausta suuntasi yhteisty6tahon valintaa. Toisaalta tarkoitus oli
tarkastella johtamisnakodkulmaa osin ulkopuolisesta positiosta, joka mahdollis-
taa kehittamisen toimintaymparistossa uusia menetelmia hyodyntaen. Samalla
opinndytetyd soveltuu muiden asiantuntijaorganisaatioiden tyon merkitykselli-
syyden kehittamisen pohjaksi.

Kehittamisen tietoperusta jasentyi tydon merkityksellisyyden monialaisen mal-
lin pohjalta. KTT Eija Leiviskan seitsemasta osa-alueesta koostuvasta mallista
keskeinen on tyon henkisyys. Se tarkoittaa kokonaisvaltaisen ihmisyyden toteu-
tumista tyon kentalla. Ihmisen kokonaisvaltaisuutta, yksilollisyytta ja merkitys-
hakuisuutta arvostava tyon henkisyyden merkitysulottuvuus saa opinnéaytteessa
teoreettista tukea psykologi Lauri Rauhalan ihmiskasityksesta.
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Toiminnan kuvaus

Kehittamistyon aineisto kerattiin vuoden 2023 loppupuolella Kymenlaakson ro-
vastikunnan papeilta. Kyselylla kartoitettiin erityisesti henkisen ty6elamaulot-
tuvuuden toteutumista tyossa. Selvityksen kohteena oli pappien kokema tyon
mielekkyys henkisen tydelamaulottuvuuden kautta ymmarrettyna: onko tyossa
mahdollisuus ilmaista itseaan autenttisesti, toteuttaa pyrkimyksiaan ja elaa to-
deksi arvojaan.

Aineiston perusteella muodostettiin  kehittamistyoskentelyn malli. Kehitta-
mistydskentelyn tavoitteena oli jasentaa ulkoisia ja sisaisia merkitystekijoita.
Ulkoisten ja sisaisten merkitystekijoiden yhteensovittamisella on tydn merki-
tyksellisyytta edistava vaikutus seka tyontekijoiden kokemuksessa etta organi-
saation paamaarien toteutumisessa. Kehittamistyoskentelyssa hyddynnettiin
fasilitoivan ja valmentavan johtamisen menetelmia.

Kehittamistydskentely sijoitettiin Mikkelin hiippakunnan tuomiokapitulin jarjes-
tamaan henkilostokoulutukseen, joka on suunnattu uransa alkuvaiheessa olevil-
le seurakuntien johtaville viranhaltijoille. Pyrkimyksena on juurruttaa kehittamis-
tydskentelyn menetelmia johtamiskulttuuriin koulutuksiin osallistuvien kohdalla,
rakentaen merkityksellisyysinformoitua johtamisotetta.

Johtopaatdksia ja kehittamisehdotuksia

Opinnadytteessa huomioitiin, ettd tyoyhteisdissa ilmenevat hierarkiaroolit saat-
tavat estaa autenttisen jakamisen ja luottamuksen syntymista. Psykiatri Martti
Siiralan kasitteistoa soveltaen hierarkiaroolitus voi yllapitaa sosiaalipatologioita,
joilla tarkoitetaan yhteison sairastamista jasenensa kustannuksella. Autentti-
suuteen valmis tydyhteison jasen saattaa joutua kantamaan yhteison hierarki-
aroolein varjeleman vuorovaikutustavan kielteiset seuraukset. Tama vahentaa
merkityksellisyydenkokemusta ja ehkaisee henkisen tyoelamaulottuvuuden to-
teutumista tyoyhteisossa.

Merkityksellisyysinformoitu johtaminen pitda sisallaan halun jasentaa tyoyh-
teison roolituksia, niiden syitd ja mahdollisesti esiintyvia sosiaalipatologioita.
Merkityksen johtaja kykenee toiminnallaan purkamaan sosiaalipatologioita ja
esimerkilladn viemaan yhteisoa autenttisuutta ja henkista tydelamaulottuvuutta
kohti. Taman johtamisotteen edistdminen on keskeinen opinndytteen tulos ja
jatkokehittamista suuntaava vaikutus.
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Esihenkilotyon
vuorovaikutuksen kehittaminen
palautteen antamisessa:

case Finnos Oy

Henrietta Vanhala

Palautteen antaminen on yksi vaikeimmista vuorovaikutuksellisista tilanteista
tyopaikalla, se herattaa paljon tunteita niin vastaanottajassa kuin antajassakin.
Sen antamista saatetaan stressata niin paljon, ettd se tyrehtyy kokonaan. Pa-
lautetta tyOyhteisdissa halutaan kuitenkin saada ja antaa. Syysta tai toisesta
palautteen antaminen ontuu monissa tyoyhteisoissd, vaikka sen tarjoamat hyo-
dyt ja antamatta jattamisen haitat tiedostetaan. Palautteen antamisella on suuri
vaikutus organisaatioiden tuottavuuteen, tehokkuuteen ja vetovoimaisuuteen
seka tyontekijoiden tydmotivaatioon, tydhyvinvointiin ja sitoutumiseen. Hyvalla
ja toimivalla palautekulttuurilla voidaan vaikuttaa organisaatioiden kilpailuky-
kyyn, siité syysta siihen tulisikin kiinnittaa nykyistda enemman huomiota.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia ja kehittaa esihenkildiden vuorovaikutus-
taitoja palautteen antamisessa. Tilaajana kehittamistyodlle toimi lappeenranta-
lainen kasvu- ja teknoalanyritys Finnos Oy, jossa kaikki tyontekijat esihenkildista
lahtien ovat asiantuntijoita toimialallaan. Asiantuntijuuden kasittely vuorovaiku-
tuksessa ja palautteen antamisessa oli tasta syysta oleellinen osa opinnaytetyo-
ta. Kehittamistyo toteutettiin kevaan 2024 aikana tydelamalahtoisesti hyvassa
yhteistydssa tilaajan kanssa. Tavoitteena oli parantaa esihenkildiden tietoutta ja
osaamista, seka luoda heille konkreettinen opas palautteen antamiseen. Tarve
vuorovaikutuksen ja palautteen antamisen kehittamiseen nousi tyoyhteisosta
itsestaan henkildostojohtajan pitamien yksityishaastattelujen perusteella.

Aihetta lahestyttiin kehittamisprosessin nakokulmasta, kayttaen laadullisen tut-
kimuksen menetelmia. Yrityksen ja esihenkildiden lahtotilannetta kartoitettiin
henkildstojohtajalle pidetyn teemahaastattelun avulla, jonka perustana toimivat
henkildstojohtajan itse pitdamat koko henkiloston kattavat yksilohaastattelut.
Haastatteluista saatua aineistoa ja kerrytettya tietopohjaa kaytettiin esihenki-
I6ille pidetyn koulutuksellisen tydpajan pohjan suunnitteluun, jotta tyopajan ai-
healueet saatiin kohdennettua oikein. Esihenkildiden kanssa asiaan syvennyttiin
koulutuksellisessa tyopajassa kayttaen Kuusi hattua -menetelmaa apuna. Kuusi
hattua -menetelman avulla esihenkildiden omaa tietoa, tunteita, kokemuksia ja
nakemyksia palautteen antamisesta ja palautekulttuurista pystyttiin tarkaste-
lemaan monesta eri nakokulmasta. Lopuksi tydpajan onnistumista ja vaikutta-
vuutta arvioitiin osallistuneille lahetetyn palautekyselyn avulla.
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Seka henkilostojohtajan haastattelussa, etta esihenkildille jarjestetyssa tyopa-
jassa nousivat esille haasteet palautteen siséllossa, maarassa, ajoituksessa, an-
totavassa seka tasapuolisuudessa. Esihenkilot kokivat haasteellisimmaksi han-
kalien tai arkaluontoisten asioiden puheeksi ottamisen, oikeiden sanavalintojen
ja ajoituksen ldytamisen seka palautteen oikeanlaisen esittamisen. Palautteen
antamista hankaloittivat myds yhteisten toimintatapojen ja ohjeiden puuttumi-
nen, joiden seurauksena toimivaa palautekulttuuria ei ole paassyt syntymaan.

Tutkimuksen perusteella asiantuntijoina toimivat esihenkildt kokivat suurel-
ta osin samoja haasteita, kuin muutkin esihenkilot. Havaittavissa oli kuitenkin
asiantuntijuudelle tyypillista asioiden pohdintaa ja analysointia, jotka voivat liian
pitkdlle mennessaan estaa palautteen antamisen kokonaisuudessaan. Esihen-
kilot kertoivat haluavansa ja tarvitsevansa tukea seka apua palautetilanteiden
kohtaamiseen, asioiden puheeksi ottamiseen ja kasittelyyn. Tukea kaivattiin niin
vertaistuellisen kohtaamisen kuin sparrauksen muodossa. Koulutuksellinen tyo-
paja koettiin vastaajien mukaan hyddylliseksi, sen katsottiin tuoneen esihenki-
|6ille uutta tietoa ja muistutti heita palautteen antamisen tarkeydesta.

Lopputuotoksena tilaajalle tuotettiin Palautteen antamisen -tydkalupakki, jota
esihenkilot voivat kayttaa arjessaan. Tyokalupakki pohjautuu koulutuksellisen
tyopajan materiaaliin sekd opinndytetyon tietoperustaan, ja siihen tuodut rat-
kaisut on valittu esihenkildiden esille nostamien haasteiden perusteella. Tyo-
kalupakki sisaltda konkreettisia neuvoja palautteen antamiseen ja siihen val-
mistautumiseen, seka kuinka palaute voidaan rakentaa. Taman liséksi tilaajalle
annettiin kehittamisehdotuksia yhteistoiminnalliseen palautekulttuurin luomi-
seen, jossa sen pelisdannot maaritellaan yhdessa tyontekijoiden kanssa.

Jatkotutkimuksen aiheita voisivat olla esimerkiksi palautteen vastaanottaminen
ja esihenkildiden oma palautteen saaminen. Palautteen vastaanottaminen on
aiheena erittain laaja oma kokonaisuutensa ja se voisi tassa suhteessa kattaa
koko tydyhteison, siihen sisaltyy paljon erilaisia tunteita ja on oma taitolajinsa
osata ottaa vastaan palautetta. Koska palaute kulkee usein vertikaalisesti ylhaal-
ta alas, voisi olla hyva tutkia ja kehittad myos esihenkildiden omaa palautteen
saantia. Tulisiko esihenkildn itse pyytaa palautetta ja miten, vai pystyttaisiinko
palautekulttuuria edistamalla lisaamaan palautteen kulkua myos alhaalta ylos?
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Tydkykyjohtamisen
kehittaminen opetusalalla:
varhaisen tuen mallin
selkeyttaminen

Mona Viikisalo

Seindjoen kaupunki on ottanut kayttoon paivitetyn varhaisen tuen mallin, jonka
tavoitteena on tukea opettajien tyokykyjohtamista. Humanistisen ammattikor-
keakoulun yhteisopedagogin (tyoyhteison kehittdja) koulutusohjelman opiske-
lijan Mona Viikisalon tyokykyjohtamisen kehittdmiseen ja opettajien tyokyvyn
tukemiseen keskittynyt opinnaytetyoprojekti tuotti konkreettisen pikaoppaan
varhaisen tuen mallista. Oppaan avulla opetusalan esihenkil6t voivat helpom-
min kasitella tyokykyyn liittyvia haasteita ja kayda naihin liittyvia varhaisen tuen
keskusteluja.

Opinnadytetyon aikana selvisi, ettd suurimmat haasteet varhaisen tuen mallin
toteuttamisessa liittyvat tyokykya uhkaavien riskien tunnistamiseen, seuranta-
toimenpiteisiin ja puheeksiottotilanteisiin. Haastekohtia selvitettiin sahkdisen
kyselyn avulla helmikuussa 2024. Kehittamistyohon Seinajoen kaupungilta osal-
listuivat perusopetusjohtaja Marika Ojala, henkilostdjohtaja Eija Pienimaki seka
tyohyvinvointipaallikkd Eila Saunamaki ja myohemmin hanen tilallaan tydhyvin-
vointipaallikko Sini Vainio.

Varhaisen tuen toimintatapaa ohjaavat mallit ovat usein melko laajoja, joten
tallaisten mallien ja materiaalien rinnalle kaivattiin helposti hyddynnettava pi-
kaopas tukemaan esihenkilotyota. Uusi malli tarjoaa selkeén ja visuaalisen kaa-
vion, joka auttaa eri toimijoita — opettajia, esihenkil6ita, henkilostopalveluita ja
tyoterveyshuoltoa — tunnistamaan roolinsa ja vastuunsa tydkykyprosessin eri
vaiheissa. Mallin tavoitteena on myos tehda varhaisen tuen toimintamallista
helppokayttdisempi ja ymmarrettavampi seka edistaa tyontekijoiden hyvinvoin-
tia ennaltaehkaisevin toimenpitein.

Opettajien ammattijarjeston OAJ:n mukaan opettajien tydssa esiintyy enemman
kuormitusta kuin monissa muissa ammateissa, ja kuormitustekijat ovat luon-
teeltaan hyvin moninaisia. Psyykkinen kuormitus on yksi merkittavimmista tyos-
sajaksamiseen vaikuttavista tekijoista. Selkeytetty varhaisen tuen malli mahdol-
listaa esihenkildille aiempaa nopeamman reagoinnin ja siten tehokkaamman
tuen tarjoamisen.
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Pikaoppaan kehittdmisessa painotettiin visuaalisuutta ja kaytettavyytta, jotta
prosessin eri vaiheet ja toimenpiteet olisivat helposti omaksuttavissa. Seinéjo-
en kaupungin henkilostopalvelut aikovat hyddyntaa mallia jatkossa laajemmin
tukeakseen tyontekijoidensa tyohyvinvointia.

Uudistettu varhaisen tuen malli tarjoaa selkeat askelmerkit ja tydkalut, joiden
avulla tyokykya uhkaavat haasteet voidaan havaita ja kasitellda ajoissa. Nain
pyritadn vahentdmaan pitkien sairauspoissaolojen maaraa ja niista aiheutuvia
kustannuksia.

Tyokykyosaamisen kehittaminen on monitasoinen ja monitoimijainen tehtava,
joka vaatii johdon sitoutumista, HR:n ja esihenkildiden aktiivista roolia, tyoter-
veyshuollon ja tydsuojelun asiantuntemusta seka tyontekijoiden omaa vastuul-
lisuutta. Ohjeistuksien selkeyttamisella ja visualisoimiselle voidaan tukea ja
helpottaa keskustelujen kdymista ja kokonaisuuksien hahmottamista, mutta
tyokyvyn kattava tukeminen vaatii tiivista yhteistyota ja jokaisen osapuolen osal-
listumista tyokyvyn yllapitamiseen ja kehittamiseen.
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Tydhyvinvoinnin vuosikello:
tyodkalu rehtoreille
tydhyvinvointijohtamisen
tueksi

Elina Ylamaki

Tassa tutkimuksessa tutkittiin ja kehitettiin rehtoreiden esihenkildtyossaan to-
teuttamaa tyohyvinvointijohtamista. Tutkimus tehtiin yhteistydssa kohdeorga-
nisaation rehtoreiden kanssa. Tutkimus toteutettiin toimintatutkimuksellisena
kehittamishankkeena kevat- ja syyslukukauden 2023 aikana.

Tutkimuksen tekija on tyoskennellyt kohdeorganisaatiossa yli kymmenen vuo-
den ajan, osan ajasta rehtorin tehtéavissa, osan ajasta luokanopettajana. Ajatus
kehittamistyosta kumpusi tutkimuksen tekijan tyossaan havaitusta tarpeesta
yhtendistaa ja kehittdd kohdeorganisaatiossa toteutettavaa tydhyvinvointijoh-
tamista. Omakohtaisen kokemuksen liséksi on kehittamistarve ilmennyt myos
muun muassa viime vuosien aikana tehdyista kasvatus- ja opetusalan kyselyis-
ta seka tutkimuksista, joissa tarkastellaan tyohyvinvointia ja tydssajaksamista.

Tutkimusaiheen hahmotuttua tammikuussa 2023 otti tutkimuksen tekija yh-
teytta kohdeorganisaation yhteyshenkiloon, jolta tiedusteltiin mahdollisuutta
tutkia ja kehittdad kohdeorganisaation rehtoreiden toteuttamaa tyohyvinvointi-
johtamista. Yhteyshenkilon kiinnostuttua aiheesta, pidettiin kohdeorganisaation
rehtoreille infotilaisuus, jossa kerrottiin alkavasta tutkimusprojektista. Rehtorit
kokivat aiheen tarkedksi ja tarpeen tydhyvinvointijohtamisen kehittamiselle pe-
rustelluksi. Rehtorit puolsivat tutkimuksen tekemista aiheesta.

Vapaaehtoisista rehtoreista koottiin projektiryhma, jolle jarjestettiin kaksi kehit-
tamistyopajaa tutkimuksentekijan toimesta. Tyopajat jarjestettiin kevatlukukau-
della 2023. Tyopajoissa tarkasteltiin tyohyvinvointijohtamisen nykytilaa, rehto-
reiden nakemyksia ja kokemuksia tyohyvinvointijohtamisesta seka kehitettiin
ideariihin pohjalta tyohyvinvointijohtamisen vuosikellomalli. Vuosikellon jaksot
ja teemat muotoutuivat ideariihin annin pohjalta, jotka tutkimuksen tekija jarjes-
teli ja hahmotteli loogisesti etenevaksi kokonaisuudeksi kevaan ja kesan 2023
aikana. Vuosikellomallin lisdksi tutkimuksen tekija laati kirjallisen tukimateriaa-
lin, jossa vuosikellon jaksot ja teemat selitetdan yksityiskohtaisemmin. Kirjalli-
nen tukimateriaali sisaltda myos jokaiseen jaksoon liittyvia erilaisia harjoituksia,
joiden avulla rehtorit voivat teemoja tydstaa tyoyhteisdissaan.
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Valmis tyohyvinvointijohtamisen vuosikello ja siihen liittyva kirjallinen tukima-
teriaali esiteltiin kohdeorganisaation rehtoreille rehtoriseminaarissa syyslu-
kukauden 2023 alussa tutkimuksen tekijan toimesta. Rehtoreita kannustettiin
vuosikellon kayttoon, mutta sita ei velvoitettu. Lisaksi rehtoreille kerrottiin, etta
vuosikellosta tullaan kerdamaan palautetta syyslukukauden 2023 lopulla, jotta
kehittamistyota olisi mahdollista arvioida.

Rehtoreista 84 prosenttia vastasi palautekyselyyn. Palautekyselyn perusteella
selvisi, ettd suuri osa kyselyyn vastanneista rehtoreista arvotti vuosikellon hyo-
dyllisyyden korkealle. Siitd huolimatta vain hyvin pieni osa kohdeorganisaation
rehtoreista oli kdyttanyt vuosikelloa ja siihen liittyvaa kirjallista tukimateriaalia
tyohyvinvointijohtamisensa tukena. Syyksi kayttamattomyydelle ilmaistiin mo-
nessa vastauksessa olevan kiire.

Tutkimuksen tarkoituksena oli yhtenaistaa ja kehittaa kohdeorganisaatiossa to-
teutettavaa tyohyvinvointijohtamista. Kehittamistyon tuloksena syntyi jasennel-
ty, kohdeorganisaation oppilaitosten lukuvuosirungon huomioiva vuosikellomal-
li, joka on riittdvan huokoisuuden takia sovellettavissa myos kohdeorganisaation
ulkopuolisiin kasvatus- ja opetusalan tydyhteisdihin. Voidaankin todeta, etta ke-
hittamistydna syntynyt vuosikellomalli ja siihen liittyva kirjallinen tukimateriaali
oli onnistunut. Taman lisaksi myos kehittamistydpajat onnistuivat suunnitellusti
seka aikataulun etta koetun tunnelman osalta. Palautekyselyn perusteella voi-
daan kuitenkin todeta, ettd vuosikellomallin jalkauttaminen ei onnistunut toivo-
tusti Kiire vaikeuttaa ainakin osittain rehtoreiden toteuttamaa tyohyvinvointijoh-
tamista kohdeorganisaatiossa. Jatkotutkimus aiheen tiimoilta olisikin tarkeaa.
Jatkotutkimusaiheet liittyvat seka vuosikellon edelleen kehittamiseen etta reh-
toreiden tyon kiireellisyyteen.

Tama tutkimusprosessi mukaili kommunikatiivisen toimintatutkimuksen periaat-
teita, mutta toimintatutkimukselle ominainen syklisyys ei ehtinyt toteutumaan.
Vuosikelloa olisi hyddyllista kayttaa tyohyvinvointijohtamisen tukena vahintaan
yhden kokonaisen lukuvuoden ajan, jonka jalkeen projektiryhman rehtoreille jar-
jestettaisiin kolmas tydpaja. Kolmannessa tyopajassa vuosikelloa kehitettaisiin
rehtoreiden kokemusten perusteella tarkoituksenmukaisempaan suuntaan.

Toinen jatkotutkimusaihe ei liity itse tydhyvinvointijohtamisen vuosikelloon vaan
rehtoreiden kokemaan kiireeseen ja kiireen vaikutuksiin tyohyvinvointijohtami-
sessa. Rehtoreiden tyonkuva on darimmaisen laaja. Jotta rehtorit pystyisivat pa-
remmin keskittym&an muun muassa tyontekijoiden tydssajaksamiseen, tyohy-
vinvointiin, tyosta irtautumiseen seka palautumiseen, tulisi sille tyolle tehda tilaa
muista rehtoreita velvoittavista tydtehtavista. Tallainen tydnkuvan auki purkami-
nen olisi ddrimmaisen tarkeag, jotta seka kasvatus- ettd opetusalan henkildston
etta rehtorin itsensa tyohyvinvointiin pystyttaisiin tehokkaasti vaikuttamaan.
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