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Tyoyhteisojen kehittdjien opinndytetdistd koottu vuosikirja 2023

Laaja kattaus opiskelijoiden

kehittamisosaamista

Laura Castrén = Anu Suoranta

Humanistisen ammattikorkeakoulun Tydyhteisdjen kehittdminen -osaamiskarjen vetovoima ndkyy
valmistuneiden opiskelijoiden ja opinndytetdiden kasvavana madrand. Nyt julkaistu opinndytetdiden
vuosikirja 2023 tarjoaa monipuolisen kattauksen suomalaiseen tydeldmdadn ja avaa ndkymid opiske-
lijoiden kehittdmismenetelmien hallintaan ja luoviin kehittdmisratkaisuihin.

Vuoden 2023 vuosikirjassa esitellaan 40 valmistunutta opinndytetyotd, kun vuotta aiemmin vuosi-
kirjassa maara oli 30. Paritdéind vuonna 2023 tehtiin 5 opinndytetyotd eli opinndytetoitd valmistui 45
opiskelijalta. Valmistuneiden opinndytetodiden ja tutkintojen madrdn kasvu kertoo tydyhteisojen kehit-
taja -koulutuksen suosiosta ja kasvavasta kiinnostuksesta tutkintoa kohtaan. Toisaalta se kuvastaa
myos opiskelijoiden paddmadrdtietoista suhtautumista opintoihin ja taitoa soveltaa opinnoissa opittua.
Vuosikirja on koottu opinndytetdiden kypsyysndytteistd. Kypsyysndytteen opiskelija kirjoittaa opin-
ndytetyon valmistuttua. Opinndytetyot on julkaistu kokonaisuudessaan Theseus tietokannassa.

Tyo hyodyttaa tilaajaa ja opiskelijaa

Humakin tydyhteisojen kehittdjien opinndytetyd on tydeldmalahtdinen kehittamishanke, jonka tavoit-
teena ja lopputuloksena on aina jokin kdytdnnonldheinen tuotos, joka muuttaa organisaatiota ke-
hittdmistyon kautta. Tyo toteutetaan yhteistydssd organisaatiota edustavan tilaajan kanssa. Tyon
tilaajina ovat vuonna 2023 olleet niin julkisen, yksityisen kuin kolmannen sektorin tydnantajat.

Ty6 hyodyttad tilaajaa ja opiskelijaa. Opinndytetyd saattaa avata opiskelijalle mahdollisuuden vaihtaa
tyopaikkaa tai jopa suuntautua tdaysin uudelle alalle ja ammattiin. Opinndytetodistd koottu vuosikirja
tuo nakyvdksi opiskelijoiden osaamisen ja asiantuntijaksi kehittymisen. Opintojensa aikana opiskelijat
ovat tulleet entistd tietoisemmiksi siitd, miten asiantuntijuus rakentuu yhteisollisesti ja vuorovaikutuk-
sessa. Teoria yhdistyy kokemukselliseen oppimiseen luontevasti ja osaamista syventden.


https://www.theseus.fi/

Humakin tyéeldmakehittdjan opinnoissa korostuu kokemuksellinen oppiminen, mutta matkan varrella
opiskelijat oppivat myods tuntemaan ja soveltamaan tydeldmadn liittyvad olennaista tydlainsaadan-
toa.

Nelja tulokulmaa tyoelamaan

Tyoyhteisojen kehittdja -koulutuksen vuosikirja on jaettu valmistuneiden opinndytetoiden aiheiden
pohjalta neljadn temaattiseen lukuun: 1) Organisaation kehittdminen, johtaminen ja itseohjautuvuus,

2) Organisaation rajapinnoilla ja muutoksessa, 3) Tyohyvinvointi ja osallisuus sekd sekd 4) Monimuo-
toistuva tydeldma.

Hyvia lukuhetkid!



Organisaation
kehittaminen,
johtaminen ja
itseohjautuvuus




Tehokas sisdinen viestinta etatyossa

Case Teidan Tukku Oy

Emmi Brander

Koronaviruspandemian myoéta etdtyo on lisadn-
tynyt voimakkaasti ja dakillinen siirtymd on luonut
organisaatioille uusia viestinndllisid haasteita.
Humanistisen ammattikorkeakoulun yhteisépe-
dagogiopiskelija EmmiBrander on kehittanytopin-
ndytetydssadn pienen, etdnd tyoskentelevdn
organisaation sisdistd viestintad. Marraskuussa
2023 valmistuneessa opinndytetydssa tilaajana
toimi Teiddn Tukku Oy, jossa etdtyohon siirtymi-
nen oli nostanut esiin tarpeen tehostaa sisdista
viestintad. Tyoyhteison kaikki sisdisen viestintd oli
hoidettu yhden WhatsApp-ryhman kautta eika
yhteisid pelisddntoja ollut, joten viestinta oli se-
kavaa ja tehotonta. Opinndytetydn tavoitteena oli
luoda tilaajalle toimiva ja helppokdyttéinen vies-
tintdjarjestelma, johon sisdltyivat sisdisen vies-
tinndn kanava ja sen kdyttdd tukeva opas. Kos-
ka tilaajaorganisaation tydkieli on englanti, myos
tilaajan kdyttoéon tarkoitettu jarjestelmd luotiin
englanniksi. Tarkoituksena oli viestinndn selkeyt-
tdmisen avulla tehostaa organisaation toimintaa.

Tietoperustassa kdsiteltiin etatyotd, organisaa-
tioviestintdd ja sisdistd viestintad digitaalisuu-
den ndkokulmasta. Opinndytetydn laadullisessa
tutkimuksessa kdytettiin menetelmind aineisto-
lahtoistd sisdallonanalyysia ja sisdllon erittelyd.
Tutkimusaineistona hyodynnettiin  tilaajaorga-
nisaation viestintdkanavana toiminutta Whats-

App-ryhmad. Tutkimuksessa selvitettiin, mistd ai-
heista ryhmdssad keskustellaan laskemalla niiden
esiintymistiheys. Eniten kdsitellyt aiheet luokitel-
tiin ja syntyneiden pddluokkien avulla rakennet-
tiin kullekin aiheelle sopivat alakanavat Microsoft
Teamsiin.

Teamsin kayttdd ja organisaation sisdistd vies-
tintad tukemaan kehitettiin tutkimuskirjallisuuden
avulla sisdisen viestinndn opas, johon sisdltyi-
vat viestinndn pelisddnnoét ja palaverikdytdnnot.
Pelisddnnoistd ja palaverikdytdnnoista pyrittiin
luomaan selkedt ja ytimekkadt, jotta ne sopisi-
vat pieneen organisaatioon ja niiden kayttéonot-
to olisi mahdollisimman helppoa. Opinndytetyon
loppuvaiheessa, lokakuussa 2023, tilaajaorgani-
saatio osallistettiin pilotoimalla viestintdjarjestel-
maa tyoyhteisdssa yhden viikon ajan. Pilotoinnin
jalkeen tyoyhteison jaseniltd kerdattiin palautetta,
jonka perusteella oppaaseen tehtiin vield tar-
vittavat muutokset. Jo lyhyen pilotoinnin aikana
huomattiin, ettd viestintdjdarjestelma seka sel-
keytti sisdistd viestintdd ettd paransi tyohyvin-
vointia, vdhentden stressia ja helpottaen tyon ja
vapaa-ajan erottamista.

Heikosti toteutettu sisdinen viestintd etatyos-
sG usein heikentdd organisaation toimintaa ja
alentaa tyontekijéiden hyvinvointia. Onnistunut



sisdinen viestintd vaatii kuitenkin suunnittelua
ja selkeitd toimintaohjeita. Opinndytetyon tulok-
set todistavat, ettd toimivan sisdisen viestinndan
avulla voidaan merkittavdsti parantaa tyoyhtei-
son tehokkuutta ja hyvinvointia. Monet viestin-
tdoppaat on luotu vastaamaan suurien yritysten
tarpeisiin, joten opinndytetyd on tilaajan lisdksi
merkityksellinen ja hyodyllinen myés muille pienil-
le organisaatioille, joilla on tarve kehittad sisdista
viestintad. Digitaalisessa muodossa olevaa vies-
tintdjarjestelmada voi muokata kayttdjdlle sopi-
vaksi ja sitd on myods helppo pdivittad tarvittaes-
sa.



Tyon toimintamallin muutos

— Kriisit ja tyoelaman muutokset

Tuija Palokankare

Maaliskuussa 2020 alkanut koronapandemia
muutti tyoeldmad radikaalisti, kun etatyosta tuli
uusi normaali tyon tekemisen tapa asiantunti-
jaorganisaatioissa noin kahden vuoden ajaksi.
Digitalisaatio oli ollut kdynnissd jo ennen koro-
nakriisid, mutta pandemia kiihdytti sen vauhtia
merkittavadsti. Koronapandemian jalkeen ei palat-
tu entiseen tyon tekemisen tapaan, vaan alettiin
tyoskennelld uuden hybridimallin mukaan, jossa
jokainen yksild ja organisaatio tasapainottelee
lahi- ja etatyon tekemisen vdlilla. Hybridityd on
tullut jdaddakseen, mutta koska ei ole olemassa
mitddn valmista mallia, jonka voisi ottaa kayt-
toon, niin jokaisen organisaation on madritettava
hybridityon pelisddntonsa itse.

Tein kyselytutkimuksen konsultointialan yrityk-
selle, Midagonille, kevaalla 2021 kun etatydaikaa
oli kulunut vuosi. Kyselyssa selvitettiin tyonteki-
joiden kokemuksia ja ajatuksia etatyosta, tyohy-
vinvoinnista ja motivaatiosta uuden hybridimallin
rakentamista varten. Kysely Idhetettiin koko hen-
kilostolle eli n. 60 tyontekijalle, jotka toimivat liik-
keenjohdon konsultteina ja hankejohtajina.

Tutkimuksen perusteella tydn itsendistyminen on
ottanut ison loikan, ja ihmiset eivat ole valmiita
luopumaan etdtydn tuomasta joustavuudesta. Li-
sdksi heillad on olemassa selked tarve saada teh-
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dé madardllisesti vahemman, mutta laadullisesti
hyvad lahityotda. Lahityon on oltava jarkevasti
suunniteltua, jotta siitd saa tarvitsemansa hyo-
dyn irti. Organisaation on madaritettava ihmislah-
toiset, yhdessd sovitut toimintatavat hybridityol-
le. Se mahdollistaa Idhitydn hyddyntdmisen sitd
edellyttaviin tyotehtdviin, kuten workshop-tyos-
kentelyyn, osaamisen ja tiedon jakamiseen sekd
ennen kaikkea vuorovaikutukseen ja sosiaaliseen
kanssakdymiseen.

Etatyo nosti esiin uudenlaisia kuormituksia: tyo-
td tehtiin intensiivisemmin ja samalla tyoyhtei-
sOllisyyden tunne, vuorovaikutus ja kohtaamiset
katosivat. Suurin puute etdtydaikana oli vuoro-
vaikutuksen puute. Vuorovaikutus nousi myos
yhdeksi tdrkeimmistd tyohyvinvoinnin Idhteistad.
Tama kuvastaa hyvin yhtd ihmisen perustarvet-
ta: olla merkityksellinen yhteison jasen. Se tarve
ei ole kadonnut mihinkaan.

Tyon  merkityksellisyys nousi tutkimuksessa
myos esille ja se koetaan tdarkedksi tyomotivaa-
tion ldhteeksi. Jatkotutkimuksen aiheena voi-
sikin olla, paitsi jatkuva seuranta hybridimallin
kayttéonotosta ja kehityksestd, niin myods tyon
merkityksellisyyden tunne ja keinot sen vahvis-
tamiseksi. Tydontandpdivandihmisellepaljonmuu-
takin kuin ansaintakeino. Se tuo eldmaddn sisaltod,



mielekdstd tekemistd sekd merkityksellisid ihmis-
suhteita tyoyhteison kautta.

Tyon muutos on aina ollut kdynnissa jollain taval-
la ja suurin ajuri on ollut teknologian kehittyminen.
Digitalisaatiossa on tarkedd huomioida, etta tek-
nologian kehitys on eri asia kuin ihmisen ajattelun
ja kayttaytymisen muutos. Muutoksen toteutumi-
seen tyoelamdssad tarvitaan aina ihmisid. Ihmiset
ovat yksiloitd ja he tarvitsevat erilaisia tyovalinei-
td ja prosesseja sopeutumiseen. Jokaisen ihmisen
muutosmatka on erilainen, vaikka organisaati-
otasolla muutos voikin nayttaytyd yhtend ja sa-
manlaisena. Muutoksen Idpivientid, kuten uusia
tyon toimintamalleja, pystytddn edesauttamaan
organisaatiossa hyvalla viestinndlla: jakamalla
riittavasti tietoa, kuuntelemalla, ja osallistamalla
henkilostod. Dialogia unohtamatta. Kun ihminen
saa olla mukana vaikuttamassa, se edesauttaa
muutoksen hyvaksymistd ja edelleen toteutumis-
ta.

Tyoeldman tulevaisuudessa voisi nahdd ainakin
tyon merkityksellisyyden ja itsendisyyden vahvoi-
na draivereina. Tutkimuksen tuloksista ja pohdin-
noista voi l0ytya tydkaluja niille asiantuntijaorga-
nisaatioille, jotka miettivat tyon tekemisen malleja
ja tyoyhteisonsa kehittdmistd muutoksessa.
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Osallistavat menetelmat tuovat

lisaarvoa ja lapina a

tyonantajakuvan kehittamiseen

Padivi Lehtonen

Osaajien tavoittaminen, rekrytointi ja sitouttami-
nen ovat keskeisessa roolissa yritysten kilpailuky-
vyn ja tuottavuudesta nakokulmasta tarkasteltu-
na. Koska vetovoima- ja pitovoimahaasteet ovat
lisddntyneet viime vuosina myos suomalaisessa
tyomarkkinassa, on strateginen tyonantaja-kuvan
kehittdminen yhd useamman tydnantajaorgani-
saation mielenkiinnon kohteena (mm. Ty6-voiman
saatavuus, tyovoimapula ja kohtaanto-ongelmat
vuonna 2022; Kansallinen rekrytointi-tutkimus,
2023; FDI Barometer, 2023). Opinndytetyossani
tutkittiin osallistavien menetelmien kayttdd ja vai-
kuttavuutta strategisen tyonantajakuvan kehitta-
misty0ssd, mitd varten haastattelin viisi tyonan-
tajakuvatyon ja hakijakokemuksen asiantuntijaa
toimeksiantajayhtiostani Choice HR Oy:std, joka
on tyonantajakuvaldhtdisen rekrytoinnin asian-
tuntijaorganisaatio.

Tyonantajakuva-alan  ammattilaisten mukaan
strateginen tyonantajabrdndin kehittdminen ei
tarkoita ainoastaan ulkoisille kohderyhmille tar-
koitettua vetovoimatekijoiden markkinointia ja
vuorovaikutusta. Yhtd lailla kyse on sisdisten
kohderyhmien, kdytdnnossd omien tyontekijoi-
den, huomioimisesta sekd panostuksista tyodyh-

12

teisdssd jo tunnistettuihin pitovoimatekijoihin.
Pitkdjanteisella ja sisaltd ulospdin fokusoituneel-
la tyonantajakuvatyollad voidaan vaikuttaa niin
organisaation liiketoimintaan, kilpailukykyyn ja
tuottavuuteen, vaikka vaikutuksen mittaaminen ei
ole yksinkertaista. Koko yhteiskunnan tasolla tar-
kasteltuna kyse on vieldkin tarkeGmmasta asias-
ta, sopivien osaagjien ja tydnantajaorganisaati-
oiden kohtaamisesta, mikd on tyomarkkinoiden
toiminnan kannalta kriittistd. Vaikka rakenteissa
oleviin haasteisiin ja koulutuspoliittisiin valintoihin
ei voida valittomasti vaikuttaa, niin tyonantajaku-
vatyohon panostamalla on mahdollista saada ai-
kaan vaikutuksia.

Tarkeat sidosryhmat
kannattaa osallistaa tyonantaja-
kuvan kehittamiseen
Strategisen tyonantajakuvan prosessista, rooleis-

ta ja omistajuudesta keskustellaan runsaasti niin
tyonantajaorganisaatioissa kuin alan palvelun-



tarjoajien kesken. Tyonantajakuvan kdytdnnon
kehittdmistyota ldhestytadn useista nakokulmis-
ta ja tyotavoista kdsin. Omassa tutkimuksessani
keskityn menetelma- ja prosessiosaamiseen tar-
koittaen osallistavien menetelmien kayttod pitka-
janteisessa@ tyonantajakuvan kehittamistydssa.
Osallistavien menetelmien avulla tyéonantajaku-
vatyon eri osapuolet kiedotaan jaettujen tavoit-
teiden ja yhteisodllisen prosessin ddrelle, mika
vaikuttaa sekd prosessiin sitoutumiseen etta te-
kemisen lapindkyvyyteen. Haastattelemieni am-
mattilaisten mukaan osallistavat menetelmat
sopivat niin tiedonjalostamiseen kuin ideointiin,
luovaan suunnitteluun ja toteutuksiin, mutta niitd
hyodynnetadn valitettavan vahan ja jasentymat-
tomasti tydonantajakuvan kontekstissa.

Osallistavat menetelmat tuovat
tyonantajakuvan kehittamis-
prosessiin monia hyotyja

Esimerkiksi nykyiset ja tulevat tyontekijat sekad
alumnit voidaan kietoa tydonantajaokuvaproses-
siin, ja heiddn aqjatuksensa ja ndkdkulmansa
tyon sisdltéon, tydyhteisoon, arkeen ja tydnan-
tajuuteen tulevat huomioiduksi. Tdma johtaa sii-
hen, ettd organisaatioissa voidaan tunnistaa ja
kuvata paremmin sekd organisaatioon vetovoi-
ma- ja pitovoimatekijoita ettd kriittisid haasteita
ja kehityskohtia eri osaajaryhmien tavoittami-
sessq, rekrytoinnissa ja sitouttamisessa. Oman
henkiloston osallistamisen tyonantajakuvatyo-
hon koetaan lisddvan myds sisdista sitoutumis-
ta ja lapindkyvyytta sekd sitd kautta ruokkivan
tydyhteison jasenten osallistumista tyonantaja-
kuvatyohon. Monet tydyhteisdjen jdsenet arvos-
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tavatkin sitd, ettd he saavat ylipddnsd vaikuttaa
yhteisiin asioihin, mitd tyonantajakuvatyokin on.

Tyonantajakuvalla
vaikutetaan liiketoimintaan ja
asiakaskokemukseen

Tutkimukseeni haastatellut tyonantajakuvan am-
mattilaiset kertoivat, ettd omistajuus strategises-
ta tyonantajakuvan kehittdmisestd ja johtamises-
ta tulisi kuulua lopulta organisaation ylimmalle
johdolle. Kysehdan ei ole vahdpatoisestd aiheesta,
vaan kokonaisuudesta, joka vaikuttaa seka liike-
toimintaan ettd asiakaskokemukseen. Tyonanta-
jakuva voi toimia aidosti yhtion puolestapuhujana
tai luotaan tydntavana tekijand. Tyonantajabran-
din voidaankin ndhdd olevan myoés osa yhtion
kokonaisbrandipddomaa, jonka arvoa voidaan
kasvattaa suunnitelmallisella ja johdonmukaisel-
la tydnantajakuvatyolld.

Valitettavasti tyonantajakuvatyohon soveltuvia
osallistavia tyotapoja ja yhteisollisia harjoitteita
sekd niihin liittyvad soveltavan ohjauksen tukea
ei ole juuri tarjolla suomen kielelld. Osallistavien
menetelmien vaikuttavuudesta strategisen tyon-
antajakuvatyon onnis-tumiseen ei myoskdadn ole
saatavilla tutkimusdataa suomalaisen liike-eld-
madn kontekstissa. Tutkimukseni on tdstd syysta
tarked keskustelunavaus koko toimialalle, eika
pelkdstadan tutkimuksen tilaajan oman toiminnan
kehittdmiseksi. Opinndytetyoni keskeisten tulos-
ten perusteella tilaa on aiheen syvdllisemmalle
tutkimiselle tulevaisuudessa.



Lisaksi tyoni havainnollistaa erittdin konkreet-
tisesti, ettd tyoyhteison kehittdjien osaamiselle
yhteisoistd, pedagogiikasta ja inhimillisyydel-
|G menestyvasta liiketoiminnasta on kysyntdd!
Tyomarkkinat ovat jo muuttuneet taysin, ja py-
sydkseen kilpailussa mukana tydnantajaorga-
nisaatioiden on panostettava sekd sisdiseen
tyontekijakokemukseen ettd ulkoiseen tyonan-
tajakuvatyohon. Strateginen tyonantajakuvan
kehittdmistyo, jossa hyddynnetddn nimenomaan
osallistavia menetelmid, on siihen oiva tyokalu ja
ndkokulman valinta.
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Paa

Tarja Hietanen

Suomen Elintarviketydldisten liitolla on noin 180
pddluottamusmiesta jasenien apuna tyopaikoil-
la. Luottamusmiesten apu on yksi tarkeimmistda
liton jaseneduista. Tastd syystd liiton on hyva
pitdd huolta luottamusmiesten ammattitaidos-
ta. Liitto jarjestad luottamusmiehille laadukkai-
ta kursseja, mutta joskus voi mennd pitkadnkin
ennen kuin luottamusmiehelld on mahdollisuus
osallistua koulutukseen. Uusien padluottamus-
miesten perehdytyksestd tyopaikkatasolla ei ole
tehty suunnitelmia, se hoituu eri tavoin jokaisella
tyopaikalla. Toisissa paikoissa edellinen pddluot-
tamusmies neuvoo tulokasta, mutta joskus kaiken
voi joutua opettelemaan itse. Tietoa |6ytyy paljon,
mutta monesta eri paikasta. Uudella pddluotta-
musmiehelld saattaa mennd perusasioiden sel-
vittdmiseen todella paljon aikaa.

Suomen Elintarviketydldisten Liiton tilaamassa
opinndytetydssd selvitettiin, kannattaisiko pad-
luottamusmiehille tehdd perehtymisopas ja mil-
laista asiaa sen tulisi padluottamusmiesten mie-
lestd sisaltad. Padaluottamusmiehet ovat parhaita
asiantuntijoita kertomaan millaista apua tehtd-
vdn alkuvaiheessa tarvitaan ja oppaalle koettiin
olevan tarvetta. Pdadluottamusmiesten toiveet
selvitettiin  kyselytutkimuksella, jonka tuloksia
tdydennettiin liiton henkildkunnalle jarjestetyssa
tyOpajassa.

luottamusmiehen
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Tutkimustulosten pohjalta rakentui sisalté pad-
luottamusmiehen oppaaseen. Tilagja lisdd si-
saltdodon oman visuaalisen ilmeensd ja opasta
pddastddn testaamaan uusille juuri aloittaville
pddluottamusmiehille. Opinndytety6 sisdlsi suo-
situksia oppaan kehittdmiseksi. Tyossd pohdittiin
myos perehdytystd laajemmin ja annettiin kehi-
tysehdotuksia suunnitelmallisen perehdyttdmis-
prosessin rakentamiseen.

Tyon tulokset kertovat minkdlaiset tiedot ovat
tdrkeitd luottamusmiehien tehtdvan alku taipa-
leella. Tutkimustuloksia voidaan hyédyntad myos
muissa liitoissa. Jos halutaan rakentaa opas myos
muille ryhmille, kuten tyosuojeluvaltuutetuille tai
osaston luottamusmiehille, voidaan heiddn toi-
veet selvittdd ldhes samalla kyselytutkimuksella.

Opinndytetyon tekijé on toiminut padluottamus-
miehend kaksitoista vuotta. Tehtdvan aloittami-
nen oli hankalaa, kun ei osannut odottaa mita
tehtdva pitad sisallaan. Kysymyksia herdsi pal-
jon, eikd tiennyt mistd vastauksia tulisi etsid. Tar-
ve oppaan rakentamiseen nousi hdnen omista
kokemuksistaan ja keskusteluista muiden luotta-
musmiehien kanssa. Tietoperustassa han tutkii ja
pohtii, millaista on hyva perehdytys ja kuinka sita
voidaan kehittdd. Koska luottamusmiehet eivat
ole tyosuhteessa liittoon, oli tyopaikoille tarkoitet-
tua tietoa sovellettava yhdistysmaailmaan.



Tyoelaman tarpeisiin kehitetyssa

tyonohjauspalvelussa hyodynnettiin

palvelumuotoilua

Mervi Mannikko

Opinndytetyonad luotiin esihenkildille lyhytkestoi-
nen, mallinnettu tyénohjauspalvelu palvelumuo-
toilua kayttden. Kehittdmistehtavdn tavoite oli
l0ytad ratkaisuja lyhytkestoisten tyonohjauspro-
sessien vaikuttavuuden edistdmiseksi. Mallinne-
tun tyonohjauspalvelun tavoite on selkeyttad ja
vahvistaa esihenkildiden ammatillista identiteet-
tid. Tyon tilaaja on opinndytetyontekijan Mervi
Mannikon yritys MerDeco, joka tuottaa tyonoh-
jauspalveluita. Palvelumuotoiluprosessi toteutet-
tiin etayhteyksin kevadn ja syksyn 2022 valisend
aikana.

Tyonohjaus on menetelmd tyon kehittamiseen,
tyohyvinvoinnin tukemiseen ja yhteisollisyyden
rakentamiseen, jossa asiakas on tydnsd asian-
tuntija ja madarittdd tyonohjauksen tavoitteet.
Tyonohjausprosessit ovat perinteisesti yhden tai
useamman vuoden kestavid oppimisprosesseja,
jossa on aikaa havainnoida, reflektoida ja kasitel-
|6 kokemuksiaan tyosta, kehittad tyota ja kehittyd
ammatillisesti. Tyodnohjauksen vaikuttavuuden
tutkiminen on tdrkedad, silld lyhyempien, muuta-
man tapaamisen kestoisten tydnohjausproses-

sien kysynta on kasvanut, mikd haastaa tyénoh-
jagjaa miettimaan toimintatapoja ja menetelmida
asiakkaan saaman hyédyn varmistamiseksi.

Kehittdmismenetelmdnd kaytettiin palvelumuo-
toilua tyonohjauksen uudistamiseksi, vaikutta-
vuustekijoiden tunnistamiseksi ja asiakkaiden
tarpeiden ymmartdmiseksi. Palvelumuotoilupro-
sessiin osallistui kolme esihenkildod, jotka tyds-
kentelevat eri toimialoilla. Teemahaastattelun
perusteella luotiin heiddn tarpeitaan ja toiveitaan
vastaava yksilotyonohjauspalvelu, jossa huomi-
oitiin heiddn luontaiset tapansa oppia ja kasitella
tietoa.

Esihenkildiden tyonohjauksissa kdasiteltyjda aiheita
analysoitiin teemoittain. Niiden perusteella valit-
tiin tyonohjauspalvelun keskeinen sisaltoé esihen-
kiloiden ammatillisen identiteetin vahvistamiseksi
ja selkeyttamiseksi. Keskeisic teemoja, joita asia-
kasta, esihenkilod, ohjataan tutkimaan ja reflek-
toimaan ovat asiakkaan omat ja organisaation
arvot ja tavoitteet, ajanhallinta ja vuorovaikutus-
tyyli seka palautteen antaminen.
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Palvelun yhteiskehittdmiseen osallistuivat lisdksi
Taija Brander ja Markus Nuuttila, jotka ovat esi-
henkilotyon ja tyonohjauksen asiantuntijoita. He
ovat arvioineet mallinnettua palvelua esihenkilon
ja tyénohjaajan nakokulmista.

Reflektion edistamiseksi tyonohjauspalvelussa
testattiin ennakkokysymyksid, jotka auttoivat esi-
henkilditd orientoitumaan kdsiteltdvadn aihee-
seen. Esihenkildiden kokemusten ja palautteiden
perusteella merkittdvimpid tekijoitad tyonohjauk-
sen vaikuttavuuden edistdmiseksi on ohjattavan
oma aktiivisuus ja tydnohjauksessa syntyneiden
oivallusten kdytdntdéon vieminen, jossa tydonoh-
jadgjalla voi olla varmistava rooli. Asiakaspalaut-
teiden perusteella myds dialogi ja tydnohjaa-
jan kysymysten esittdminen eri nakokulmista on
hyodyllisestd esihenkildiden oman ajattelun ja
toimintatapojen kehittdmiseksi. Tydnohjauksen
vaikuttavuutta voi edistdda kevyelld, asiakkaan
omalla itsedokumentoinnilla sekd kdsiteltavien
aiheiden visualisoinnilla.

Esihenkil6illd on todettu olevan suuri merkitys
henkiloston tydhyvinvointiin ja tuloksellisuuteen.
Uusi tyonohjauspalvelu on siten merkityksellista
niin henkiléston ja koko organisaation kannalta
kuin esihenkildille itselleen tydhyvinvoinnin tuek-
si, yksindisen tyon ja eri suunnilta kohdistuvien
vaatimusten kuormittavuuden vuoksi. Esihenki-
I6iden ammatillisen identiteetin, vuorovaikutus-
tyylin ja eettisten toimeenpanotaitojen reflektointi
on tdrkedd, jotta niitd voi mukauttaa tyéeldmadn
murroksessa ja muutostilanteissa harkitusti, tar-
koituksenmukaisella tavalla.

Mallinnetun, ennakkoon suunnitellun tyénohjaus-
palvelun tarkoitus on auttaa asiakkaita tunnis-
tamaan palvelun hyoty ja siten tukea asiakkaan
ostopadtostd sekd laajentaa asiakaskuntaa aloil-
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le, jossa tydnohjausta ei ole aiemmin kdytetty. Ke-
hittdmistyo ja sen tuotoksena suunniteltu palvelu
antaa pohjan keskustelun avaamiselle muiden
tyénohjaajien kanssa, kuinka tydonohjausta voisi
uudistaa muuttuvan tyéeldman tarpeisiin ja milla
keinoin voidaan edistad, varmistaa ja tutkia asi-
akkaan saamaa hyotya tydnohjauksesta.

Kehittdmistehtdvan prosessissa ilmeni, ettda tyon-
ohjauksessa ja valitussa ldhestymistavassa, dia-
logisuudessa seka palvelumuotoilussa yhdistyvat
tyonohjauksessa keskeinen kasite, ei-tietdminen,
ennakko-oletuksista irtaantuminen. Asennoitu-
malla ei-tietdmiseen asettuu tietoiseen toisten
kuuntelemiseen ja kunnioittamiseen, jolloin osal-
listujat avautuvat uuden oppimiselle, luovuudelle
ja oivalluksille. Tydyhteison kehittdjien tausta-
teoriassa, sosiaalipedagogiikassa on tunnistetta-
vissa samaa osallisuuden ja muiden arvostami-
sen arvopohjaa. Kehittdmistehtavassa todettiin,
ettd ndmda menetelmadt ja ldhestymistavat so-
veltuvat tydnohjauksen kehittdmiseen uudelleen,
myo6s laajemmassa mittakaavassa.



Digitalisaation vaikutukset ja

tarpeellisuus jarjestopuolella

Ville Laukkanen

Humanistisen ammattikorkeakoulun yhteisépe-
dagogin koulutusta ja tyoyhteison kehittdmista
opiskeleva Ville Laukkanen on tutkinut opinndy-
tetyossddn digitaalisen jasenpalveluprosessin
kehittdmistd Suomen Elintarviketyoldisten Liitto
ry:lle.

Opinndytetyon tutkimus on perustunut siihen,
kun yksittdinen ammattiliiton jasen tai henkilds-
toedustaja on yhteydessd ammattiliiton toimit-
sijaan. Tassa vaiheessa yleensd kdynnistyy ja-
senpalveluprosessi. Toimeksiantajalla ei ole ollut
kaytdossadn yhdenmukaista kirjaamiskdytdntod
yhteydenottotapauksissa, joissa jdsenpalvelu-
prosessi kdynnistyy.

Nykyistad toimeksiantajan tapaa tutkiessaan
Laukkanen on todennut, ettd prosessi on hyvalla
tasolla vasta siind vaiheessa, kun jasenpalvelu-
pyyntd on edennyt erimielisyysmuistiotasolle. Ja-
senpalvelupyynnot kirjataan ensimmaisen kerran
sdhkoiseen jdrjestelmddn vasta siind vaiheessa
jasenasian kdsittelyd, kun palvelupyynnot ovat
edenneet tyontekija- ja tyonantajaliittojen vdlisiin
neuvottelujen valmistautumiseen.

Opinndytetyon tarveldhtdisyys ja idea on poh-
jautunut todelliseen toimeksiantajan tydyhteison
tarpeeseen. Kirjaamisjarjestelmdn avulla jasen-
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palvelupyyntéjen hallinnointi ja seuraaminen ta-
pahtuisi luotettavammin kuin se on talla hetkel-
|G toteutettu. Tutkimuksen tarkoituksena on ollut
selvittdd toimeksiantajalle nykyinen toimintata-
pa jasenpalvelukirjoamisesta ja tehdd raportoitu
vertaisarviointi benchmarking-menetelmaad kayt-
tden, kuinka digitaalista jasenpalvelukirjaamista
on toteutettu kahdella eri ammattiyhdistystoimi-
jalla.

Opinndytetyolla on pystytty perustelemaan aikai-
semmin tehtdvan jasenpalvelukirjaamisen etuja
ja talla hankkeella on haettu ratkaisuita mahdol-
lisen kirjaamisjarjestelman kayttoonottoa ajatel-
len. Tyolld saadut tulokset takaavat paremman
tiedon dokumentoinnin ja tiedon saatavuuden
jasenasioiden kasittelyssd organisaatiotasolla eri
toimijoiden kesken.

Vertaisarviotutkimus vahvisti tatd hypoteesia,
jossa aikaisempi ja jarjestelmallinen jdsenpalve-
lupyyntojen kirjaaminen tarjoaa aukottoman ja
|lGpinakyvan kuvan jasenasioiden ensimmdisestd
yhteydenotosta aina kdsiteltavan asian ratkai-
suun asti. Tiedot jasenasioinnista on kuitenkin ky-
ettava tallentamaan uskottavasti niin ettd, kirja-
tut tiedot on turvattu tietosuojalakien mukaisella
tavalla.



Tietoperustana Laukkanen on kdyttanyt asian-
tuntijahaastattelujen pohjalta aihepiiristd ilmen-
neitd teemoja, kuten tyohyvinvointindkdkulmaa
ja muutoksista johtuvia seikkoja on tarkasteltu.
Lisaksi kirjallisuuskatsausta on tdydennetty
Lean-menetelma- ja digitalisaatiokirjallisuudella.

Lisatiedot:

Laukkanen, Ville 2023. Digitaalisen jasenpalvelu-
prosessin kehittdminen SEL ry:ssd. Opinndytetyo:
Yhteisopedagogin koulutus (AMK) tydyhteison
kehittdja. Helsinki: Humanistinen Ammattikor-
keakoulu.

Ville Laukkanen, yhteisépedagogi (AMK).
ville.laukkanen@humak fi

Opinndytetyo on tallennettu
Theseus-tietokantaan osoitteessa
https:/www.theseus.fi/lhandle/10024/796961
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Henkiloston ja tyontek

jjoiden

palkitseminen positiivisten

asiakaspalautteiden perusteella

Elina Pohjonen

Palkitseminen on yksinkertaisen vaihtosuhteen
ja tyonantajan lakisddteisen velvoitteen lisak-
si johtamisen valine, jonka tavoitteena on tukea
strategiaa samalla houkutellen ja sitouttaen par-
haat tyontekijat organisaation palkkalistoille. Se
on yksi modernin henkildstovoimavarojen johta-
misen keinoista, josta opinndytetydssdni etsittiin
ratkaisuja jopa sosiaali- ja terveysalan tyonteki-
japulaan. Tutkimukset ovat osoittaneet palkitse-
misen vaikuttavan mm hoitajien tydmotivaatioon,
tyossa jaksamineen, tyotyytyvdisyyteen ja am-
matissa pysymiseen. Palkitsemisen kokonaisuus
on haastava, silla ei ole olemassa yhtd yleispate-
vaa ohjetta siitd minkalainen palkitseminen toimii
missdkin organisaatiossa ja tilanteessa. Tamadn
lisdksi palkitsemisen kokemus on hyvin henkilo-
kohtainen ja sen motivoiva vaikutus riippuu siitd
minkdlaisia asioita henkild pitdda arvokkaina ja it-
selleen tarkeind.

Opinndytetyoni tarkoituksena oli kerdtd esimerk-
keja palkitsemiskdytannoistd, joiden perusteena
on positiivinen asiakas- tai potilaspalaute. Ole-
massa olevien kdytdnteiden, esiin nousseiden
ideoiden ja aiheeseen liittyvan teoriatiedon avul-
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la tein palkitsemisen infograafin tilaajaorgani-
saation kayttoon. Tyon tilaajana oli asiakas- ja
potilasturvallisuuskeskus. Tyodni toteutus liittyy
asiakas- ja potilasturvallisuusstrategian ja sen
toimeenpanosuunnitelman  2022-2026 sidos-
ryhmdatason toimenpiteisiin ja mittareihin. Tyoni
tavoitteena on lisatd esihenkildiden ja palkitse-
mista suunnittelevien henkildiden tietoutta erilai-
sista palkitsemiskaytdnteistd ja mahdollisuuksis-
ta. Tata kautta pyrin myos edistdmaadn asiakas- ja
potilasturvallisuusstrategian toteutumista.

Alun perin tavoitteena oli kerdtd esimerkkeja jo
olemassa olevia palkitsemiskdytdanteitd. Keskus-
teltuani tyon tilaagjan kanssa pdddyin selvittd-
madan myos vastaajien palkitsemisideoita, silla
olemassa olevia kaytdnteitd ei valttdmatta ole.
Kysely luotiin Google Forms- pohjalle ja sitd jaet-
tiin avoimena linkkind asiakas- ja potilasturvalli-
suuskeskuksen sosiaalisessa mediassa, seka hei-
dan foorumeillansa. Kyselyn linkki oli auki kaksi
kuukautta. Kyselyn kohderyhmdnd olivat kaikki
sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevat riippu-
matta tyoroolista tai tyonantajasta. Taémdn ta-
kia ainut mahdollisuus kyselyn toteuttamiseen



oli sdhkoinen lomake ja avoin vastauslinkki. Ndin
jakelusta saatiin mahdollisimman laaja ja kaikilla
kyselyn havainneilla oli yhtaldinen mahdollisuus
siihen vastata. Kyselyyn vastaaminen tapahtui
tdysin anonyymisti.

Kyselyyn vastasi yhteensd 52 henkiloa. Vastaaiji-
en joukossa oli eniten julkisessa organisaatiossa
tyoskentelevid, mutta myos yksityisessa organi-
saatiossa ja kolmannella sektorilla tydskentelevia
henkiloitd. Vastaajista suurin osa tydskentelee
tyontekijan roolissa, mutta vastauksia tuli myos
|Ghiesihenkil6iltd ja ylemmadn johdon henkilGiltd.
Yksikadn vastaajista ei tyoskentele Hr-tehtdvissa.
Olemassa olevia palkitsemistapoja ja kdytdnteita
kartoitettiin avoimilla kysymyksilld. Kysymykseen
"Miten organisaatiossasi henkilostod palkitaan
positiivisesta asiakas ja potilaspalautteesta?” Oli
vastannut viisi vastaajaa, joista kaksi oli tuonut
esille konkreettisen palkitsemistavan. Nama esille
tulleet kaytdnnot olivat lahjakortti ja kakkukahvit
tyoyhteisolle.

Taman kyselyn perusteella ei voi tehdd johto-
paatoksia siitd, onko palkitseminen positiivisen
asiakas- ja potilaspalautteen perustella miten
yleistd maanlaajuisesti. Jonkinlaista palkitsemista
selvasti kuitenkin toivottaisiin olevan, silla ldhes
kaikki ne kenella palkitsemista ei ollut kaytoéssa
olivat tuoneet esille ideoita erilaisista palkitse-
mistavoista. Kysymykseen ” Palkitsemisideoita,
joita voisi kdyttad mutta ei ole vield kokeiltu tai
kdytossa” vastasi 36 vastaajaa. Osa vastaajista
oli ehdottanut yhden tai kaksi asiaa, mutta jois-
sain vastauksissa ideoita oli paljon. Aineettomia
palkitsemisideoita nousi esille selvasti aineellisia
vahemmin. Ideat olivat hyvin konkreettisia, kaikis-
sa palkitsemisen ldhdekirjallisuudessa esiintyvid
asioita. Palkitsemisen kehittdmiselle on siis ole-
massa todellinen tarve ja aiempien tutkimuksen
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valossa juuri positiivinen asiakas- ja potilaspa-
laute on merkityksellinen peruste palkitsemiselle.
Opinnayteyoni kyselyssa ei noussut esille uusia,
ennenkuulumattomia palkitsemisideoita, mutta
ne vahvistavat ja toisaalta saavat vahvistusta
aikaisemmista tutkimuksista ja teoriatiedosta.
Kysely toimii yhtend mittarina asiakas- ja potilas-
turvallisuusstrategian ja sen toimeenpanosuun-
nitelman 2022-2026, joten se on merkittava stra-
tegian toteutumisen kannalta. Opinndytetyoni
teoriaosuudessa kdsittelin palkitsemista eri na-
kokulmista, ottaen huomioon myos erilaiset mo-
tivaatioteoriat ja sosiaali- ja terveydenhuollon
erityispiirteet.

Tadmdn opinndytetyon tekeminen avasi kdsi-
tystani palkitsemisen kokonaisuudesta. En ole
aiemmin ymmartanyt sitd, kuinka laaja tuo ko-
konaisuus on. Ldhes kuka vaan voi varmasti laa-
tia palkitsemissuunnitelman, ilman laagjaa pe-
rehtyneisyyttd suunnitelma voi kuitenkin jaada
hyvin yksipuoliseksi tai saada aikaan enemman
negatiivisia, kuin positiivisia vaikutuksia. Jatko-
tutkimusaiheena olisi mielenkiintoista selvittad,
minkdlainen vaikuttavuus tdllaisella positiiviseen
asiakas/potilaspalautteeseen perustuvalla palkit-
semisella on. Jos palkitsemisella saadaan aikaan
positiivista vaikutusta, olisi sitd erityisen jarkeva
kehittad ja hyddyntdd laajasti eri organisaatiois-
sa. Tutkittu tieto voisi myos toimia perusteena ja
motivaattorina palkitsemisen kehittdmiselle, jopa
taloudellisen panoksen kannalta.



Ryhmaytymisen tukeminen

yhteistyokehittamismalli

Heidi Vehanen-Lindholm

Tarve oheiselle opinndytetydlle syntyi, kun kak-
si Suomen suurinta oppilaitosta yhdistyi vuoden
2020 alussa. Talotekniikka ryhmassa tyoskente-
lee talla hetkelld 26 henkilda eri tehtavissa, koulu-
tussuunnittelijana, kouluttajana ja koulutusasian-
tuntijana. Ryhman tyonkuva on jokaisella toistaan
tukeva, jolloin tyonkuvaprofiili tukee ryhmadn toi-
mintaa. Talotekniikka ryhman kehittymisndkymat
ovat laajat, koska ala kehittyy jatkuvasti.

Talotekniikka ryhman henkiloston tulee kehittyd
vastaamaan uusia tarpeita, joita muodostuu yri-
tysten, laitevalmistajien, maahantuojien toimesta
sekd sidosryhmien muutosten myotd. Talotekniik-
ka- alalla tulee ymmartdd monimuotoisuutta alati
muuttuvassa tydympadristdéssd. Suomen suurim-
pana aikuisoppilaitoksena meiddn tulee olla uu-
distusten ja muuttuvien tilanteiden tasalla, mika
aiheuttaa varmasi tyoyhteisossa kaikille ryhmay-
tymis- ja muutospaineita. Ala kehittyy nopeasti ja
kasvaa jatkuvasti uudisrakentamisen ja kestavadn
kehityksen ajatusmallin mukaisesti.

Taman opinndytetydon tavoitteena on saada or-
ganisaatioiden yhdistymisen myo6td, henkilosto
toimimaan yhdessd samansuuntaisesti yrityksen
hyvdksi ottaen huomioon yrityksen arvot sekd toi-
mintakulttuurin. Samalla kehittden ryhmdan omaa
toimintaa ryhmaytymisen osalta kokeilevaksi po-

sitiivisen pedagogiikan kulttuuriksi. Tavoitteena
oli luoda turvallinen ja toimiva tydyhteiso, jossa
jokaisen osaamista ja ideoita arvostetaan.

Opinndytetyotd ohjasi tavoite selvittdd ja suun-
nitella, miten Talotekniikka ryhmdssa on tuettu
ryhmaytymistd sekd miten esihenkilon tuki vai-
kuttaa ryhmdytymiseen ja sen toimintaan. Opin-
ndytetyoni toimii mahdollisesti muille tukena
ryhmaytymisessd ja esihenkilotydssa. Tyota teh-
dadn yhdessa yrityksen hyvdksi ottaen huomioon
kehittyvan alan muutospaineet, jossa henkildsto
kehittyy tasaisesti omalla urallaan tuoden uusia
ndkokulmia tydyhteison sekd koko organisaation
eduksi. Esihenkilon tehtdvd on tukea tydyhteison
ryhmaytymista sekd tydssad jaksamista, yrityksen
eduksi.

Opinndytetyon prosessin tuloksena ndin, etta
teemme asioita jo nyt oikein ryhmdna ja se ndkyy
tyokykykyselyn lopputuloksissa, jotka ovat nous-
seet tasaisesti vuosina 2020-2022.

Sairaslomapdivakertymissa, jotka ovat talotasoi-
sesti verrattuna matalammat kuin muilla ryhmilld,
pystymme arvioimaan, tydympdristomme olevan
turvallinen ja kehittyvd, ihmiset viihtyvat tyossa.

[Imarisen tyovirekyselyssa oli hyvinkin korkealla
arvosanalla, tydpaikallani on valittava ilmapiiri.
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Esihenkilon tarkein tehtdva on olla mahdollistaja,
esihenkilon tehtdva on mahdollistaa tyontekijoi-
den onnistuminen omassa tydssadn. Kannustaa
ja arvioida sekd opastaa johdonmukaisesti sekd
tasa-arvoisesti kaikkia tyoyhteison jasenia. Ar-
vioin oman kokemukseni perusteella, ettd esi-
merkiksi palautteen antaminen voi olla joskus
hankalaa ja vieras kdsite suomalaisessa tyokult-
tuurissa. Kun sind annat esihenkiléond palautetta,
sind myos saat sitd, jolloin voit kehittdd omaa toi-
mintaasi koko tydyhteisdn osalta.
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Moni Nuorten Olympiavalmentaja

jaa

Sera Kaukola | Maria Miikkola

Humanistisen ammattikorkeakoulun opiskelijat
Sera Kaukola ja Maria Miikkola tutkivat opinndy-
tety0ssddn Nuorten Olympiavalmentajien tyohon
perehdytystd. Tutkimus paljasti, ettd monissa pe-
rehdytyksen osa-alueissa on paljon kehittdmisen
varaa. Huolestuttavimpana tutkijat pitivat kuiten-
kin sitd, ettd moni valmentaja jai taysin vaille pe-
rehdytysta.

Kevaalla 2023 tehdyn kyselytutkimuksen avulla
selvitettiin, millaista perehdytystd Nuorten Olym-
piavalmentajille annettiin ja huomioitiinko pe-
rehdytyksessd valmennustyon erityispiirteitd ja
urheiluyhteisén yhteisen vastuullisuusohjelman
osa-alueita. Tutkimukseen osallistui 46 Nuorten
Olympiavalmentajaa, joista 21 kertoi jadneensd
taysin ilman perehdytystd. Moni oli joutunut itse
opettelemaan, hakemaan tietoa ja kyselemddn
apua tai perehtymddn tyon sisaltoon oma-aloit-
teisesti. Témda on huolestuttavan korkea luku
siihen ndhden, ettd perehdytys on tyoturvalli-
suuslain nojalla kaikkien tyontekijoiden oikeus
rippumatta tydsuhteen laadusta.

Kysely nosti esiin myds puutteet ohjeistuksessa
tai linjauksessa tyoajan laskentaperusteista sekd
sijaisjarjestelyistd. Nama voivat olla yhtend se-
littdvana tekijana sille, ettd tyostd palautuminen
sekd valmennustyon ja siviilieldmdn yhteenso-
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taysin vaille perehdytysta

vittaminen koetaan valmentajien keskuudessa
haastavaksi. Valmennustyon erityispiirteet, tyolle
tyypilliset psykososiaaliset kuormitustekijat seka
toiminta haitallisen tydkuormituksen tilantees-
sa tulisikin kaydd huolellisemmin |Gpi jo Nuorten
Olympiavalmentajien perehdytysvaiheessa.

Selkedksi kehitystd vaativaksi perehdytyksen
osa-alueeksinousi kyselyn mukaan myoés vastuul-
lisuusteema. Liittojen Reilun kilpailun ohjelmat oli
perehdytetty Nuorten Olympiavalmentajille tyy-
dyttavasti, mutta muissa vastuullisuusteemoissa
oli vield kehittamisen varaa. Lajiliittojen ja urhei-
luyhteison yhteinen vastuullisuustyo on selkeds-
ti vield kesken ja teemoja tulee jalkauttaa viela
madaratietoisemmin ja laajemmin urheilutoimijoi-
den keskuudessa.

Tyon tilaajaorganisaatiota edustava Suomen
Ammattivalmentajat ry:n toiminnanjohtaja Raino
Nieminen pitdd saatuja tuloksia valitettavana:

- Isossa kuvassa tyo herdattdnee toimijoita. Toi-
von, ettd tydnantajat pdivittavat toimintatapaan-
sa ja perehdytykseen liittyvat asiat olisivat edes
melko hyvalld tasolla jatkossa. Ymmarrettdisiin,
ettd perehdytys ja tydopastus tyon alkaessa tai
muuttuessa ja myds pitkdn poissaolon jalkeen
on tyonantajan vastuulla, ja se tulee tehdd hyvin.



SAVALIn viesti on, ettd myos valmentajilla on la-
kiin perustuva oikeus saada laadukasta pereh-
dytystd. Jos ja kun tata ei ole tehty, niin jatkossa
tilanteeseen odotetaan merkittdvad parannusta.

Urheiluorganisaatioissa, jotka toimivat tyonan-
tajaroolissa, tulisikin jatkossa kiinnittdd entista
enemman huomiota urheilun substanssin lisak-
si ty6lainsdddannon noudattamiseen sekd joh-
to- ja esihenkilbosaamiseen, jotta perehdytys
toteutuisi lain mukaisesti. Lisaksi urheilun johta-
jakoulutuksiin tulisi lisata lahiesihenkildoosaami-
sen osa-alueita. Nama toimenpiteet auttaisivat
urheiluorganisaatioita kehittymddn entistd am-
matillisempaan suuntaan. Tama kehityskulku
tukisi myos Nuorten Olympiavalmentajien mah-
dollisuutta keskittyd entistd enemman laaduk-
kaaseen valmennustyohon.

Tyon tilaajana toimi Suomen Ammattivalmentajat
SAVAL ry ja opinndytetyon kumppanina oli Suo-
men Olympiakomitea. Opinndytetyon tuotoksena
syntyi Perehdytyksen Checklist -tydkalu, jota hyo-
dyntdmallad tyonantaja- ja tyontekijatahot voivat
varmistaa, ettd olennaiset perehdytyksen osa-
alueet tulevat lapikdydyksi. Kyseessd on hyvin
yksinkertainen tyokalu, joka auttaa pddsemddn
perehdytyksen kokonaisuuteen kdasiksi.

Lisatiedot:

Kaukola, S. & Miikkola, M. 2023. Tyo tekijadnsa
opettaa vai pitdisikd perehdyttad. Katsaus Nuor-
ten Olympiavalmentajien perehdytykseen. Opin-
ndytetyd. Yhteisopedagogi (AMK), Tyoyhteison
kehittdja (TYKE). Helsinki: Humanistinen Ammat-
tikorkeakoulu.

Sera Kaukola (sera.kaukola@taido.fi),
Yhteisopedagogi (AMK), Tydyhteison kehittdja

(TYKE) 2023. Humanistinen Ammattikorkeakoulu
Maria  Miikkola  (maria.miikkola@gmail.com),
Yhteisopedagogi (AMK), Tyoyhteison kehittdja
(TYKE) 2023. Humanistinen Ammattikorkeakoulu

Tyon ohjaajat: Laura Castrén & Sikke Leinikki
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Tyonopastajan tukeminen osaamista

ja yhteistyota vahvistamalla

Linda Kujanpad

Valio Oy kehittaa tyonopastusta

Humanistisessa ammattikorkeakoulussa  tyo-
yhteison kehittdja -tutkintoa suorittava opiske-
lja Linda Kujanpdd selvitti opinndytetydssadn
tyonopastusta tukevia tekijoitd. Tyon tilaajana
toimi elintarviketeollisuus alalla toimiva meije-
ri ja ruokatalo Valio Oy. Opinndytety6 oli jatkoa
Valiolla kevaalla 2022, aloitettuun projektiin tyon-
opastuksen kehittdmiseksi tuotannon ja varaston
puolella. Opinndytetyon tavoitteena oli selvittaa
minkdlaisin keinoin tydnopastajaa tulisi tukea
yhteistyon vahvistamiseksi sekd kartoittaa tyon-
opastajien osaamistarpeita.

Tyoturvallisuuslaki edellyttdd tyonantajaa anta-
maan tyontekijalle riittdvan perehdytyksen tyon-
suorittamiseksi turvallisesti. Tyonopastus on osa
perehdytystd. Tyonopastajalla tulee olla hyvat
vuorovaikutustaidot ja vahva substanssiosaami-
nen, hdnen vastuullaan on, ettd uusi henkild hal-
litsee turvallisuuteen, hygieniaan ja ergonomiaan
littyvat osa-alueet. Tyonopastaja tutustuttaa
uuden henkilon tydyhteis6on, tydympdristoon,
opettaa kaytdnnon tyotehtdvat, laitetoiminnot
seka tyoprosessit. Tyonopastajan osaamisella on
merkittavdsti vaikutusta siihen, miten perehdytys
onnistuu.
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Panosta tyonopastukseen
- suunnittele

- luo sadannollisyytta

- anna palautetta

- kuuntele

- kehita

- vahvista osaamista

- tunnista mahdollisuudet

Tutkimusaineistoa kerdttiin laadullisin tutkimus-
menetelmin, kuten haastatteluin sekda kyselyn
avulla. Haastattelut toteutettiin Joensuun, Van-
taan, Adnekosken ja Oulun tyonopastajille seka
esihenkildille. Haastateltavaksi valittiin - myos
kaksi kehityspdadllikkdoa tydnantajanakokulman
vahvistamiseksi. Tutkimuksellisessa [dhestymis-
tavassa on myos elementtejd toimintatutkimuk-
sesta, silld se tukee jatkuvan kehitystyon ajatus-
ta. Tyéeldmdn muuttuessa myods tyonopastuksen
tulee kehittya.



Tarkeimmiksi yhteistyon kehittdmisen tyokaluiksi
nousivat palaute, sddnndllisyys ja suunnitelmal-
lisuus. Osaamisen vahvistamisen osalta tarkeim-
miksi tyokaluiksi nousi aikataulutus ja saavutet-
tavuuden lisddminen. Yhteistyon vahvistaminen
lisdd arvostuksen ja tyon merkityksellisyyden
tunnetta. Yhteistyolld on merkitystd myds osaa-
misen vahvistamisessa koulutuksen lisdksi. Pa-
lautteenanto vahvistaa myos osaamista, se te-
kee tehdyn tydon nakyvdksi. Arvostuksen ja tyon
merkityksellisyyden tunne lisadvat motivaatiota,
luottamusta ja sitoutumista. Motivoitunut tyon-
opastaja siirtdd positiivista kokemusta ja toimin-
tatapaa eteenpdin myos uudelle henkilolle.

Opinndytetyon tuloksena on saatu kuvattua sekd
yhteistyolle ettd osaamisen vahvistamiselle omat
toimenpideajankohdat ja laadittua toimenpide
ehdotukset. Valio sai tarkedd tietoa tyonopastuk-
sen kehittdmisen tuomista hyodyistd sekd tyon-
opastajien osaamistarpeista. Osaamistarpeiden
tuloksia voidaan hyodyntdd koulutussisaltoja ja
-vaylid suunniteltaessa.
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Tekoalyn ja automaation

hyodyntaminen henkilostovuokrauksen

rekrytointiprosessissa

Elli-Noora Makela

Tekodly ja automaatio
rekrytoinnissa

Rekrytointiprosessien sdhkoistyminen on yleis-
tynyt viime vuosina. Samalla myoés tekodlyd ja
automaatiota on alettu hydédyntamadan entista
enemman rekrytoinneissa. Markkinoille on saatu
uusia ohjelmistoyrityksid, jotka tekodlyn ja auto-
maation avulla mahdollistavat prosessien tehok-
kuuden ja nopeuttamisen.

Tilaajayritykseni on siirtynyt uuteen rekrytoinnin
ohjausjdrjestelmdadn kesdkuussa 2022. Jarjestel-
ma on monimuotoinen ja toiminnoiltaan kattava.
Sen perusperiaatteena on automatisoida kaikki
sellaiset rekrytointiprosessin osat, joissa ihmisen
tekema tyo ei ole valttamatonta. Tallaisia proses-
sin osia ovat esimerkiksi palauteviestien Iahetys,
haastatteluaikojen sopiminen ja hakijakriteerejen
asettaminen. Jokainen hakija tullaan lopulta ka-
sittelemdadn ihmisen toimesta, mutta tekodlylla ja
automaatiolla prosessia saadaan nopeutettua.

Tein tilagjayritykseen, eli omalle tyéonantajalleni
kyselyn koskien uutta rekrytoinnin ohjausjdrjes-
telmad. Kyselyssd kollegani saivat kertoa mieli-
piteensd ja tuntemuksensa uudesta jarjestelmas-
td, sen kayttdéonotosta ja siitd, miten on kokenut
siirtymdvaiheen jarjestelmien valilla. Kyselyn tu-
lokset puhuvat puolestaan: kokemus on kaiken
kaikkiaan ollut mydnteinen ja uudistus toivottu.
Yrityksen henkilosto on pddssyt tutustumaan jar-
jestelmdn toimintoihin nyt puolen vuoden ajan.
Suurin osa kyselyyn vastanneesta henkildstos-
td koki oppineensa puolen vuoden aikana jon-
kin verran jarjestelmdn kaytostd. Kuitenkin lisaa
opettelua ja perehdytystd kaivataan vield.

Tutkimusaineiston pohjalta valmistui kehittami-
sehdotuksia jdrjestelmdan toimintoihin liittyen,
palautetta IT-tuen toiminnasta ja yrityksen kou-
lutuksista, sekd yleisesti mielipiteitd koskien uutta
jarjestelmad. Kyselyn tavoitteena oli myos antaa
kollegoille tietoa jdrjestelmdn kdaytostd ja toi-
minnoista, jotta niistd saataisiin kaikki hyoty irti
rekrytointiprosessien ldpi viennissad.
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Opinndytetyo toteutettiin suurimmaksi osin kayt-
tamalla  kvantitatiivista  tutkimusmenetelmad.
Tiedonkeruumenetelmdksi valikoitui kysely, kos-
ka kyselyiden tiedettiin olevan yleisesti toimi-
henkildiden mieleen tilaajayrityksessd. Kyselyn
tavoitteena oli saada mahdollisimman aitoja ja
rehellisid vastauksia henkiloston mielipiteista. Ta-
madn vuoksi kysely toteutettiin mahdollisimman
yksinkertaisella tavalla monivalintakysymyksia
hyodyntden. Kyselyyn oli asetettu yksi avoin ky-
symys, johon vastaajat saivat kertoa omia mieli-
piteitddn. Myos palautetta jarjestelmasta tai yri-
tyksen toiminnasta liittyen uuteen jdrjestelmdadn
ja siihen prehdyttdviin koulutuksiin sai vapaassa
kommentissa antaa. Avoin, kvalitatiivisella tutki-
musmenetelmalld luotu vastausvaihtoehto antoi
kyselyssad lisdarvoa muiden tulosten rinnalle.

Opinndytetyd tutkimuksineen tuo yritykselle eri-
tyisen tdarkedd tietoa henkilostonsad mielipiteista
ja uuden jarjestelmdn toiminnasta. Lopputuotok-
sena olen tehnyt yritykselle kaksi liitetiedostoa
koskien tekodlyn ja automaation hyddyntdmista
rekrytointiprosesseissa sekd pienimuotoisen op-
paan jarjestelman kayttoon. Nama liitetadan osaksi
uuden rekrytoijan perehdytysmateriaalia. Lisdksi
kyselyn tulokset on avattu PowerPoint-esityksen
muodossa kaikille yrityksen toimihenkildille nah-
tavaksi.
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Rekrytoinnin ABC pienyrityksille

Rekrytoinnin opas pieniyritykselle

— ensiaskeleet tyontekijasta tyonantajaksi

Ella Virtanen

Opinndytetyoni toteutettiin konstruktiivisena tut-
kimuksena, jossa kaytin laadullisia menetelmid,
kuten haastattelu ja havainnointi. Opinndytetyoni
tarkoituksena oli rakentaa rekrytointiprosessi Uu-
dellamaalla toimivalle LVI-alan mikroyritykselle
ja luoda rakennetusta prosessista konkreettinen
rekrytoinnin opas. Huomioon tuli ottaa, etta yritys
ei ollut aiemmin toiminut tyénantajana eikd heilla
ollut kokemusta rekrytoinnista. Tastd syysta ha-
lusin ladhted kirjoittamaan opinndytetyota kasit-
teiden kautta teoriaosuuteen, jossa kasiteltiin niin
tyonantajan yleisimpid velvoitteita lakien ja saa-
dosten kautta kuin myds erilaisia tydsuhdemuo-
toja ja niiden keskindisid eroja.

Taustatutkimus toteutettiin yritykseen puolistruk-
turoidun haastattelun keinoin, jossa kysymykset
oli valmiiksi etukdteen mietitty, mutta keskuste-
lulle jai tilaa. Haastattelu oli hyvin vapaamuotoi-
nen ja koin saaneeni mielenkiintoista taustatietoa
yrityksen historiasta, yrittdjastad seka yrityksen
nykytilanteesta ja tulevaisuuden suunnitelmis-
ta. Teoriaosuutta varten etsin tietoa erilaisten
verkkojulkaisujen kautta, mutta halusin tydssa-
ni kayttad myos kovakantisia kirjoja. Asioin tata

varten Suomen eduskunnan kirjastossa ja sain
heilta erittdin hyvaa palvelua ja tilaamani kirjat
saapuivat hyvin nopeasti. Koin, ettd fyysisten kir-
jojen lukeminen juridiikkaosuudessa oli minulle
paras tapa omata tekstid konkreettisella tasolla.
Itse kirjoitusprosessi oli pitkd ja haastava juridi-
sen osuuden kohdalla, mutta koin oppineeni uutta
tietoa kaikista eniten juuri tuota osiota kirjoitta-
essani. Tdsta teoriatiedosta on varmasti hyotya
myos tulevaisuudessa, mikdli toivottavasti teen
toitd henkilostohallinnon parissa. Itselleni rekry-
tointiprosessi oli melko tuttua oman tyoni kautta,
mutta teoriaosuutta kirjoittaessa, sain uusia na-
kokulmia erilaisten menetelmien kautta, joita var-
masti aion omassa tydssdani myos kokeilla.

Kaikista antoisinta kirjoittamisessa oli auttaa yri-
tysta kehittdmadn heiddn toimintaansa ja ndh-
da, kuinka iloinen yrittdja oli oivaltaessaan uusia
asioita. Tyollisty taidolla- palvelu oli mielenkiin-
toinen ja opettavainen niin minulle kuin yrittdjalle
itselleen. Hienoa on, ettd palvelu jatkuu yrityksel-
le vield opinndytetyon kirjoittamisen jdalkeenkin,
jolloin yritys kykenee saamaan tukea ja neuvon-
taa rekrytointiprosessin loppuun saattamisessa
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ja siirtymisessa tyonantajaksi. Olen iloinen, ettd
yrittdja tarttui ehdottamaani palveluun ja tasta
syystd voin todeta, ettd opinndyte toi yrittajalle
konkreettisen oppaan lisdksi myos arvokasta tu-
kea ja neuvontaa palvelun kautta.

Henkilokohtaiset tavoitteeni opinndytetyon kir-
joittamiseen ryhtyessani oli kirjoittaa tyo, josta
voisin olla ylped ja josta koen oppineeni jotain uut-
ta. Nain jalkikateen koen saavuttaneeni kummat-
kin henkilokohtaiset tavoitteeni. Ylped olen ennen
kaikkea siitd, ettd yritys kykeni toteuttamaan on-
nistuneen rekrytoinnin kattavan tarvemadrittelyn,
houkuttelevan tydilmoituksen ja pitkdjanteisen
suunnittelun avulla. Tarvemaddrittely oli itselleni
myos ensimmdinen ndin laajamittaisesti toteutet-
tuna, joten oli mielenkiintoista toteuttaa niin sa-
nottu kunnollinen tarvemadadrittely yritykselle, joka
osasi sitd aidosti arvostaa. Uuden teoriaoppimi-
sen lisdksi koen oppineeni paljon myos yritysasi-
akkaiden kanssa tyodskentelemisestd ja projektin
toteuttamisesta. Vaikka sairastumisia oli ja aika-
taulut venyivat, koen, ettda kaiken kaikkiaan koen,
ettd opinndytetyd opetti paljon niin minua kuin
tilaajayritysta.
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Henkiloston vaihtuvuuden

vadhentamissuunnitelma

PolarPro Henkilostoratkaisut Oy:lle

Miika Ahonen

Henkiloston vaihtuvuuden syyt
ja vaikutukset yrityksille

Henkiloston vaihtuvuus on talla hetkelld yleinen
ongelma tyomarkkinoilla. Henkildstévoimavaro-
jen merkitys on korostunut alkaneella vuositu-
hannella entisestadn. Useat tutkimukset puhu-
vatkin tulevasta tyovoimanvajauksesta pdtevien
ja osaavien tyontekijoiden suhteen. Henkiloston
motivointi ja sdilyttdminen on elintdrkeaa.

Vaihtuvuutta on tutkittu paljon ja mitadn yksittdis-
ta tekijad ei ole I6ydetty. Kyseessd on henkilokoh-
tainen pddtoés tehdd muutos omassa eldmdssa.
Asiaa yksinkertaisimmillaan voidaan ajatella niin,
ettd tyohonsa tyytyvdinen henkild pysyy toden-
ndkdisemmin organisaatiossa, kuin henkild, joka
ei ole tyytyvdinen tyohonsd. Motivaatiotekijoiden
ollessa kunnossa tyontekijd on todenndkodisesti
tyytyvdinen organisaatioon missd tyoskentelee ja
myos sitoutuu siihen.
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PolarPro Henkilostoratkaisut Oy:n tilaamassa
opinndytetyossd oli tarkoituksena I6ytad syita
heidan korkealle vaihtuvuudellensa ja ratkaisu-
ja vaihtuvuuden pienentdmiseksi. Tutkimusme-
netelmdnd kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista
tutkimusta. Henkilostolle suunnattujen kyselyiden
avulla ladhdettiin 16ytadmaddn syitd korkealle vaih-
tuvuudelle. Kohdeyrityksen toiveesta becnhmar-
kattiin myos samalla alalla toimivaa yritysta.

Henkilostolle suunnatut kyselyt paljastivat sen,
ettd yleisesti ottaen henkilostd oli tyytyvdisia
kohdeyrityksen toimintaan. Henkilosté oli myds
tyytyvaisid asiakasyritysten toimintaan. lIrtisa-
noutumisten syyt olivat varsin luonnollisia, kuten
opiskeluun 1ahto tai asiakasyritykselle siirtymi-
nen.

Suurin selittdva tekija korkealle vaihtuvuudel-
le oli koedjalla tapahtuvat tydsuhteen purut.
Keskiarvoisesti joka kolmas tyosuhde pdadttyi jo
koeaikaan. Koeajalla tapahtuvat purut ovat koh-
deyritykselle kalliitta ja vaikuttavat negatiivisesti
asiakassuhteisiin.



Onnistuneen rekrytoinnin ja perehdytyksen mer-
kitys osoittautui avain asiaksi henkildston vaihtu-
vuuden vahentdmiseksi. On tarkedd 16ytad oikeat
ihmiset oikeille paikoille. Myds benchmarkkauk-
sen kautta tullut tieto tuki sitd, ettd onnistunut
rekrytointi ja riittdva perehdytys ovat tarkeimpid
asioita vaihtuvuuden valttdmiseksi.

Yleisesti ottaen jokaisen yrityksen olisi hyva pe-
rehtyd siihen miksi tyontekijat jattavat organi-
saation. Mitd asioita voidaan kehittdd omassa
toiminnassa, jotta ei kaivattu vaihtuvuus olisi
mahdollisimman pientd.
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Opinnaytetyosta yhteistoiminta

Jyvaskylan kuntaorganisaatiossa

Kati Kytomaa

Opinndytetyo tehtiin aiheesta Yhteistoiminta Jy-
vaskylan kuntaorganisaatiossa. Tyon tilagjan
toimeksiannossa toivottiin  opinndytetyon kar-
toittavan, kuinka hyvin Jyvdskyldn kaupungin esi-
henkilot tuntevat kuntaa ja tydsuojelua koskevat
yhteistoimintalait ja niiden merkityksen. Ensim-
mdisend tavoitteena oli siis kartoittaa tietdmysta
ja toisena oli ymmartaad, millaista tukea ja ohjaus-
ta asian selkeytymiseen esihenkilille Jyvaskyldn
kuntaorganisaatiossa tarvitaan. Tarkoituksena oli
tehdd konkreettinen tyokalu eli perehdytysopas
esihenkildille yhteistoiminnasta, tydsuojeluval-
tuutetun, tydsuojeluyhteyshenkilon ja luottamus-
miehen roolista ja mahdollisesta ajankdytosta ja
koulutusoikeudesta. Lisdaksi pdivitettiin Intraan eli
kaupungin sisdisille nettisivuille tietoa yhteistoi-
minnasta ja yhteistoiminnan toteuttajien rooleista.

Prosessi aloitettiin tekemalla kysely esihenkildil-
le, jossa selvitettiin opiskelijan toimesta, kuinka
hyvin esihenkilot tietavat yhteistoimintaa, yhteis-
toiminnan tarkoitusta, luottamusmiehen rooliq,
tyosuojeluvaltuutetun roolia ja tydsuojeluyhdys-
henkilon roolia ja koulutusoikeutta. Webropol-
kysely Idhetettiin Jyvaskyldn kaupungin esihen-
kiloille helmikuussa 2023 tyon tilaajan toimesta.
Kysely toteutettiin anonyymina ja se oli avoinna
kahden viikon ajan.

Vaikka kyselyn vastauksista selvisi esihenkildiden
tietdvan melko hyvin aiheesta, mutta silti lisaa
tietoa kaivattiin. Kyselyn tuloksia hyddynnettiin
opiskelijan perehdytysoppaassa, vaikka niitd tuli
melko vahdan (29/190). Tutkimuksen vastausten
perusteella toivottiin lisdd tietoa yhteistoimin-
nasta, yhteistoimintahenkildistd ja koulutusoikeu-
desta. Vastausten ja tilaajan toiveiden pohjalta
toteutettiin perehdytysopas opiskelijan toimesta
helmikuussa 2023. Perehdytysopasta voidaan
kayttaad sisdisten nettisivujen padivittdmiseen, esi-
henkilokoulutuksessa tai tilaajan niin halutessa
muussakin Jyvaskyldn kaupungin osaamisen ke-
hittdmisessa tai koulutuksessa. Jyvaskylan kau-
pungille annettiin tadydet kayttdoikeudet opiskeli-
jan tuottamaan aineistoon.

Hyodyllisyyden arviointi suoritettiin  opiskelijan
toimesta luettamalla tuotettu perehdytysopas
neljalla esihenkilolld ja heiltd pyydettiin kom-
mentteja ja muutosehdotuksia. Tyon tilaajalle an-
nettiin myos mahdollisuus kommentoida tuotos-
ta ja antaa omia kehitysehdotuksia tuotokseen.
Kehitysehdotusten pohjalta tehtiin vield hieman
muutoksia oppaaseen. Valmis perehdytysopas
luovutettiin tilaajalle toukokuussa 2023.
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Tyontilaajan selkedn tarpeen madrittelyn kaut-
ta ohjattiin opiskelijan opinndytetyon tekemistad.
Aihe oli opiskelijalle tuttu pddluottamusmies teh-
tdvan kautta, ja hdn oli tunnistanut saman tar-
peen tietoisuuden lisddmiseen yhteistoiminnan
osalta.

Usein yhteistoiminta miellettiin negatiivisena asi-
ana ja tunnistettiin vain irtisanomisneuvotteluina.
Vaikka tadnd pdivand yhteistoiminta on kuitenkin
tyonantajan ja tyontekijoiden tai heidan edusta-
jiensa vdlistd ennakoivaa vuoropuhelua. Nykyai-
kana tyon tekeminen ja tydoympdristot muuttuvat
vauhdilla ja laadukkaasti hoidetulla yhteistoi-
minnalla saadaan kehitettyd toimintaa yhdessa
tyopaikoilla. Osallistamalla henkiléstdé mukaan
toimintaan ja vuoropuheluun tydhyvinvointi seka
tuottavuus kasvaa. Hyvallad yhteistoiminnalla,
vuorovaikutuksella ja henkiléston osallisuudella
saavutetaan sairauspoissaolojen vdhenemistd
ja tyén imun kasvamista. Tyon imu saa tyonteki-
jan nauttimaan tyon tekemisestd ja tuntemaan
tyonsad merkitykselliseksi ja kokemaan innostu-
neisuutta tyostd. Tyon imu vaikuttaa tyontekijan
psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen niitd paran-
tavasti, niin ettd esimerkiksi sairauspoissaolot va-
henevat.

Tyon tilaajalle annettiin mahdollisuus hyddyntaa
opiskelijan tekemid pdivitettyjd sisdisid nettisivuja
ja perehdytysopasta toimintansa kehittdmiseen
ja annettiin kehitysideoita kdyttdd aineistoa esi-
merkiksi pienen kortin kokoisen tietoiskun tekemi-
seen tai webinaarin pitdmiseen aiheen tiimoilta.
Opinndytetydssa esitettiin myos, kuinka jatkossa
tilaajan kannattaa selvittdd henkilostokyselylld,
miten hyvin koko kaupungin henkildsto tuntee yh-
teistoiminnan, ja yhteistoimintahenkildiden roolit.
Opinndytetydssda ehdotettiin myods, kuinka koko
henkildstod ja etenkin yhteistoiminta henkilostoa
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voisi myos hyodyttdd, jos kaikki yhteistoiminnas-
sa ja tyosuojelun yhteistoiminnassa kdsiteltavat
olisivat aikataulutettu vuosikelloon. Silloin toimijat
voisivat aloittaa aiheeseen perehtymisen hyvissa
ajoin, ja asiat tulisivat valmiimpana yhteistyotoi-
mikunnan kokouksiin.



Osaamisen tunnistaminen

ja hyodyntaminen

Roosa Patjas

Opinndytetyoni aiheena oli osaamisen tunnista-
minen ja hyodyntdminen. Toimeksiantajana toimi
Helsingin kaupungin asunnot Oy. Tutkimuksessani
osaamisen tunnistamisella tarkoitetaan sellaisia
henkilostdon osaamistietoja, mitd Hekan kannat-
taa ryhtyd taltioimaan sdhkoiseen tietokantaan.
Hyodyntdmiselld tarkoitetaan, mihin henkilosto-
johtamisen prosesseihin osaamistietoja voi hyo-
dyntdd toiminnan kehittdmiseksi.

Toimeksiantaja suunnittelee osaamisenhallinta-
jarjestelmdn hankintaa, minne henkiléston osaa-
misen tietoja voi tallentaa. Kaytin opinndytetydssa
laadullista tutkimusmenetelmdad ja tutkin osaami-
sen kokonaismerkityksid, jotka tukevat sekd jar-
jestelmdn suunnittelutyotd ettd muita organisaa-
tion tulevia tarpeita. Lisdksi selvitin, millaisia uusia
osaamisen johtamisen menetelmid lisadntynyt
tieto pystyisi tuottamaan.

Kerdsin aineistoa maalis-huhtikuussa 2023 Hekan
henkilostohallinnon asiantuntijoilta puolistruktu-
roiduilla haastatteluilla Teams-sovelluksen vali-
tykselld. Yhden vastaajan kohdalla kaytin kyselya
kaytannon syiden vuoksi. Nauhoitin haastattelut
ja kirjoitin ne mydhemmin auki sopivilta osin. Ai-
neiston analyysi rakentui aineistosta syntyneiden
teemojen avulla. Aineiston analyysissa toistuivat

osaamisen kehittdminen ja tiedolla johtaminen
vahvoina aiheina.

Opinndytetyon tavoitteena oli ymmartada, millai-
set osaamistiedot ovat toimeksiantajan kannal-
ta hyodyllisia tietoja kerattavaksi, sekd millaisiin
henkilostojohtamisen prosesseihin nditd tietoja
voi hyodyntad. Teknologia ja digitalisaatio mah-
dollistavat tiedolla johtamisen kehittamisen yha
useammissa organisaatioissa. Sahkadiset tyokalut
tehostavat toimintoja entisestadn. Opinndytetyon
edetessd tutkimukseni kasvoi, silld aineisto tuotti
lisdd nakdkulmia kontekstiin. Ymmarsin, miten yh-
teiskunnalliset muutokset ja digitalisaatio muutta-
vat tydeldmad, jolloin ne vaikuttavat myos henki-
|6stojohtamisen prosesseihin uudistavasti. Myos
henkilostd muuttuu ajan saatossa.

Opinndytetyd on toimeksiantajalle tarked toimin-
nan kehittdmisen kannalta. Sdhkoiset tyokalut
tehostavat tiedolla johtamista ja organisaation
sisdisid resursseja pystytddn hyodyntamaddn te-
hokkaammin, kun osaaminen tehdddn ndakyvaksi.
Osaamistiedot tuottavat informaatiota johtami-
seen, kuten esimerkiksi koulutustarpeiden kartoit-
tamiseen, osaamisen mittaamiseen kuin henkil6s-
tosuunnitteluun. Opinndytetyo tuotti tietoa myds
siitd, miten tdrkedd osaamisen oikea-aikainen
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kehittdminen on organisaatioiden jatkuvuuden
kannalta. Johdettavat muuttuvat, kun vanhempi
polvi eldkoityy. Talldin tydltd odotetaan erilaisia
merkityksid ja organisaatioiden on kehitettdva ve-
tovoimatekijoitd vastatakseen muuttuvan tyoeld-
man piirteisiin.

Tyoyhteisojen kehittdminen on yhd ajankohtai-
sempi teema ja siksi tyoni on tarked sekda toimek-
siantajalle ettd laajemmin organisaatioissa ja
kehittdmistoimissa. Opinndytetyotdani voi hyodyn-
tadd esimerkiksi tilanteissa, joissa organisaatiot
pohtivat osaamisenhallintajdrjestelmdn hyotyja
tai osaamisenhallintajarjestelmdn ominaisuuksia.
Kun osaamistiedot viedadn sdhkoiseen tietokan-
taan, tietoa voi hyddyntdd erilaisissa henkilos-
tojohtamisen prosesseissa. Tiedolla |6ydetddn
kehittamistarpeita ja henkilostosuunnittelua voi
kohdentaa myods henkildston kehittdmiseen. Na-
kyvd osaaminen mahdollistaa monipuolisempia
osaamisen kehittdmisen menetelmid, kuten kas-
vupolkujen kdayttoon ottamisen isoissa organi-
saatioissa. Uutuusarvona opinndytetyoni tuotti
esimerkiksi kehittdmisehdotuksen, jossa henkilos-
tolta voi kerdtd myos sellaisia osaamisen tietoja,
joita tyontekija itse pitdd tarkednd. Nama voivat
olla taitoja, joita henkildo on hankkinut esimerkik-
si vapaa-ajan toiminnassa. Menettely vaikuttaa
tyontekijadymmarryksen muodostumiseen. Kdasi-
tin tdssd asiayhteydessd tyontekijaymmarryksen
merkityksen tyonantajakuvan rakentumisessa.
Organisaation osaamispddoma kasvaa entises-
taddn, kun erilaista osaamista tunnistetaan ja hyo-
dynnetddn. Kun osaaminen on tietokannassa, se
tehostaa kaikkia osaamisen johtamisen prosesse-
ja. Tieto ei ole vain yhdessd paikassa ja tieto on
katkeamatonta.

Jatkotutkimusaiheina tdlle opinndytetydlle on esi-
merkiksi tehtdvdkohtaisten osaamisvaatimusten

tarkempi madrittdminen. Myos varsinainen malli
kasvupolkuja varten tukisi toimeksiantajan tarpei-
ta. Tulevaisuudessa mielenkiintoinen tutkimusaihe
olisi erilaiset verkostot osaamistiedon osana ja nii-
den arvo organisaatioissa.
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Toiveena parempi viestinta

Susanna Makela

Valmistuminen yhteisdpedagogiksi, tyoyhteisojen
kehittajaksi laaditaan opinndytetyo, jonka laajuus
on 15 opintopistettd. Opinndytetyd on osa opin-
tojeni loppupuolen suoritusta.  Opinndytetyon
palautuksen yhteydessd opiskelija suorittaa kyp-
syysndytteen.

Aloitin  tydstadmaddn opinndytetyotdni  syksylla
2022 yhdessd aihetta pohtien oman esihenkilo-
ni kanssa. Tyoskentelen Osuuskauppa Keulassa,
pdivittdistavaraosastolla ja tein opinndytetyo-
ni heidan tarpeitaan kuunnellen. Opinndytetyon
kurssi alkoi tammikuussa 2023 ja ohjaajakseni
valikoitui Mari Simola.

Opinndytetyon aiheena oli sisdisen viestinndn ke-
hittdminen, hiljaisen tiedon ndkyvyys ja digitaa-
lisen viestinndn alustan mahdollisuudet. Rajasin
opinndytetyoni verkkokaupan kerdgilijoiden tiimiin,
jossa itse tyoskentelen. Rajauksen avulla sain
henkilokohtaisempaa tietoa tiimin sisdisen vies-
tinndn kehittdmiseksi. Lahdekirjallisuuden aihe-
sanoina oli viestintd, digitaalinen viestintd, sisdi-
nen viestintd, hiljainen tieto, viestinnan kanavat ja
yhteistyon kehittdminen. Tutkimusmenetelmdnd
toteutin maaliskuussa 2023 anonyymin henki-
|6stokyselyn tyoyhteisolleni. Kyselyn tein Webro-
pol-sovelluksella ja analysoinnin tukena oli Idhde-
kirjallisuus sekd Webropol raportointi- ja Insight
osio. Hain ndkokulmia kyselyni analysointiin tyo-
tyytyvaisyyskyselystd, joka oli toteutettu Osuus-
kauppa Keulan pdivittdistavara osastolle marras-
kuussa 2022.
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Opinndytetyon aihe valikoitui haastatellessani
tyoyhteisoni jasenid ja sisdisen viestinndn kehittd-
minen nousi esille. Tydyhteiséssdni on monia eri-
laisia sisdisen viestinndn kanavia ja tapoja, mut-
ta niihin ei olla luotu yhteisollisia toimintatapoja.
Toimintamallien kehittdmisessd nousi esille myos
viestinnan tasa-arvoisuus. Sisdinen viestintd ja
sen sujuvuus on yksi tarkeimmistd toimintatavois-
ta tydyhteisoissd. Tydyhteison sisdisen viestinndn
kehittdminen on jatkuvaa ja siihen taytyy resur-
soida. Kun etsimme toimintatapojen muutoksien
mahdollisuutta, on siihen hyva hakea vahvistusta
tyoyhteisoltd niiden kehittdmiseen. Luomme ndin
luottamuksellisen ja merkityksellisyyden tydyhtei-
son. Ajatuksena on jokaisen tydyhteison jasenen
ddnen tuominen esille kehittdmisen ideoinniksi.

Digitaalinen viestintd on noussut usein esille me-
dioissa ja sen tdrkeys korostui koronaviruksen
levidmisen aikana, kun monet tyoyhteisot siirtyi-
vat etatyoskentely malliin. Digitaalisten kanavien
tdrkeys korostui, mutta niihin ei ollut luotu yhteisia
toimintatapoja. Digitaalisten viestinnan alustojen
hyodyntdminen ja niiden merkityksellisyyden kas-
vattaminen luo tydyhteisdille uusia tapoja viestia.
Kehitysehdotuksissa nousi myos esille yhteisol-
lisyyden tuntemusten lisddminen. Toin tietoisuu-
teen tiimini tarpeen jakaa omia tuntemuksiaan,
hiljaista tietoa sekd yllapitdd oman osaamisen ke-
hittadmista. Tahan ratkaisuksi esitin yhteisollisten
palaverien pitoa oman tiimimme tasolla.



Opinndytetyon tuloksena valmistui tydyhteisolle-
ni uudet toimintatavat digitaalisen viestinnan ka-
navien kaytolle sekd sisdisen viestinndn yhteiset
pelisddnndt. Naitd toimintatapoja voidaan viedd
muihinkin toimintaympadaristoihin, jotka tarvitsevat
selkeGmpid toimintatapoja viestid digitaalisesti.

Opinndytetyon tekemisen ohella havahduin tietoi-
suuteen, kuinka monta erilaista toimintatapaa voi
olla noin 60 henkilon tydyhteisdossd. Tyoyhteisolle
on tdrked luoda yhteisolliset toimintatavat, jotka
lisddvat tasa-arvoisuutta tyopaikoilla. Digitaali-
set laitteet muuttavat meiddn tyokulttuuriamme
koko ajan. Nopea tavoitettavuus vaatii meiltd yha
enemmadn reagointikykyd toissd kuin vapaa-ajal-
lakin. Tamdn ajatuksen tueksi koen tarkedna tuo-
da ndkyville toimintatavat, jotka koskevat digitaa-
lisia viestinndn alustoja.
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Digitaaliset materiaalit ja

ammatillinen yhteiso tukevat tyosuojelun

luottamushenkilon osaamista

Mari Lohiniva | Nina Palttala

Digitaaliset materiaalit ja ammatillinen yhteiso
tukevat tydsuojelun luottamushenkilon osaamista
Ammatillisen yhteison tuki on merkittdvd voima-
vara tyosuojelun luottamushenkildlle. Suomen
Elintarviketyodldisten Liiton verkkosivusto tarjoaa
hyvdn alustan tiedon jokamiseen sekd osallista-
miseen paikasta ja ajasta riippumatta.

Olemme tehneet tutkimuksen tydsuojelun luotta-
mushenkildiden digitaalisen materiaalin- ja pal-
veluiden tarpeesta tydssadn. Tutkimuksen tilaa-
jana oli Suomen Elintarviketyoldisten Liitto SEL ry,
jonka tyoryhman kanssa olemme tyodstdneet tut-
kimusaihetta. Tutkimuksen kehittdmiskohteena
oli liiton SelNet -intranetin digitaaliset materiaalit
ja palvelut. Ammatillinen taustamme tydsuojelu-
tehtdvistd antoi vahvan kaytdnnon ndakokulman
kehittamistyolle.

Kehittdmistyon toteutimme toimintatutkimukse-
na, jossa kaytimme monipuolisesti erilaisia mene-
telmid, kuten kyselykaavaketta, yhteisia keskus-
teluja sekd tyopajatydskentely liiton tyéryhmdn
kanssa. Kyselykaavakkeella kerdsimme tietoa
tyosuojelun luottamushenkiléiltd ja luottamus-

miehiltd. Aktiivisia yhteisid keskusteluja kdavim-
me liiton tyoéryhmadn kanssa ja toteutimme heille
myos virtuaalisen tyopajatydskentelyn. Tyopa-
jatyoskentelyssd jatkokehitimme kyselyssa esille
nousseita aiheita.

Luottamushenkil6iltd keradsimme tietoa yhteiskun-
nallisesti tdarkeistd ja ajankohtaisista teemoista
elintarvikealalla. Kehittdmistydssd syvennyimme
erityisesti sidosryhmadviestintadn, tuki- ja liikun-
taelinsairauksiin, mielenterveyteen, tyosuojelun
yhteistoimintaan, osatyokykyisyyteen ja hdirintd-
ja tyopaikkakiusaamiseen. Mielenterveysongel-
mat eivat sijoittuneet karkipddhdn elintarvikealan
luottamushenkildiden tydsuojelun haasteena tyo-
paikalla, vaikka yhteiskunnallisesti ne vaikutta-
vat suurimpana tekijand tyokykyyn. Toimenpiteet
elintarvikealan tyopaikoilla ovat tdman haasteen
osalta kuitenkin valttamattomia.

Tulevaisuuden tydeldmadssa vaaditaan jatkuvaa
oppimista ja tiedon soveltamista. Digitaalinen
viestintdympadristé mahdollistaa tydsuojelun luot-
tamushenkildiden osaamisen vahvistamisen sekda
osallistumisen ammatilliseen verkostoon paikasta
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rippumatta. Erityisesti luottamushenkilot kaipasi-
vat tiedollista osaamista ja konkreettisia tyokalu-
ja tuki- ja liikuntaelinsairauksien, mielenterveys-
ongelmien ja osatyokykyisyyden hallintaan. Tyon
muokkauksen keinoin tuetaan tydssa jaksamista
koko elamdnkaaren ajan.

Tutkimuksen tuloksissa nousi esiin tarve paran-
taa liiton tyodsuojelun SelNet-intranetin raken-
netta ja kaytettdvyyttd. Sidosryhmaviestinndssa
dialogitaidot ovat ensisijaisen tdrkeitd aidon vas-
tavuoroisen yhteyden luomiseksi. Verkkoympdris-
t6 mahdollistaa luottamushenkildiden laajemman
osallistamisen tydsuojelun toimintakentalld.

Tutkimustulosten perusteella esittelimme kehittd-
misehdotuksia Selnet-intranetin uudistamiseksi.
Liiton tyoryhmalld on mahdollisuus jatkokehittaa
ehdotuksia kaytantoon. Yhtend jatkotutkimuksen
aiheena voisi miettia tydsuojelun teemojen esiin-
tyvyytta tydehtosopimuksien kirjauksissa.
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Hakijakokemuksen tutkiminen ja

kehittaminen palvelualan yrityksessa

Maija Kallio

Yha useampi toimiala kdrsii osaajapulasta, joten
houkuttelevan tyonantajamielikuvan rakentami-
nen sekd organisaatioiden pito- ja vetovoimaisuu-
den varmistaminen on yhd tarkedmpdad. Tyonha-
kijoiden positiivisilla ja negatiivisilla kokemuksilla
on suuri vaikutus siihen, millainen mielikuva haki-
jalle syntyy organisaatiosta tyonantajana. Nega-
tiiviset kokemukset leviavat etenkin sosiaalisessa
mediassa laagjasti, ja voivat karkottaa potentiaa-
lisia osaagjia jo alkuvaiheessa. Hakijakokemusta
tutkitaan yrityksissa kuitenkin vield verraten va-
han, siind missd asiakaskokemuksen tutkiminen
on arkipdivad organisaatioissa. Tyonhakijat ovat
rekrytoijien asiakkaita, sekd myds yrityksen po-
tentiaalisia ostavia asiakkaita, joten hakijakoke-
muksen merkitys on suuri myos yrityksen kaupal-
liselle brandille.

Opinndytetyon tilaajaorganisaatio on valtakun-
nallisesti palvelualalla toimiva yritys. Tyon tavoit-
teena on ollut kartoittaa organisaation tyonha-
kijoiden tyytyvdisyyttd tyonhakukokemukseen,
johon he ovat olleet osallisena, sekd tarjota tut-
kimustulosten perusteella organisaatiolle hyodyl-
lisid kehitysideoita rekrytointiprosessin kehitta-
misen tueksi. OpinndytetyOprosessi toteutettiin
syksyn 2023 aikana, ajankohta tutkimukselle ol
otollinen organisaation joulusesonkirekrytoinnin
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vuoksi. Tutkimus toteutettiin hakijatyytyvaisyys-
kyselylld, joka on lahtenyt ajalla 19.9.-22.10.2023
kaikille yrityksen tyonhakijoille, riippumatta sii-
td mihin vaiheeseen rekrytointiprosessia he ovat
edenneet. Kyselytutkimus on sisdltanyt suljettujen
kylla/ei kysymysten lisdksi myds avoimia sanalli-
sia palautekenttid, joihin hakija on voinut jattaa
tarkempaa palautetta siitd, missa han on kokenut
yrityksen erityisesti onnistuneen tai epdonnistu-
neen rekrytointiprosessin aikana. Kyselytutkimus
on pdadtetty jattdd pysyvaksi osaksi organisaation
hakijaviestintad, ja ndin ollen tarjoaa mahdolli-
suuden kehittdd hakijatyytyvdisyyttd systemaat-
tisesti myos tulevaisuudessa.

Tutkimuksen tulokset kertovat, ettd tilaajaorgani-
saation tydonhakijat ovat olleet hakuprosessiinsa
pddosin tyytyvdisid, etenkin rekrytointijarjestel-
madn kdyton mutkattomuuteen, sekda kokemaansa
haastattelukokemukseen. Kehitettavaa on [0y-
tynyt kuitenkin etenkin aktiivisemmassa viestin-
ndssd rekrytointiprosessin edetessd, palautteen
antamisessa, sekd luvatuissa aikatauluissa pysy-
misessd. Tutkimuksen tulokset vahvistavat, etta
tyonhakijat kaipaavat rekrytoijilta etenkin aktii-
vista ja ajantasaista viestintdd, sekd palautetta
hakemuksestaan ja siitd, miksi eivdt ole edenneet
prosessissa jatkovaiheeseen. Hakijat ovat usein



haavoittuvaisia saadessaan tiedon siitd, etteivat
ole tulleet valituksi, mutta hyvin hoidetulla rekry-
tointiprosessilla ja perustellulla valintapadtoksella
voidaan varmistaa, ettd hakijan kiinnostus yrityk-
sen avoimia tehtdvid kohtaan sdilyy myos jat-
kossa. Kyselytutkimuksen tulosten perusteella on
pystytty [0ytadmadn organisaatiolle hyodyllisia ke-
hitysideoita, joiden tydstaminen jatkuu tyéryhma-
muotoisena kehittdmisend vuoden 2024 aikana.
Tavoitteena on varmistaa myos tulevaisuudessa,
ettd organisaatio sdilyy tyonhakijoiden silmissa
houkuttelevana, sekd rekrytointiprosessi on haki-
jaystavdllinen ja vahvistaa ndin myds positiivista
tyonantajamielikuvaa.
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Tulevaisuuden tyoelama,

arjessa opitut taidot

Jussi Jokinen

Jussi Jokinen tarkasteli kesdn 2023 aikana kirjoi-
tetussa opinndytetydssadn tulevaisuuden tyodeld-
mad ja mitd siind menestyminen vaatii yksilon ja
organisaation kannalta tarkasteltuna. Tydeldma
on monien tutkimusten valossa muuttumassa
entistd moniulotteisemmaksi ja hektisemmadksi.
Aikaisemmin tydeldmdssd menestyminen saattoi
vaatia vain muutaman taidon opettelun ja naditd
samoja taitoja kayttamalld pystyit parjadmadn
|Gpi koko uran. Uudet tutkimukset kuitenkin osoit-
tavat, ettd tyd tai sen tdmdnhetkinen muoto voi
jatkossa muuttua katastrofien tai teknologian ke-
hityksen seurauksena silman rapdyksessa.

Tyo sai alkunsa keskustelusta tilaajayrityksen
kanssa, joka on henkilostokyselyissa tunnis-
tanut ongelmaksi varsinkin asiakaspalvelussa
tyoskentelevan henkiloston kokevan oppimis- ja
uramahdollisuuksien heikkouden. Opinndytetyo
toteutettiin ongelman ympadrille muodostetun laa-
turyhman avuksi ja silla pyrittiin antamaan heille
lisda tietoa ja apuvdlineitd kehitystyohon. Tyos-
sa kdayddadn myos Iapi, mitd organisaatio hyotyy
tarjoamalla henkilostolle itsensd kehittdmismah-
dollisuuksia ja miten tdma voi parantaa yrityksen
houkuttelevuutta tyémarkkinoilla.

Opinndytety6 toteutettiin laadullisena tutkimuk-
sena hyddyntden myos muita kehittdmismenetel-

mid. Tyotd varten tehtiin tilaajayrityksen asiakas-
palvelussa tydskentelevdlle henkilostolle kysely,
jolla pyrittiin selvittdmdadn kehitystydn ongelman
ydin. Kyselystd kavikin ilmi, ettd henkilosto ei nde
oppimis- ja uramahdollisuuksia yrityksessd, mutta
pitdd tyota kuitenkin opettavaisena. Tutkimuksen
yhteenvedossa annetaan organisaatiolle tieto-
pohjaan nojautuvia kehitysehdotuksia, joilla he
voivat parantaa henkiloston kehittymismahdol-
lisuuksia, vahvistaa sisdistd motivaatiota seka
parantaa yrityksen tyonantajamielikuvaa. Kehi-
tysehdotuksista merkittdvimpdnd piddn oman
osaamisen kirjaamista organisaation henkilos-
tojarjestelmddn ja tdmdn hyoédyntamistd rekry-
toinnissa. Jatkotutkimuksena mielenkiintoista olisi
|ahted tarkastelemaan millé tavoin voidaan mita-
ta tydaikana oppimiseen kdytetyn ajan kannatta-
vuutta ja tuottaa tdstd dataa.

Koskaan ei tiedd mitd huominen tuo tullessaan, jo-
ten siihen kannattaa varautua ja pitdd oma tydka-
lupakki monipuolisena. Jatkuvan oppimisen kdsite
tulee omaksua jokaiseen asiantuntijatyohon ja pi-
taa itsensa tyodeldmdn vaatimuksien osalta ajan
tasalla. Viime vuodet ovat osoittaneet, ettd mita
vain yhteiskuntaa mullistavaa voi tapahtua kaden
kddnteessd. Tahdn valmistautuminen kannattaa
aloittaa henkilokohtaisella sekd organisaation ta-
solla hyvissa ajoin ja tehdd se suunnitelmallisesti.
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Perehdytysmenetelmat liikkuntapaikoilla:

Liikuntapaikkojenhoitajien

perehdyttaminen

jaanhoitokoneisiin

Heidi Solomon | Pipsa Paalama-Ernvall

"Perehdytykselld on suuri merkitys niin tyonsuju-
vuuden kuin tyouran kannalta. Suomessa laki vel-
voittaa tyonantajan jarjestdmadn perehdytyksen
tyontekijdlle, tastd huolimatta perehdytyksen jar-
jestdminen puhuttaa vuodesta toiseen. Laaduk-
kaasti jarjestetty perehdytys voi olla yksi avain
asia kohti parempaa tyoeldmaad.”

Humanistisen ammattikorkeakoulun yhteisope-
dagogi, tydyhteison kehittajalinjan opiskelijat Hei-
di Solomon ja Pipsa Paalama-Ernvall toteuttivat
opinndytetyonsa tutkimuksellisena kehittdmis-
tyona liikuntapaikkojenhoitajien perehdytyksestd
jadnhoitokoneisiin Helsingin kaupungin kulttuu-
ri ja vapaa-ajan liikkuntapalvelukokonaisuudelle.
Tdssd opinndytetydssa yhdistyivat muun muassa
toimintatutkimus, palvelumuotoilu sekd konstruk-
tiivinen tutkimus. Menetelmind kdytimme myods
asiantuntijahaastattelua, anonyymia kyselyd,
anonyymid haastattelua liikuntapaikkojenhoita-
jille pilotoinnin onnistumisesta sekd bencmark-
kausta. Opinndytetydssa tutkittiin perehdytys-
kaytdntojen tdmanhetkista tilaa ja todettiin, ettd
perehdytyskdytannot olisi hyva saada ajantasai-
seksi, toimivammaksi kokonaisuudeksi. Jadnhoi-

tokoneista puhuttaessa suuressa roolissa ovat
tyoturvallisuus, asiakasturvallisuus, tietotaito,
motivaatio seka liikuntapaikkojen ja jadnhoitoko-
neiden rikkoontumisten ennaltaehkaisy.

Opinndytetyon tavoitteena oli luoda liikuntapal-
velukokonaisuudelle jadnhoitokoneisiin liittyvat
perehdytysmenetelmat ja pilotoida ne. Pilotointia
varten suunniteltiin kdytdnnon perehdytys ja sdh-
koinen perehdytysjdrjestelmd. Pilotointi tapahtui
marraskuussa 2023 Oulunkylan tekojadlla nel-
jan pdivan ajan. Pilotoinnin tarkoitus oli jarjestad
tyontekijoille heidan tarvitsemansa aika ja paikka
tutustua jaddnhoitokoneisiin, niiden toimintoihin
ja tyotuvallisuusohjeisiin ja lopuksi myods padsta
harjoittelemaan ajamista jaalld. Kouluttajina toi-
mivat eri jaddnhoitokoneiden maahantuojat, mutta
yhden konemerkin kouluttajana toimi liikuntapal-
veluiden oma mekaanikko, koska tdman merkin
maahantuoja oli estynyt pddsemdadn paikalle.
Se, etta liikuntapalveluiden mekaanikko Iahti roh-
keasti perehdyttdmadn henkilokuntaa, kertoo
jo aiheen tdrkeydestd, motivaatiosta ja halus-
ta auttaa. Perehdytyspdiviin osallistui ennakko
odotuksiin ndhden enndtysmaddrda tyontekijoitd,
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ldhemmds 90. Perehdytyspdiviin saimme iloi-
seksi yllatykseksi runsaslukuisen osallistumisen
myos ylemmaltd johtoportaalta. "Perehdytyspdi-
villa kavi ilmi, ettd laajamittainen osallistuminen
likuntapaikkapalveluiden ylemmadstd johtopor-
taasta aina lilkkuntapaikkojenhoitajiin toi positiivi-
sen vireen tyon yhteisollisyyden kasvattamiseen
kaikkien osapuolien keskuudessa.

Perehdytyspdivat onnistuivat hyvin ja palautteet
olivat positiivisia. Opinndytetyo ja pilotointi he-
ratti suurta kiinnostusta johtoa myoten Helsingin
kaupungilla ja se uutisoitiin myos kaupungin si-
sdisessa intrassa. Liikuntajohtajan siunauksel-
la jddnhoitokoneperehdytyspdivat tulevat tasta
|Ghtien toistumaan kausittain aina ennen luiste-
lukauden alkua. Jatkokehitysmahdollisuudet ulot-
tuvat tulevaisuudessa myos muihin liikkuntapal-
veluilla kaytettaviin tyokoneisiin. Toivomme, etta
perehdytysmenetelmdat huomioidaan ja lansee-
rataan kayttoon koko liikkuntapaikka-alalla, jotta
nykyiset ja tulevaisuuden liikuntapaikkojenhoita-
jat pysyvat tulevaisuuden muutosten mukana.
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Esihenkilotyon kehittaminen

ja vaatimusten yhtendistaminen

tasalaatuisemmaksi

Johanna Niemonen

Opinndytetyoni aiheena oli esihenkilotyon ke-
hittdminen ja vaatimusten yhtendistdminen ta-
salaatuisemmaksi. Esihenkilotyd on keskeinen
osa organisaatioiden toimintaa ja se vaikuttaa
suuresti esihenkildiden tyon laatuun, tyontekijoi-
den suoriutumiseen ja tyohyvinvointiin. Toimivan
esihenkilotyon merkitys korostuu nykypdivdn no-
peasti muuttuvassa liiketoimintaympdristossd,
jossa organisaatio ja tyontekijat joutuvat sopeu-
tumaan uusiin haasteisiin sekd mahdollisuuksiin.

Opinndytetydssani kasittelin tekijoita, jotka ovat
laadukkaan ja tasalaatuisen esihenkilotyon ja
kannalta oleellisia, seka kuinka niitd voidaan orga-
nisaatioissa kehittdd. Lahtokohtaisesti tasalaa-
tuinen esihenkilotyo on sitd, ettd kaikki tyontekijat
saavat samantasoisia, laadukkaita johtamisko-
kemuksia. Opinndytetyon tilaajana toimi yritys,
joka oli tunnistanut organisaatiossaan haasteek-
si epdtasaisen esihenkilotyon tason sekd laadun.
Tavoitteena oli, ettd tdmadn tyon tuloksena syntyi-
si ideoita ja tyokalu, joilla esihenkilotyotd voitai-
siin kehittadd tasalaatuisemmaksi. Tyo toteutettiin
toimeksiantajayritykselle vuoden 2023 loppupuo-
lella.

Opinndytetyon aihe ja teoreettinen viitekehys ra-
jattiin tiukasti keskittymadn pelkdstadan esihenki-
|6tyohon ja sen osa-alueisiin. Tyon tutkimuksel-
linen ldhestymistapa oli tapaustutkimus, jossa
yhdisteltiin sekd kvalitatiivisia ettd kvantitatiivisia
menetelmid tietojen kerddmiseksi. Lahtotilanteen
kartoittamiseksi toteutettiin puolistrukturoitu tee-
mahaastatteluyrityksen edustajille sekd kyselyt
yrityksen esihenkildille ja henkilostolle. Kyselyi-
hin vastattiin hyvin ja ne tuottivat runsaasti laa-
dullista ja madarallistd aineistoa analysoitavaksi.
Taman pohjalta tunnistettiin  kehityskohteet ja
kehitettiin yritykselle prosessi, jota voidaan tule-
vaisuudessa kayttad esihenkilotyon kehittdmisen
tyokaluna mahdollisesti muuallakin kuin toimek-
siantajayrityksessd. Keskeisimmdt tunnistetut
kehityskohteet olivat tarpeet omille perehdytys-
suunnitelmille yrityksen sisaltd, ettd ulkopuolelta
tuleville. Lisaksi mentoritoimintaa sekd selkeitd
mittareita ja tavoitteita pidettiin tarkeind tasalaa-
tuisuuden kannalta.

Termind tasalaatuistamista ei yhdistetd usein
esihenkilotyohon, eikd sen merkitystd tyonteki-
jan johtamiskokemukseen osata vield yhdistdda
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riittavasti tydyhteisdissd. Tyoyhteisojen kehitta-
misessd voidaankin jatkossa hyoddyntad tadmdn
tyon tuloksia. Tdma tyo tuotti uutta tietoa aihees-
ta, jonka avulla voidaan ndhdd tasalaatuistami-
sen ja johtamiskokemuksen suhde toisiinsa sekd
kuinka niitd voidaan kehittaad.
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Yrityskulttuurin tutkimuksellinen

kehittamistyo ohjelmistokehitystoimialan

kasvuyritykselle: Case Metatavu Oy

Miia Lehtio

Tdassa tutkimuksellisessa kehittdmistyossa tutkit-
tiin mikkelildisen ohjelmistokehitystoimialan yri-
tyskulttuuria. Tutkimus toteutettiin 2023 kevadl-
|G. Yrityksessa tyoskenteli tutkimuksen aikana 19
tyontekijad, mukaan lukien toimitusjohtaja ja nel-
jan hengen johtoryhma.

Kyseinen toimeksiantaja on kasvuyritys, jonka
tahtotilana tuplata henkilokunnan madara lahi-
vuosina. Yrityskulttuurin tutkiminen ja kehitta-
minen edesauttaa kasvutavoitteiden saavutta-
mista. Yrityskulttuuri vaikuttaa muun muassa
tyonantajakuvaan, jokaisen tydntekijan tydhyvin-
vointiin sekd heiddn sitoutumiseensa tyohonsd ja
tyopaikkaansa.

Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa toimek-
siantajalle siitd, minkdlainen heiddn yrityskulttuu-
rinsa on tutkimukseen valittujen elementtien osal-
ta. Lisdaksi tavoitteena oli saada tietoa siitd, mitka
valittujen elementtien osa-alueet ovat toimivia ja
mitkd kaipaavat kehitystyotad.

Yrityskulttuuri on tutkimuksen kohteena laaja ai-
healue. Jotta yrityskulttuuria pystyy tutkimaan

luotettavasti, aihe vaatii tarkan rajauksen. Tut-
kimukseen valittiin tietopohjan avulla yrityskult-
tuurin elementeistd normit, arvot ja johtaminen.
Valitut elementit toimivat suunnittelu- ja analy-
sointivaiheessa tutkimuksen teemoina.

Koska toimeksiantaja, heiddn liiketoimintansa ja
heidan tyontekijansa olivat tutkijalle vieraita, yh-
deksi tutkimusmenetelmaksi valikoitui osallistuvat
havainnointipdivat. Havainnointipdivat toteutet-
tiin toimeksiantajan toimitilassa, joka on avokont-
tori. Havainnointia varten laadittiin suunnitelma,
jonka teemoina toimivat valitut yrityskulttuurin
elementit. Suunnitelma sisalsi kysymyksida ja vait-
tdmid, joihin havainnoitsija pyrki vastaamaan ha-
vainnointipdivan aikana. Havainnoinnin ohessa
tutkija kavi keskusteluita tyontekijoiden, toimitus-
johtajan ja johtoryhmdn kanssa. Nama keskuste-
lut toivat kaivattua lisGtietoa havaittuihin asioihin
sekd auttoivat ymmartadmadan paremmin tyonte-
kijoiden toimintatapoja ja yrityksen liiketoimintaa.

Toinen tutkimuksen menetelmd oli strukturoi-
tu yrityskulttuurikysely. Kysely valmistettiin tata
tutkimusta varten. Kyselyyn vastasi tyontekijat.

49



Se toteutettiin suomeksi ja englanniksi johtuen
ohjelmistokehitystoimialan kaksikielisyydestda ja
toimeksiantajan ulkomaalaistaustaisista tyonte-
kijoista. Yrityskulttuurikyselyn avulla pystyttiin to-
dentamaan havaittuja asioita ja sen avulla saa-
tiin tietoa siitd, miten tyontekijat suhtautuvat ja
mitoittavat heiddn yrityskulttuurinsa nykytilaa.

Tutkimuksen tulokset antoivat toimeksiantajal-
le kaivattua tietoa heiddn yrityskulttuuristaan.
Tutkimuksen kehittdmisehdotukset laadittiin tut-
kimuksen tuloksien perusteella ja tietopohjaa
hyodyntden. Tutkimuksen kehittdmisehdotusten
avulla toimeksiantaja pystyy yllapitamaadn ja ke-
hittdmadn yrityskulttuuriaan. Vaikka tutkimus on
toteutettu ja kehittdmisehdotukset on laadittu
tutkimuksen toimeksiantajalle, niitd voi hyodyn-
tdd jokainen yritys tai organisaatio, jolla on tarve
uudistaa tai kehittdd yrityskulttuuriaan.

Tdssd tutkimuksessa ja sen kehittamisehdotuk-
sissa huomioitiin myos ajankohtaiset aiheet, tyo-
eldmdn ja yrityskulttuurin murros. Nama asiat
ovat vaikuttaneet omalta osaltaan jokaisen yri-
tyksen kulttuuriin viime vuosina. Monelle yrityk-
selle on ilmennyt tarve tutkia ja muuttaa tai ke-
hittdd omaa yrityskulttuuriaan. Monet tyontekijat
kdrsivt muun muassa tyoyksindisyydestd tai
tyouupumuksesta. Korona-aikana moni tyonte-
kija alkoi pohtimaan omaa arvomaailmaansa ja
sopiiko nykyinen tyd ja tyopaikka endd hdnelle.
Tyoskentelymallit ovat uusiutuneet. Osa tyds-
kentelee etdnd, osa toimistolla ja osa tyoskente-
lee hybridimallilla. Johtajat pohtivat, minkalainen
tyoskentelymalli olisi juuri heidan tydyhteisollen-
sd ja yrityksellensd toimiva.

Usein yritykset ovat maadritelleet, minkdlainen
heidan yrityskulttuurinsa on. Tama kuitenkin on
aika usein ristiriidassa tyontekijoiden nakemyk-

sien kanssa. Yrityskulttuuria kannattaa ennen
sen mddrittelyda tutkia, jotta saadaan esiin to-
dellinen nykykulttuuri. Kun nykykulttuuri on tun-
nistettu, voi asettaa tavoitteet tavoitekulttuurille.
Yrityskulttuurin muuttaminen ja kehittdminen on
pitkdjanteistd tyotd. Sen muuttaminen vaatii roh-
keutta koko yritykseltd. Jokaisella yritykselld ja or-
ganisaatiolla on oma kulttuuri, joten myds niiden
muuttaminen ja kehittéminen vaatii yksilollisen
suunnitelman. Yrityskulttuurin kehitystydssa kan-
nattaa lahted siitd, ettd se mikd toimii, siitd pide-
tadn kiinni. Se mikd ei toimi, sitd voidaan kehittad
kokeilemalla uusia toimintatapoja.
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Tyoelamdassa oppimisen

tukeminen oppilaitoksen ja tyopaikan

valisella yhteistyolla

Satu Paronen

Vastavuoroinen yhteistyo

kehittaa tyoelamassa oppimista

Ammatillisen koulutuksen uudistusten myo6ta
tyoeldmdssd oppimisen mdadrd ja merkitys ovat
lisdantyneet. Tyopaikkaohjaajan ja opettajien
roolit ja vastuut ovat muuttuneet, koska opiske-
lijan oppimista arvioidaan osaamisperusteisesti
tyopaikalla. Satu Paronen tutki opinndytetyos-
saan, miten koulutuksen jdrjestdjien ja tyopaikan
yhteistyota kehittamalld tyoeldmdssd oppimista
pystytddn tukemaan paremmin. Tyon tilaajana
toimi Ravintotalot Oy/Ravintola Factory.

Tutkimusaineistojen pohjalta syntyi ehdotus yhte-
ndisestd toimintamallista kaikille tyopaikkaohjaa-
jille. Mallin avulla ohjaajat voivat kehittdd omaa
toimintaansa ja ottamaan huomioon keskeisid
asioita ohjatessaan opiskelijaa. Aineiston avulla
kehitettiin myds yhteistyomalleja oppilaitosten ja
tyopaikan valiseen toimintaan.

Opinndytetyon tutkimus toteutettiin laadullisena
tutkimuksena ja aineistonkeruu tehtiin haastatte-
lemalla oppilaitosten tydelamdn yhteyshenkiloita
ja jarjestamalla ideointipaja tilaajan esihenkiloille.
Teoriaosuudessa kdsiteltiin tyopaikkaohjaajan ja
opettajuuden merkitysta tydeldmdssa oppimisen
sujuvassa onnistumisessa ja tyopaikkaa oppimis-
ympdristond. Oppilaitosten ja tyopaikan yhteis-
tyota tarkasteltiin kumppanuuden ja tyénantaja-
mielikuvan ndkokulmasta.

Tyoeldmaldahtoinen kouluttautuminen vaatii tyo-
paikalta sitoutuneisuutta ja kiinnostusta kehitta-
maan tyopaikkaa hyvdksi oppimisympdaristoksi.
Tyonantajan vastuulla on varmistaa tarvittavat
resurssit ja aikaa ammattitaitoiseen ohjaami-
seen. Oppilaitos antaa toiminnalle kehysraamit ja
tukee tyopaikan ohjaajia, jotta opiskelija saavut-
taa tutkinnossa asetetut vaatimukset. Oppilaitok-
set tarjoavat tyopaikkaohjaajakoulutuksia, joiden
avulla ohjaagjat pitdvat yllé ammattitaitoaan ja
kehittdvat omaa osaamistaan. Erilaisilla kump-
panuusmalleilla syvennetddn yhteistyota halutul-
le tasolle.
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Tutkimuksessa kadvi ilmi, ettd ammatillisessa
koulutuksessa vaadittu itseohjautuvuus ei valt-
tdmatta toteudu toivotulla tavalla. Tyéeldmassa
oppiminen ja osaamisen kehittyminen tyopaikalla
vaativat opettajalta uudenlaista nakokulmaa ver-
kostoitumiseen tyonantajan edustajien kanssa.
Opettajien on tunnistettava tydeldmadn tarpeet
ja tyopaikan on oltava selvilld tutkinnon perus-
teista. Tyoeldmadssa oppiminen ei ole myoskdadn
vain ammatillisen osaamisen kartuttamista, vaan
myos tyoeldmadtaitojen kehittdmistd. Tyopaikka-
ohjaajien sosiaaliset ja pedagogiset taidot ovat
talléin oleellista osaamisaluetta, joka ei valtta-
mattd aina toteudu. Hyvalla yhteiselld suunnitte-
lulla opiskelijalle luodaan luottamuksen ilmapiiri
ja sujuvan oppimisen mahdollisuus. Sujuva tyo-
eldmdssd oppiminen lisad alan houkuttelevuutta,
kannustaa nuoria kouluttautumaan ja edesaut-
taa tydllisyyden kasvua.
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lkaystavallinen asuminen

Miia Tervonen

Vaeston ikadntyminen lisad tarvetta kehittad
markkinoille ikaantyville sopivia monipuolisia
asumisen ratkaisuja. Yhteiskunnassa meneilladan
olevan rakennemuutoksen tavoitteena on lisGta
ikdantyvien kotiasumista ja vdhentdd laitosasu-
mista.

Rakentamisen eri toimijat etsivat kiivaasti innova-
tiivisia ratkaisuja uudiskohteidensa ikaystavalli-
syyden lisddmiseksi, silld tulevaisuudessa ihmiset
elavat entistd pidempddn. Kehitystydn huomion
kohteena ovat ikadntyvien tulevaisuuden asu-
mistarpeet, yhteisollisyys, ikddntyvien ostopalve-
lut, kodin automaatiojarjestelmat ja rakennusten
sijainti kaupunkiympdristdssd. Tulevaisuudessa
uudiskohteiden rakentamisessa ikdystavallisyyt-
td ja esteettOmyyttd pitdd huomioida laajem-
min kuin rakentamisen velvoittava saately talla
hetkelld vaatii. Kaupunkiympdristoon sijoittuva
kehittyvd asuinympdristd ei saa hintatasoltaan
nousta liikaa, silld ikdystavallisen kohteen sijainti
palveluiden |dheisyydessd on tdrkedd palvelui-
den kayttdjien saavutettavuuden ndkokulmasta
tarkasteltuna. TA-Yhtiot on yksi valtakunnallinen
asuntojen omistaja ja rakennuttaja, joka miettii
uudiskohteidensa ikdystavallisyyden lisdamista.

Enenevissd madrin kehitystyotd tulee suunnata
silhen, ettd uudiskohteita tarkastellaan elinkaa-
riasumisen kautta vastuullisesti ja yhteistydssa
eri toimijoiden kesken. Tama tarkoittaa yhteisol-
lisyyden lisddmistd myos palvelukehityksessad ja
teknologisen kehityksen suuntaamista, jotta pal-
veluita kehittdmallad voidaan tukea ikadntyvien

ihmisten pdivittdistd toimintakykyd ja mahdol-
listetaan ihmiselle itselleen merkityksellinen ela-
mad. Kun ihminen ikddntyy, koti ja asuminen ovat
aiempaa tdrkedmpid hyvdn arjen ja hyvinvoinnin
kannalta. Teknologiset ratkaisut mahdollistavat
myos yksilon toimintakyvyn edistdmisen.

Ikdantyvien nakokulmasta aihe on myods tdrked,
silld ikdantyvat toivovat, ettd he voivat asua
mahdollisimman pitkddn omassa kodissaan it-
sendisesti. Eldmadnlaatuun liitetddn viihtyisa
asuinympdristo, terveys, riittdva toimeentulo ja
psykososiaalinen hyvinvointi. lhmisen asumis-
tarpeet muuttuvat eldmdnkaaren eri vaiheiden
myota. Ikddntyessd avun ja tuen saamisen tarve
korostuvat. Yhteisollisen asumisen kehitystyotd
tarvitaan, silla ikadntyvat eivat halua asua ym-
pdristossd, jossa on vain vanhuksia. Kestdvdn
yhteisollisyyden perustaksi kaivataan ylisukupol-
visia kohtaamia ja inhimillisyyttd, myos liiketoi-
minnallisen kehitystyon laajempaa yhdistdmistda
eri toimijoiden valillg.
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Navigointia kohti valoa:

Kokemusasiantuntijuuden kehittymisen

tukeminen mielenterveystyossa

Minna Tikka-Lapveteldinen

Opindytetydssa on kartoitettu kokemusasiantun-
tijoiden kokemuksia kokemusasiantuntijakoulu-
tuksesta ja sen vaikutuksista heidan eldmadnsa.
Kokemusasiantuntijalla tarkoitetaan henkildd,
jolla on omakohtaista kokemusta esimerkiksi mie-
lenterveydenhdiridistd. Ennen kaikkea hanella on
kokemusta toipumisesta. Koulutettujen kokemus-
asiantuntijoiden asema pdihde- ja mielenterveys-
tydssa on vahvistumassa. Siksi aihe on ajankoh-
tainen ja tarkea.

Opinndytetydssda pohditaan myds, miten koulu-
tettujen kokemusasiantuntijoiden asiantuntijuu-
den kehittymistd voitaisiin tukea tydyhteisdssa
koulutuksen jalkeen. Kerdtyn aineiston pohjalta
olen laatinut suositukset kehittdmistoimenpiteis-
td tdmadn tutkimuksen tilaajaorganisaatiolle Nie-
mikotisadtiolle.

Toipumisorientaatio

Opinndytetyon viitekehyksend on toipumisorien-
taatio. Toipumisorientaation filosofian mukaan
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toipumisella tarkoitetaan hyvan eldmdn raken-
tamista sairaudesta huolimatta. Ajattelun ja toi-
minnan viitekehyksessd painottuvat toipujan
voimavarat, osallisuus, toivo, merkityksellisyys ja
positiivinen mielenterveys. Toipuminen ilmenee
myonteisind muutoksina yksilon kokemuksissa.
Sairastuminen voi saada uuden nakokulman, kun
omat raskaat kokemukset voi hyodyntaa esimer-
kiksi kokemusasiantuntijan roolissa muiden aut-
tamiseksi tai mielenterveyspalveluiden kehittd-
miseksi. Merkityksellisyyden kokemus vahvistuu
uuden omaksutun mielenterveyden kokemuksel-
lisen asiantuntijan roolissa.

Tutkimuksesta

Kerdsin opinndytetyon aineiston kyselylla ja haas-
tatteluilla marras- ja joulukuussa 2022. Analysoin
aineiston alkuvuodesta 2023. Aineistosta oli tun-
nistettavissa kokemusasiantuntijuuden syntymi-
selle tarkeitd toipumista tukevia tekijoitad.



Omien vahvuuksien tunnistaminen on tarkea tekija
kokemusasiantuntijan identiteetin syntymisessa.
Tutkimukseen osallistuneilla naitd vahvuuksia oli-
vat usko omiin kykyihin, itseluottamus, itsetunte-
mus ja kokemus selviytymisestd ja toipumisesta.

Asiantuntijuuden kehittymistd sekd koulutuksen
aikana ettd sen jalkeen voidaan tutkimuksen mu-
kaan tukea kokemusasiantuntijan mukaan otta-
misena, kun keskustellaan tydyhteison asioista,
mielipiteen kysymisena ja kartoittamalla niitd tyo-
tehtdvid, joita kokemusasiantuntijat voivat tehda.
MyoOs tdysin uusien tyotehtdvien luominen yh-
dessd ndyttdd suuntaa tulevaisuuden monimuo-
toisille tydyhteisoille. Laadin aineiston pohjalta
suositukset tilaajaorganisaatiolle myos kokemus-
asiantuntijuuden yllapitdmisen tukemiseksi.

Opinnaytetyon merkitys

Opinndaytetyolld on merkitystd paitsi tilaajalle
myos kokemusasiantuntijoille itselleen. Kokemus-
asiantuntijaksi kehittyminen on prosessi, jonka
vaiheiden ymmadrtdminen ja tiedostaminen tukee
asiantuntijuuden kehittymistd. Siihen liittyy paljon
tunteita. Kokemusasiantuntijuus voi olla valietap-
pi tai se voi olla se asia, jolla tulee olemaan iso
merkitys eldmdssa pitkdn aikaa.

Kokemusasiantuntijana toimiminen voi tarjota
yhteison, joka kannattelee seka verkoston, jonka
tuella voi kouluttautua lisaa tai tyollistyd. Tyo-
yhteison kehittdjien nakokulmasta tydyhteisojen
monimuotoisuus lisddntyy tulevaisuudessa enti-
sestddn. TyoOyhteison kehittdjien ydinosaamista
on tyoyhteiséjen hyvinvoinnista huolehtiminen.
Sen ymmartdminen, mistd kokemusasiantunti-
jan identiteetti ja mielenterveysasiantuntijuuden

kdsite syntyvdt tukee parhaimmillaan koko tyo-
yhteisdd tehokkaaseen kokemuksen ja tiedon
yhdistdvadn tyoskentelytapaan ja toimintaan.
Tyoyhteisonkehittdja taas voi hyodyntdd opin-
ndytetyon sisaltdmaad tietoa suunnitellessaan ja
kehittdessadn tyodyhteison hyvinvointiin liittyvid
ratkaisuja.
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Verkkotutkintojen keskeyttaminen

Humanistisessa ammattikorkeakoulussa

Nina Haimi | Kirsi Tiaginen

Humanistisen Ammatti-
korkeakoulun verkkotutkintojen
keskeyttamisen syita on tutkittu

Verkkotutkinto-opintoja keskeytetddn Humakis-
sa, niin kuin muissakin Ammattikorkeakouluissa.
Vaikka kaikkia keskeytyksiltd ei voida valttyad, on
tarkedd sekd opiskelijan ettd Humakin kannalta
tiedostaa syyt sekd niiden pohjalta kehittdd toi-
mintaa. Humakin Tydyhteison kehittdmislinjan
Yhteisopedagogi-opiskelijat Kirsi Tiainen ja Nina
Haimi tarttuivat tahan ja tekivat aiheesta opin-
ndytetyonsd vuoden 2023 aikana. Opinndytetyo
tulee 16ytymdadn Theseuksesta.

Alkuun he perehtyivat verkkotutkintojen keskeyt-
tdmiseen pureutuvaan jo olemassa olevaan tut-
kimustietoon ja tehtyihin kehittdmishankkeisiin.
Taman jalkeen padtettiin tutkimusmenetelmat ja
todettiin kyselyiden ldhettdmisen olevan ensisijai-
sen tarkead tiedon kerdamiseksi koska aiemmin
ei oltu Humakilaisilta aiheesta kyselyd tehty tut-
kimustarkoitusta varten. Jotta aihetta voitiin kdasi-
telld ja kehittdd ajankohtaisesti, haluttiin mukaan
mahdollisimman eri vaiheessa olevia Humakin
opiskelijoita.

Keskeytysten syitd kysyttiin opintonsa keskeyt-
tdneille lahetetyssa kyselyssa, joissa tiedusteltiin
keskeyttdmiseen johtaneista syista seka siitd, oli-
siko asiaan voitu vaikuttaa. Aiheesta tehtiin myos
kysely nykyisille opiskelijoille, TYKE-opiskelijoiden
|Ghipdivassd. Namad otannat ovat pienid, joten
edettiin laadullisin tutkimusmenetelmin.

Vastaukset olivat avartavia ja antoivat hyvin ai-
heita tyopajaan, joka jarjestettiin syiden analy-
sointia varten sekd mahdollisten kehitysehdotus-
ten luomiseksi. Tyopajaan osallistuvat olivat juuri
verkko-opintonsa aloittaneita Humakin opiskeli-
joita ja heiddn kanssaan saatiin hyvia keskuste-
luita, sekd tuoretta ja innovatiivista ndkokulmaa
aiheeseen.

Keskeyttamisen syyt olivat suurimmassa madrin
opiskelijan omasta elamdn tilanteesta johtuvia,
eivatka niinkadn paljon esilla olleet itse koulutuk-
seen liittyvat asiat. Kuitenkin todettiin, ettd ndihin
syihin voidaan myo6s koulun puolesta vaikuttaa
varsinkin yhteisoéllisyyden ja erilaisin tukemisen
keinoin.

Vaikka Humak tekee jo paljon yhteisollisyyden
hyvdksi, on vield varaa kehittyd, jotta tavoite-
taan entistdkin paremmin ne, joilla opinnot ovat
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vaarassa keskeytyd. Pddpainoisesti henkilokoh-
tainen tai pienryhmdn tuki ja kannustus nousivat
tarkeiksi tekijoiksi. Opiskelijat nauttivat monin
tavoin verkossa opiskelun hyodyistd, joten hen-
kilokohtaisempi tukemisen tapa vain parantaisi
verkko-opiskelun toimivuutta ja houkuttelevuutta
tulevaisuudessa.

Aihe oli mielenkiintoinen ja kehitysehdotukset an-
toivat hyvad pohjaa seuraavalle opinndytetyon-
tekijalle kehittdd naditd ehdotuksia konkretiaksi
Humakin toimintaan.
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Opinnaytetyo tuki- ja liikunta-

elinsairauksiin erikoistuneen laakadrin

videovastaanottotyosta

Mari Kekaldinen

Tassa opinndytetydssd Humanistisen ammatti-
korkeakoulun yhteis6pedagogin koulutusohjel-
man opiskelija Mari Kekaldinen tutki tuki- ja lii-
kuntaelinsairauksiin erikoistuneiden ladkdreiden
etatyon kehittymistd, videovastaanottokdytdn-
teitd ja ladkaritarpeen kasvua tulevaisuudessa.
Tutkimus toteutettiin laadullisena toimintatutki-
muksena, jossa kerdttiin hiljaista kokemustietoa
haastattelujen ja kyselyn avulla. Tutkimuksen
tulokset osoittivat, ettd videovastaanotto mah-
dollistaa joustavan ja nopean yhteydenpidon
lGakarin ja potilaan valilla, soveltuu laajasti mo-
nenlaisiin terveysongelmiin ja voi olla erityisen
hyodyllinen potilaille, joilla on liikkumisvaikeuksia
tai jotka asuvat kaukana erikoislaakarin palve-
luista.

Tutkimuksessa kdsiteltiin - myos  erikoislaakarin
tyonkuvan muutosta seka tulevaisuuden ndkymid
|Gakaritarpeesta  digitalisoituneessa  Suomes-
sa. Haastatteluaineistosta nostettiin esiin kol-
me pddteemaa: videovastaanottoon soveltuvat
tilanteet, sujuvuus ja valmistautuminen. Nama
teemat koottiin tieto-oppaaksi, joka on suunnattu
tule-asiantuntijalle ja liitetddn uuden tule-asian-

tuntijan perehdytyspakettiin. Tieto-opas tarjoaa
arvokasta tietoa videovastaanottoa aloittelevalle
tuki- ja liilkuntaelinsairauksien asiantuntijalle.

Erinomaisen kiteytyksen videovastaanotoista an-
toi kyselyyn vastannut ladkariasiakkuusvastaava:

"Lisdd asiantuntijan vapautta tehdd toitd myos
kotoa kasin niin halutessaan. Myoés asiakaskunta
ei ole paikkakuntaan sidottu, vaan potilaita tulee
yli maan rajojen. Hoitosuhteiden pysyvyys myos
asiakkaiden lomien aikoina sdilyvat, kun vastaan-
otto etenkin kontrollit voidaan toteuttaa suunni-
tellusti videovastaanotolla.”

Tyon tilagjona on Suomen Terveystalo Oy. Yh-
teistyotd opinndytetyon osalta Kekdldinen teki
yrityksen tuki- ja liikuntaelinten erikoisyksikon
vastuuhenkildiden kanssa. Huhtikuussa 2023
valmistunut opinndytetyd kantaa nimed: Tuki-
ja liikkuntaelinsairauksiin erikoistunut laakari vi-
deovastaanottojana.

Videovastaanotto on erittdin hyodyllinen etdvas-
taanottomuoto, joka tarjoaa ldhes samanlaisen
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kokemuksen kuin perinteinen vastaanotto visuaa-
lisen vuorovaikutuksen ansiosta. Digitaalisten
laitteiden ja verkkoteknologian jatkuva kehitys
antaa mahdollisuuden videovastaanoton entista-
kin parempaan kehittdmiseen ja yhteysongelmien
vdhentdmiseen tulevaisuudessa. Opinndytetyo
tarjoaa arvokasta tietoa tulevaisuuden tervey-
denhuollon ammattilaisille, jotka ovat kiinnostu-
neita kehittdmaddn ja kayttdmadn videovastaan-
ottoa osana tyotaan.
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Tyoyhteison kehittajan rooli

yrittajyyden kentalla

Anna Lojamo

Koska tydeldmd on murroksessa ja pien- sekd
yksinyrittdjien joukko kasvaa nopeasti oli syytd
tutkia ja kehittad yrittdjien verkostoitumista. Hu-
manistisen ammattikorkeakoulun opinndytetyo-
nd tilauksesta Kohti Unelmia Akatemialle tehtiin
ohjeistus, kuinka yrittdjaverkostoa voidaan pitad
elinvoimaisena ja sitouttaa yrittGjat sen toimin-
taan. Tyossd kartoitettiin pien- ja yksinyrittdjien
verkostoitumisen kokemuksia, toiveita sekd yrit-
tdjien sitoutumista verkostoihinsa. Ennen tyon
varsinaisia osia tarkasteltiin teemaa jo olemassa
olevan teorian valossa. Tyo toteutettiin kahdessa
osassa kevadn ja syksyn 2023 aikana. Ensim-
madisessa kevadlld toteutetussa osassa yrittdjille
tehtiin laaja Weprobol-kysely heiddn nykyisista
verkostoistaan, toiveistaan sekd kokemuksistaan.
Vastauksia kyselyyn saatiin yhteensa 77 yrittdjal-
td. Taman kyselyn tulokset analysoitiin sisallon-
analyysia kdyttaen. Kehittdmistehtdvan toisessa
osassa analyysin pohjalta johdettuihin teemoihin
haettiin syventdvid vastauksia asiantuntijahaas-
tattelulla. Myds asiantuntijahaastattelu analysoi-
tiin sisallonanalyysilla.

Aineiston pohjalta syntyi ohjeistus, jossa nostet-
tiin esiin nelja tarkeinta tekijad hyvan vetovoimai-
sen yrittajaverkoston yllapitoon:

6l

1. Osallista verkosto sen
strategian suunnitteluun

2. Pyri edistdmaddn
monimuotoisuutta verkostossa

3. Tue osallisuutta ja vastavuoroisuutta

4. Tee tiivistd yhteistyota
muiden verkostojen kanssa

Vaikka tyostd selviad, ettd tilaajan verkostotyo-
hon on oltu tyytyvaisid, niin myos kehityksen koh-
teita l0ydettiin. Ohjeistuksen avulla tilaaja pystyy
entisestddn kehittdmadn toimintaansa, niin ettd
yrittdjat sitoutuvat verkostoon ja sen toimintaan
paremmin.

Etatyon tuoma lisddntynyt vapaa-aika sekd ke-
hittyva teknologia mahdollistavat myés monen-
laiset sivutyot ja bisnekset. Tyon johtopddtoksista
selviad, ettd ilmion myota tyoyhteisokehittdjien
tydympdristd on jo irronnut ajasta ja paikasta.
Esiin nousee, ettd vaikka tydyhteison kehittdja
toimisikin perinteisemmassa tyopaikassa, on to-
denndkoistd, ettd osa tyodntekijoistd on saman-
aikaisesti esimerkiksi osa-aikaisia yrittajid. Tama
yhdistettynd kasvaneeseen etatyon madradn,



tekee sen, ettd tyonantajan voi olla tdllaisissa
tilanteissa vaikea hahmottaa esimerkiksi tyon-
tekijan tyossdjaksamista. Tyoyhteison kehittdjat
voivatkin olla avainasemassa ratkomassa ndita
haasteita. Kasvavat sivutyot ja sitd kautta ker-
rytetty varallisuus voi myds tietyilld aloilla joh-
taa kohtaanto ongelman kasvuun ja téssa onkin
oiva jatkotutkimuksen aihe. Koska yrittdjyys seka
ndma sivutyot ovat erityisesti nuorten suosiossa
voisi Humanistisella ammattikorkeakoululla olla
hyvat edellytykset tehdd tulevaisuudessa tdman
asian saralla tiivimpad yhteistyota tyodyhteison
kehittdja linjan sekd nuoriso- ja jarjestotyon lin-
jojen kesken.
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Pelillisen dialogin merkitys

tyoyhteisojen

kehittamisessa

Anniina Haanpdda-Jjuusola

Topaasia ryhmakeskustelu
—tyokalun hyodyntaminen

Turun kaupungin Konsernihallinnon yhteiset pal-
velut ovat olleet mukana innovatiivisessa opin-
ndytetydssd, joka tutkii pelillisen dialogin hyo-
dyntdmistd tyoyhteisdjen kehittdmisessd. Tama
tutkimus keskittyi erityisesti Topaasia-ryhma-
keskustelupelin kdyttéon ja sen soveltuvuuteen
tyoyhteisdjen vuorovaikutuksen edistajand Turun
kaupungilla.

Tyoéeldman muuttuessa yhd dynaamisemmak-
si, tehokkaan ja rakentavan vuorovaikutuksen
merkitys korostuu. Topaasia-pelin  kayttd on
osoittautunut arvokkaaksi tyokaluksi dialogin ja
yhteistyon edistdmisessd, tukien samalla Turun
kaupungin strategian toteutusta. Tutkimus koros-
taa, kuinka pelillistdminen voi auttaa tyontekijoita
avoimessa kommunikaatiossa, innovoinnissa ja
konfliktien hallinnassa.

Tutkimuksen puitteissa suoritettu kyselytutkimus
paljasti, ettd suurin osa kyselyyn vastanneista
tyontekijoistad koki Topaasia-pelin myonteisesti.
Peli on auttanut edistamadn keskustelukulttuu-
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ria ja strategian ymmartdmistd tyodyhteisodissa.
Lisaksi tutkimus osoitti, ettd pelillinen dialogi voi
edistdd avoimuutta, yhteisty6tad ja tehokkuutta, ja
ndin ollen luoda mydénteisen tydilmapiirin.

Tutkimus antaa suuntaviivoja jatkokehitykselle,
korostaen pelillisen dialogin merkitysta tyoyh-
teisojen kehittdmisessd. Sen tulokset tarjoavat
arvokasta tietoa sekd Turun kaupungin Konser-
nihallinnon yhteisille palveluille ettd laajemmin
muille organisaatioille, jotka etsivat uusia tapoja
edistdd tyoyhteisdjensd vuorovaikutusta ja hyvin-
vointia.



Verkostostrategian laatiminen

Opas B2B-palveluita

tarjoavalle pienyritt

Jenna Niskanen

Verkostostrategia edistamdassa
yhteisollisyytta

Miksi verkostoitumiseen tulisi kiinnittdd enemman
huomiota? — Humanistinen ndkékulma verkostoi-
tumisen merkitykselle. Tulevaisuuden tyoeldmassa
verkostoitumisen merkitys korostuu entisestadn
niin yrittdjilld kuin tydsuhteessa olevilla. Verkos-
toituminen koetaan voimavarana, joka tukee sekd
yhteisollista ettd liiketoiminnallista kehitysta.

Opinndytetyo on toteutettu verkostoitumisen tee-
mojen parissa. Tavoitteena oli luoda ymmarrysta
verkostoitumisesta ja sen merkityksestd sekd ver-
kostostrategian sisallostd. Tulosten pohjalta luo-
tiin sisaltosuunnitelma oppaalle, jota on tarkoitus
kayttad verkostostrategian laatimiseen. Oppaan
tarkoitus on toimia kannustavana teoksena eri-
tyisesti pienyrittdjayhteisolle ja auttaa lukijoa
luomaan oma verkostostrategia kdytannonldahei-
sesti. Tyon aktiivinen tyodskentelyaika oli lokakuun
alusta marraskuun loppuun 2023. Opinndytetyon
tekija on Jenna Niskanen, joka toimi myos itse
tyon tilaajana.

aja
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PienyrittGjien merkittavin tydssdjaksamiseen vai-
kuttava tekija on verkostoituminen (Yle 2023), ja
tdman lisaksi verkostoituminen ndhddadn oleelli-
sena osana oman liikketoiminnan kasvattamista ja
osaamisen kehittdmista (Suomen Yrittajat 2019,
9-11). Kuitenkin strateginen ja suunnitelmallinen
verkostoituminen on monen pienyrittdjan kohdal-
la puutteellista, mikd saattaa johtaa ajan epad-
optimaaliseen kayttoon, verkoston laadun puut-
teellisuuteen tai muiden verkoston osapuolten
tavoitteiden huomiotta jattdmiseen ja tata kautta
vastavuoroisuuden puuttumiseen. Opinndyte-
tyon tulokset ja tuotettu opas vastaavat tdhdn
tarpeeseen luoda yhteisollisyyttd ja hyvinvoin-
tia pienyrittdjien kesken verkostoitumisen avulla.
Opas auttaa verkostoitumisesta kiinnostuneita
ymmartdmadn verkostoitumisen periaatteita ja
merkitystd sekd luomaan selkedn verkostostra-
tegian, joka auttaa kdyttdmadn aikaa optimaali-
sesti, lis@dmadn yhteisollisyyttd ja saavuttamaan
tavoitteita tehokkaammin.



Toiminnallinen opinndytetyd mahdollisti teoreet-
tisen tiedon yhdistdmisen kdaytannon tilanteisiin.
Aineiston keruu hoidettiin puolistrukturoidulla
teemahaastattelulla ja osallistavalla ideatyopa-
jalla, mikd mahdollisti monipuolisen nakemyksen
tutkittavasta aiheesta. Haastattelumenetelmalla
kerattiin tietoa suoraan niiltd, jotka ovat jo pitkaan
tehneet verkostoitumista tavoitteellisesti, silla
heiltd pyrittiin saamaan ndkemystd verkostoitu-
misen kdytannostd, onnistumisista, haasteista ja
strategisesta tekemisestd. TyOpajaan osallistet-
tiin henkiloitd, jotka eivat ole verkostoituneet viela
aktiivisesti, mutta ovat kiinnostuneita aiheesta.
Talla valinnalla pyrittiin sacamaan potentiaalisten
oppaan kayttdjien nakemyksid, jotta siitd pystyt-
tdisiin laatimaan mahdollisimman kaytannonla-
heinen ja toimiva kokonaisuus. Haastatteluissa
oli yhteensa seitsemdn osallistujaa, joista enem-
misto, eli viisi, toimi yrittdjind ja kaksi oli tydsuh-
teessa. Tyopajassa mukana olleista kolmesta
henkilosta kaikki olivat tydsuhteessa.

Tyon tuloksena syntyi kattava materiaali verkos-
toitumisen periaatteista ja strategian laatimi-
seen tarvittavasta sisallostd. Tyé vastaa myos
B2B-palveluita tarjoavien pienyrittdjien tarpee-
seen, koska talle kohderyhmalle ei ollut aiemmin
saatavilla ajankohtaista materiaalia verkostoitu-
misen strategisesta ndkdkulmasta.

Oppaasta hyotyvat myods kaikki yksityishenkilot,
pienyrittdjat ja pienyritykset, jotka haluavat ym-
martdd verkostoitumista laajemmin ja tehdad sita
tavoitteellisemmin. Parhaimmillaan materiaali on
kahdella tapaa yhteiskuntaa palveleva: se aut-
taa pienyrittdjien menestymisessa ja tatd kautta
luo kannattavia ja yhteiskuntaa tukevia yrittgjia
Suomeen sekad se lisda tietoutta verkostoitumisen
merkityksestd nykymaailmassa ja tatd kautta
kannustaa yhd enemman ihmisid panostamaan
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verkostoitumiseen. Tietoperustasta ja aineistos-
ta kay ilmi, verkostoituminen nahddadn oleellisena
taitona ja tapana, jota ilman maailmamme ei voi
toimia.

Jatkotoimenpiteind tullaan laatimaan visuaalises-
ti valmis verkostostrategiaopas ja testaamaan
sen toimivuutta. Lisdksi oppaan avulla tapahtu-
vaa verkostostrategian laatimisen toimivuutta
seurataan ja arvioidaan laaditun strategian vai-
kutusta yksilon verkostoitumiseen.

Opinndytetyon tekeminen heratti oivalluksia stra-
tegisesta ja yhteisollisestd ajattelusta verkostoi-
tumisen suhteen. Verkostoitumisen yksi tarkeim-
mistd periaatteista ei ole verkostosta hyétyminen,
vaan yhteisollisyys ja vuorovaikutuksellisuus. Ver-
kostoitumiseen tulee suhtautua jatkuvana kehi-
tysprosessina, joka perustuu molemminpuoliseen
hyotyyn ja yhteisen hyvdn edistdmiseen.

Lahteet
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Yle 2023. Yrittdja jad helposti liian yksin aja-
tuksineen — apua toisi tyonohjaus ja verkostoi-
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Valtakunnallisen tyoyhteison

yhteisollisyyden lisaaminen

Minna Holtlund

Mika on esteend yhteisollisyyden
rakentumiselle?

Tand kevddnd valmistuneessa opinndytetydssa
"Valtakunnallisen tydyhteison yhteisollisyyden
lisddminen — Mikd on esteend yhteisollisyyden
rakentumiselle?” kasiteltiin jarjestoalalla valta-
kunnallisesti toimivan tydyhteison osallisuuden
tunnetta. Kyseiseen tydyhteisoon kuuluville 14
henkilolle suoritettiin Teams-etdyhteydelld tee-
mahaastattelut joulukuussa 2021. Haastatte-
lurungon avulla pyrittiin selvittdmadn, mika oli
esteend yhteisollisyyden rakentumiselle. Haas-
tattelurungon lapikaynti jokaisen haastateltavan
kohdalla takasi sen, ettd tutkimustulokset ovat
vertailukelpoisia keskendadn.

Tutkimustulosten lapikdynnin yhteydessa jdrjes-
tettiin elokuussa 2022 tyopaja, jonka avulla osal-
listettiin tyOyhteison jdsenet pohtimaan yhdessa
tutkimustuloksia, ja varsinkin sitd, miten he paa-
sisivat niiden avulla eteenpdin nykytilanteesta.
Tyoyhteiso valitsi tydopajassa jatkokehitettaviksi
nelja aihealuetta, joihin niihin kaikkiin nousi esille
runsaasti erilaisia asioita. Osa asioista oli konk-
reettisia ideoita koskien koko tydyhteisd6d esimer-
kiksi vapaiden varaaminen omista kalentereista
ja tyoyhteison jasenten sitoutumisesta myos etd-
palavareihin sekd monipuolinen palautteen anta-

minen. Tyopajan avulla 16ydettiin ne tarkeimmat
nostot mistd Iahted kehittdmadn tdman tydyhtei-
son jokapdivaistd yhdessdoloa ja -tekemistad.

Opinndytetyon tutkimustuloksilla on merkitysta
tyontilaajan lisdksi muille valtakunnallisesti toi-
miville tydyhteisaille ja siten myos koko ammat-
tialalle. Tiedostamalla ongelmakohdat tydyhteiso
voi pyrkid muuttamaan ne vahvuuksikseen, joil-
la lisGtd yhteisollisyyttadn. Tutkimuksen aika-
na tyoyhteison jadsenet huomasivat, etteivat ole
ajatuksineen yksin tydyhteison sisalld. Avoimella
vuorovaikutuksella saadaan lisattyd kuulumisen
tunnetta, joka kehittyessddn antaa kokemuksen
omasta merkityksellisyydestd ja arvokkuudesta
tyoyhteison jasenend. Esille nousi konkreettisia
asioita, jotka huomioimalla on mahdollista lisGta
tyoyhteison yhteisollisyyttd. Osallistavien toimin-
tatapojen ollessa osa tydyhteison jokapdivdista
arkea, saadaan ylldpidettyd tydyhteison jasenen
kokemusta oman tyon merkityksellisyydestd osa-
na tyoyhteisoad.

Tama tutkimus tukee Nivalan ja Ryyndsen (2019)
ndkemystd osallisuuden toteutumisesta, kun ih-
minen on osa, toimii osana ja kokee olevansa osa
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tyoyhteisdd. Naiden kaikkien kolmen osa-alueen
on toteuduttava osallisuuden rakentumises-
sa. Haastatteluissa esille nousseet kokemukset
esimerkiksi me-henkisyydestd ja osallistavas-
ta johtamistavasta tukevat edelld mainittujen
osa-alueiden merkitystd osallisuuden rakentumi-
sessa. Tuloksissa ndkyi myos Suonisen ym. (2013)
esille nostama kdsitys siitd, kuinka pienryhmia voi
muodostua myos sidosryhmien jasenten kanssa.
Haastateltavat kokivat kuuluvansa samanaikai-
sesti useampaan eri tydyhteisoon, joista yhdes-
sa korostui sisdllollinen tyoyhteisé sidosryhmiin
kuuluvien jasenten kanssa. Tutkimustuloksissa
korostui luottamuksen merkitys tydyhteisossa,
koska huolimatta luottamusta koskevan kysy-
myksen puuttumisesta, aihe nousi esille jokaises-
sa haastattelussa. Luottamus esiintyy kaikessa
vuorovaikutuksessa tydyhteison jasenten valilla.
Tutkimustulokset vahvistavat ndin ollen ammat-
tialalla vallitsevaa kasitysta luottamuksen mer-
kityksellisyydestd erilaisissa ihmissuhteissa ja
tyoyhteisodissd. Jatkotutkimuksen aiheita voisivat
olla esimerkiksi mistd syntyi tydyhteison jasen-
ten kokemus siitd, kuinka he antavat jo kaikkensa
tyoyhteison yhteisollisyyden lisddmiseksi, mutta
eivat osaa konkreettisesti kuvailla milla tavoin.
Jatkotutkimuksena voisi syventyd kokemukseen
useampaan tyoyhteis6on samanaikaisesti kuulu-
misesta sekd mika haastatteluissa esille nousseis-
ta tyoyhteisoistd on merkityksellisin osallisuuden
rakentumiselle ja miten nama erilliset tydyhteisot
voisivat tukea tyontekijan osallisuuden tunnetta.

Ehdottomasti tarkein oppi minulle oli tdssd opin-
ndytetyoprosessissa se, kuinka aikaa vievad se
on. Aikataulut pettivat useita kertoja, useista eri
syistd. Opin paljon prosessin aikana osallisuu-
desta, karsivdllisyydestd ja verkostoiduin uusien
ihmisten kanssa sekd oivalsin pystyvani rakenta-
maan akateemisen tuotoksen. Se oli uutta tallai-
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selle duunaripohjaiselle ihmiselle ja tdstd on hyva
jatkaa eteenpdin, kohti uusia tyoyhteisoja.



"Melu aiheuttaa artyneisyytta ja kyllahan

se korviin kay”: Kokemuksia tyomelun

psykofyysisista vaikutuksista

Suvi Kuusisto | Sari Vahtola

Mitd me teimme?

Me teimme toiminnallisen opinndytetyon kayttden
tutkimuksellisia kehittdmismenetelmida. Opinndy-
tetyomme tarkoituksena on kehittda tyodhyvin-
vointia ja lisata tietoisuutta tydpaikalla esiintyvan
melun psykofyysisista vaikutuksista tyontekijadn.
Opinndytetydmme tilaajaorganisaationa toimi
Tyoturvallisuuskeskus ja tyon aihe nousi tyoela-
madtarpeesta. Halusimme opinndytetyolldmme
selvittad, miten tydympdariston melu koetaan, mil-
laisia melun psykofyysiset vaikutukset ovat ja mi-
ten melukuormitusta voidaan vahentaa.

Miten me sen toteutimme?

Tutkimus toteutettiin kevaalld 2023 laadullisena
tutkimuksena. Tutkimuksessa selvitettiin henki-
|6iden kokemuksia tydympdristonsd melusta eri
ammattialoilla. Tyopaikoilla ddnilahteet olivat pe-
rdisin erilaisista kohteista: ihmisistd, laitteista, ko-
neista tai ympadaristostd. Osassa kohteista melu oli
kuuloa vahingoittavaa, toisissa taas hairitsevad

halyisyyttd. Tietoa melun kokemisesta kerdttiin
haastattelemalla 14 ihmistd, jotka tydskentelevat
seitsemdssa eri tavalla meluisassa tydympdris-
tossd. Haastattelut olivat laadullisia teemahaas-
tatteluja. Tuloksissa peilattiin henkildiden melu-
kokemuksia aiempiin tutkimuksiin. Opinndytetyon
tuloksista ilmeni, ettd melutuntemus on yksilol-
linen: useat kuormittuvat melusta, mutta toiset
eivat koe sitd raskaana. Saimme tutkimustydssa
selville, ettd tyopaikoilla melusta ei ole useinkaan
puhuttu riittavasti ja melukuorman vahentamisel-
le olisi monia mahdollisuuksia.

Loimme kehittdvan tutkimustyon pohjalta kaksi
tuotosta. Ensimmdisend on Hairitsevd melu pu-
heeksi -malli, jonka tarkoitus on helpottaa keskus-
telun avaamista melusta ja johtaa tydympdriston
meluhaittojen vahentdmiseen. Toisena tuotokse-
na teimme videon nimeltd Melu vaikuttaa kehoon
ja mieleen. Se kertoo tyoperdisen melun vaikutuk-
sista ja henkildiden kokemuksista.
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Peilasimme saamiamme tuloksia aikaisempaan
tutkimustietoon, jonka myo6td totesimme, kuinka
yleisid melun aiheuttamat haittavaikutukset ovat.
Kehittdvan tutkimustydomme pohjalta nousi jat-
koajatus, ettd tulevaisuudessa olisi kiinnostava
tutkia tarkemmin erilaisten tyopaikkojen meluko-
kemuksia yksityiskohtaisemmin. Lisdksi olisi mie-
lenkiintoista vertailla, miten erilaiset melunldhteet
vaikuttavat ihmisiin ja kuinka paljon merkitysta
on melun voimakkuudella tai laadulla melun ko-
kemisessa. Meluherkkyys on myos laajemman
tutkimuksen arvoinen aihe.

70



Positiivisen

ija

tyontek

kokemuksen vahvistaminen

suun terveydenhuollossa

Heli Talja-Salo

Haastava tydvoimapula muuttotappiokunnissa
viime vuosina sai miettimddn organisaation pito-
ja vetovoimatekijoitd Paijat-Hameen suun tervey-
denhuollossa. Tyopaikkaa vaihdetta nyt herkdasti.
Alalta elakoityy suuri joukko tyontekijoitd seuraa-
van kymmenen vuoden kuluessa. Tyonantajab-
randin rakentamisen ohella tulee panostaa po-
sitiivisen tyontekijakokemuksen vahvistamiseen.
Tyonantajabrandi rakentaa odotuksia, mielikuvia
tyopaikasta ja tyontekijadkokemus lunastaa anne-
tut lupaukset. Panostus niin tyonantaja brdandiin
kuin tyontekijakokemukseen saa aikaan positiivi-
sen kierteen.

Mielikuvat, jotka syntyvat kokemusten kautta ra-
kentavat tyontekijakokemusta kauan ennen mah-
dollista tyésuhdetta. Tydntekijakokemus on laaja
kdsite, joka sisaltdd kokemuksia ennen tyosuh-
detta, tyosuhteen aikana ja tydskentelyn jalkeen.
Tutkimuksessa keskityin kartoittamaan syksylla
2022 tyontekijakokemuksen nykytilaa sekd mista
positiivinen tyontekijakokemus muodostuu ja mi-
ten sitd voidaan vahvistaa organisaatiossa.
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Tutkimuskyselyyn osallistui Pdijat-Hameen hy-
vinvointikuntayhtymadn suun terveyden henkilos-
toa kaikista ammattiryhmistd. Tutkimus toteutet-
tiin madarallisend tutkimuksena, vaikka mukana
oli muutama avoin kysymys. Muutama avoin ky-
symys ei tee tutkimuksesta laadullista. Avoimien
kysymysten tarkoitus oli varmistaa, ettd vastaa-
jalla on mahdollisuus sanoittaa vapaasti mielipi-
teitaan.

Positiivisia tuloksia tyontekija-
kokemuksesta ja
kehitysehdotuksia

Tutkimuksen tulosten mukaan organisaatio
koetaan hyvand tydnantajana, jota tyontekijat
suosittelevat mielellddn. Ldhes puolet kyselyyn
vastaajista on yli 50- vuotiaita, joka on hyvé huo-
mioida tulevaisuutta suunniteltaessa. Tyo suun
terveydenhuollossa koetaan merkitykselliseksi ja



asiakkailta seka tyokavereilta saatu palaute mo-
tivoi tyontekijoitd. Positiivisia tyon voimavaroja
lisad myods tyomatka, pdivatyo, tyokaverit sekd
mukava esihenkild. Positiivista on, ettd tyontekijat
voivat tehdd tyon sujuvuutta parantavia ratkaisu-
ja ja kokevat tyonsa merkitykselliseksi. Tyoni imua
ja tyotyytyvaisyytta voi lisata hyvalld perehdy-
tykselld, toimivilla tyovalineilla seka tydn joustoja
lisaamalla. Tyoergonomian huomioiminen tyon
suunnittelussa ja tyon tauottaminen lisdisivat pa-
lautumista tyopdivan aikana.

Positiivisesta  tyontekijakokemuksesta tunnet-
tu organisaatio on haluttu tydpaikka. lhmiset on
siis organisaation tdrkein voimavara. Tyytyvdiset
tyontekijat ovat motivoituneita tyon kehittami-
sessd ja mahdollistavat paremman asiakaskoke-
muksen. Positiivisen tyontekijakokemuksen vah-
vistaminen mahdollistaa tydntekijoille paremman
tydeldman, lisdda tyomotivaatiota ja sekd vdahen-
tdd sairauspoissaoloja. Esihenkilon on tdarkedad
tuntea tiiminsd, jotta tietdd mikd heitd motivoi.
Oikein kohdennetulla johtamiskulttuurilla varmis-
tetaan tyotyytyvaisyys ja positiivinen tyontekija-
kokemus.

Kaytettavyys ja
jatkojalostaminen

Tutkimustulokset antavat hyvan yleiskuvan ja
tietoa Pdijat-Hameen hyvinvointikuntayhtymadn
suun terveydenhuollon tyontekijakokemuksen ny-
kytilasta sekd organisaation vahvuuksista. Tulok-
set ovat hyvin suuntaa antavia suun terveyden-
huollon toiminnasta. Kehittdmisehdotukset ovat
yleistettavissd useampaan julkiseen suun terve-
ydenhuollon organisaatioon.

Jatkokehittdmisen aiheita on mielessd useampi-
kin. Millaista osaamista suun terveydenhuollossa
tulevaisuudessa tarvitaan. Miten hammashoita-
jien autonomiaa ja kyvykkyyden tunnetta voisi
lisata? Miten kognitiivisen ergonomian kuormitus
ndkyy ja miten sitd voidaan vahentad? seka miten
suuhygienistien yhteisollisyyden kokemusta voisi
edistdd tyoyhteisossa.

72



Merkityt miehet

Homomiesten osallisuuden kokemus

ja sen kehittaminen tyoyhteisoissa

Ari Virmes

Humanistisesta ammattikorkeakoulusta tydyh-
teisojen kehittdmisen koulutusohjelmasta yh-
teisopedagogiksi valmistuva Ari Virmes tutki
opinndytetydssddn suomalaisten homomiesten
osallisuuden kokemuksia tyoyhteisdissadn ja etsi
keinoja kehittdd tydyhteisdja paremmiksi tdsta
ndkokulmasta. Tutkimukseen osallistui kymme-
nen homomiestd, joiden seksuaalinen suuntautu-
minen oli tullut tyopaikalla tietoon heiddn itsensa
kertomana tai muuta kautta. Miehistd yhdeksaa
haastateltiin ja yksi kirjoitti kokemuksistaan. Ai-
neisto kerattiin joulu-tammikuussa vuodenvaih-
teessa 2022-2023 ja tyo julkaistiin toukokuussa
2023. Tyon tilaajana oli Seta ry.

Tutkimusaiheen taustalla olivat tutkijan omat ko-
kemukset pitkdaikaisesta tydyhteisostadn sekd
tutkimustieto, jonka mukaan tydeldmdssa on
usein esiintynyt syrjivad ja epdasiallista suhtau-
tumista seksuaalivahemmistéja kohtaan. Huo-
mattava osa homomiehistd salaakin siksi sek-
suaalisen suuntautumisensa tyopaikallaan. Seka
epdasiallinen kohtelu ettd salaaminen kuormitta-
vat psyykkisesti ja heikentdvat tyohyvinvointia.

Tutkimuksella pyrittiin sekd lisGadmadn ymmarrys-
td tydeldman osallisuudesta ilmiona ettd Ioyta-
maan kdytdntoja ja toimintamalleja, joiden avulla
voitaisiin kehittad tyoyhteisojad hyvaksyvammiksi
ja osallistavammiksi erilaisuutta kohtaan. Tulos-
ten perusteella laadittiin koulutussuositus, joka
sisdltad ehdotuksia tyoyhteisoja kehittdvan kou-
lutuksen teemoiksi ja koulutuksen kaytannoén jar-
jestdmiseksi. Kehittdmisen tavoitteena on, ettd
jokainen kokee saavansa olla mukana tydyhtei-
s0ssd yhdenvertaisin mahdollisuuksin juuri sellai-
sena kuin on.

Tutkimuksessa selvitettiin tutkittavien osallisuus-
kokemuksen laatua, siihen vaikuttavia tekijoitd ja
kokemuksen vaikutuksia eldmddn ja toimimiseen
tydyhteisdssa. Lisdksi pyrittiin tunnistamaan ko-
kemuksen kannalta ratkaisevia asioita. Koke-
muksen laadun mukaan ne saattoivat olla joko
korjaamista vaativia epdkohtia tai sellaisia hyvia
kaytantoja, joista muut tyoyhteisot voisivat oppia.
Osallisuutta tarkasteltiin  sosiaalipedagogisesta
ndkokulmasta. Siihen perustuen osallisuus yh-
teisossd rakentuu yhteenkuuluvuuden tunteesta
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yhteison kanssa, yhteison osoittamasta hyvak-
synndstd, omasta merkityksellisyydestd osana
yhteisod, vaikutusvallasta ja mahdollisuuksista
sekd arvostuksen saamisesta yhteisossa.

Tutkittavien kokemukset osallisuudestaan tyo-
yhteisoissadn olivat pddosin erittdin myonteisia
eikd homoseksuaalisuudella koettu olleen niiden
kannalta juuri merkitystd. Moniin Idhdeaineisto-
na kaytettyihin aiempiin tutkimuksiin verrattuina
tulokset olivatkin siten paitsi yllattavia myos ilah-
duttavia. Myodnteisten kokemusten vallitsevuutta
saattaa osaltaan selittdd se, ettd lahes kaikki tut-
kittavat tyoskentelivat hyvissd asemissa esihen-
kiloind tai asiantuntijoina pddkaupunkiseudulla,
jossa suhtautuminen seksuaalividhemmistoihin
on avarakatseista.

Tutkimustulosten perusteella hyva osallisuuden
kokemus voidaan ndhdd voimavarana, joka tu-
kee tyoviihtyvyyttd, tyohyvinvointia ja tydssa
jaksamista. Se innostaa, motivoi ja kannustaa
kehittymddn sekd kohentaa itsetuntoa ja itse-
luottamusta. Puutteellinen osallisuus saa helposti
tuntemaan yksindisyyttd ja ulkopuolisuutta. Se
heikentdd tyohyvinvointia ja organisaatioon si-
toutumista. Erityisesti omalla avoimuudella, tyo-
yhteison avoimella vuorovaikutusilmapiirilla seka
esihenkil6iltd saadulla myonteisellad palautteella
ndhtiin olevan vahva yhteys hyvaan osallisuus-
kokemukseen. Huonot kokemukset taas liittyivat
tyoyhteison ennakkoluuloiseen tai seksuaaliva-
hemmistoille vihamieliseen ilmapiiriin sekd oman
homoseksuaalisuuden salaamiseen tai nakemi-
seen itse kielteisend asiana. Osallisuuden vahvis-
tamiseen voidaan pyrkid koulutuksella, jota koh-
distetaan erilaisin asiasisalloin koko tydyhteisolle,
sen johdolle ja esihenkildille sekd homomiehille
itselleen. Tydyhteis6d ohjataan ymmartdmadn
erilaisuutta ja luomaan osallistavaa ilmapiirid.
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Johtoa ja esihenkilditd ohjataan tiedostamaan
vastuunsa organisaation arvojen ja kulttuurin
suunnanndyttdjind sekd tukemaan erilaisuut-
ta. Homomiehid itseddn ohjataan hyvaksymadn
oma identiteettinsd ja toimimaan myos itse yhtei-
sollisyyttd edistavasti.

Opinndytetyd tuotti ajankohtaista tietoa homo-
miesten tyoeladmdkokemuksista ja tdydentad vie-
|6 melko vahdaistd suomalaista seksuaalivdihem-
mistoja tyoeladmdssa koskevaa tutkimuskenttdd.
Tutkimustulokset suuntaavat huomiota osalli-
suuskokemuksen kannalta keskeisiin asioihin ja
niitd voidaan varsinkin vertailevan jatkotutki-
muksen kautta soveltaa muihinkin kohderyhmiin.
Tutkimuksessa kdytetty sosiaalipedagoginen tar-
kastelumalli soveltuu hyvin tydyhteisossd koetun
osallisuuden tutkimiseen ja arvioimiseen. Ty voi-
kin herattad monipuolisia ajatuksia tydyhteisojen
kehittdmiseksi osallisuutta Iahtokohtana pitden ja
samalla auttaa huomioimaan osallisuuden ndko-
kulmana kaikessa kehittamisessa.



Tyontekijoi

den sitoutumisen

edistaminen tyoyhteisossa

Julia Leppdnen

Opinndytetyo kasittelee pieneksi luettavan 30
hengen alle 10 miljoonaan liikevaihdon omaavan
yrityksen tyontekijoiden sitouttamista. Tyon tar-
ve ldhtee siitd, etta yritys kokee tyontekijoidensad
kanssa suurta vaihtuvuutta. Tdmda omalta osal-
taan kuormittaa niin esihenkilditd, kuin tyonteki-
joitakin. Sitoutumisen vahvistumiseen vaikuttavia
tekijoitd lahden etsimddn luottamuksen, arvos-
tuksen, tyohyvinvoinnin, kehityskeskusteluiden
sekda palkan ja tydssa etenemismahdollisuuksien
kautta. Opinndytetydssa on kaytetty laajaa tieto-
perustaa erilaista kirjallisuutta hyédyntden, myos
omia kokemuksia on pohjattu analysoinnissa.

Henkilostokysely

Sitoutumista opinndytetydssa selvitetddn yrityk-
sen henkildstolle jarjestetylld anonyymilld henki-
|0stokyselylla. Kyselyyn vastanneiden prosentu-
aalinen maara oli 73 %, joka on osaltaan hyva.
Kysymykset muodostuvat arvostuksen, luotta-
muksen, kehityskeskusteluiden sekd palkan ja
tyossa etenemismahdollisuuksien ympdrille. Tu-
loksia opinndytetydssd analysoidaan kaavioita
sekd prosentuaalisia lukuja apuna kayttaen.
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Henkilostokyselystd selvidd, etta yrityksen tyon-
tekijat kokivat padasiassa hyvinvointia sekd luot-
tamuksen- ja arvostuksentunnetta tydyhteisdssa.
Vastaukset olivat pddsdadntoisesti oikein hyvat.
Vastauksista nousi esille kuitenkin mielestani
kolme kehitettdvad toimenpidettd, jotka olivat:
yhteisollisyyden kehittdminen, tyoturvallisuuden
kehittdminen sekda tyohyvinvoinnin kehittami-
nen. Ndiden pohjalta kehittavaksi toimenpiteeksi
suunniteltiin yritykselle tydhyvinvointisuunnitel-
ma vuodelle 2024.

Tyohyvinvointisuunnitelma

Opinndytetyon kehittdmistyonad tein yritykselle 20
sivuisen visuaalisen tyohyvinvointisuunnitelman.
Suunnitelman kolmeksi kehittdmistoimenpiteeksi
muodostuivat henkilostokyselyn pohjalta selvite-
tyt asiat, jotka olivat: Yhteisollisyyden kehittami-
nen, tyoturvallisuuden kehittdminen sekd tyohy-
vinvoinnin kehittdminen.

Tyohyvinvointisuunnitelmaan laadittiin jokaiseen
kehittdmiskohteeseen erikseen toimenpiteet, ai-
kataulu sekd seuranta. Ndissa kdytettiin apuna
vuosikelloa, jotta yrityksen olisi helppo seurata
suunnitelman sekd toimenpiteiden toteutumista.



Toimenpiteistd saatuja hyotyjd ovat tyontekijalle
lisdantynyt turvallisuuden tunne sekd luottamuk-
sen vahvistuminen tydyhteis6d ja tyonantajaa
kohtaan. Tydnantaja taas hyotyy taloudellisesti
hyvinvoivasta tyoyhteisostd, kun muun muassa
sairauslomat vahenevat sekd sitoutuminen vah-
vistuu, jolloin voidaan vdhentdd rekrytointiin seka
perehdyttdmiseen menevistad kuluista. Myos asi-
akkaat hyotyvat nadistd kehittdmistoimenpiteista
siten, ettd hyvinvoivan tydyhteison ilmapiiri huo-
kuu myos heille asti, jolloin myymalassa on muka-
vampi asioida.

Hyodyt

Koen, ettd yritys hyotyy tekemastdni henkilos-
tokyselystd ja sen pohjalta tehdysta tyohyvin-
vointisuunnitelmasta, jonka tarkoituksena on
sitoutumisen vahvistaminen. Téma taas omal-
ta osaltaan vdahentdisi tyontekijoiden kokemaa
kuormitusta tydssd. Itse en |16ytdnyt kovin montaa
opinndytetyotd, jotka olisi tehty samasta aihees-
ta. Ne tyot, joita 16ysin, olivat hieman eri katson-
takannalta tehtyjd, joten nden, ettd tdmadnlaisen
tyohyvinvointia lisddvan katsonta kannan olevan
hyvd plussa jo aiemmin olemassa oleviin toihin.
Koen myos, ettd tekemadni henkilostokyselya
voisi kayttdd pohjana muissakin yrityksissa, jos
haluttaisiin mitatta tyontekijoiden sitoutumista.
Opinndytetyotd aloittaessa tiesin, ettd tulen teke-
madan jonkun kehittdvdn toimenpiteen yrityksel-
le, mutten ollut aivan varma millainen tdma tulisi
olemaan. Henkildstokyselyn vastauksia analysoi-
dessani sain idean tuottaa yritykselle tyohyvin-
vointisuunnitelman, koska heilld ei tdmdnlaista
vield ollut olemassa ja tydhyvinvoinnin kehittami-
nen tuntui olevan heille kuitenkin tarkedssd osas-
sa tyodyhteisokulttuuria.
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Tyohyvinvoinnin kehittaminen

osallistavalla menetelmalla yksityisen

terveyspalvelualan yrityksessa

Kati Vuori-Uotila

Tyohyvinvointia mitataan monilla erilaisilla ky-
selyilla. Mitd tehdadn niiden tuloksilla? Jos esille
nousseisiin kehittadmiskohteisiin ei tartuta, jaa ky-
selyn tulos pelkdksi toteavaksi tiedotteeksi. Tyo-
hyvinvoinnista huolehtiminen, sen yllapitdminen
ja kehittdminen on tdrkedd osaavan henkildéston
pitovoimana ja uusien tyontekijoiden vetovoima-
na. Tyohyvinvointia yllapidetadn ja kehitetdan yh-
dessd, motivaatio ja sitoutuminen kehittdmiseen
lisdantyy osallistamisen myo6ta.

Tein tydeldmaldhtdisen ja toiminnallisen opin-
ndytetyoni osallistavan menetelman kayttami-
sestd tyohyvinvoinnin kehittdmisessa. Tilaajaor-
ganisaationa toimi yksityinen terveyspalvelualan
yritys, joka toimii Satakunnassa tuottaen kun-
toutuspalveluita. Yrityksessd tehddadn tyohy-
vinvointikyselyt vuosittain. Kyselyn raporttiin
koostuu kolme vahvuus- ja kehittdmiskohdetta.
Tavoitteena oli kokeilla osallistavaa menetelmdada
tyopajassa, jossa kyselyssd esille nousseisiin ke-
hittdmiskohteisiin ideoitaisiin ratkaisuja, madri-
teltdisiin vastuuhenkil6itd, aikatauluja ja mittarei-
ta. Tyopajan osallistavaksi menetelmdksi valitsin
ideointi- ja ratkaisuryhmdmenetelmadn, koska sen
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avulla osallistujat tuottavat paljon ideoita ja joita
yhteisesti tydostamalld saadaan ryhmadlle sopivia
ratkaisuja.

Sairaanhoitajien tiimi osallistui tydopajaan ja se
toteutui tyopdivan pdatteeksi. Tyoskentelyn kesto
oli kaksi tuntia. Tiimille esiteltiin tydpajan aihe, ta-
voite ja idea- ja ratkaisuryhmdmenetelma. Osal-
listujat toimivat pareittain tuottaen ideoita kehit-
tdmiskohteiden parantamiseksi. Ideat koottiin eri
kehittdmiskohteiden alle ja yhteisen keskustelun
avulla valittiin kuhunkin yksi kehittdmisehdotus.
Tavoitteena oli madritelld myods vastuuhenkilot,
toteutuksen aikataulu ja mittarit. Tyopajatyds-
kentelyn aikataulutus oli kuitenkin liian tiukka eika
tavoitteet kokonaisuudessaan toteutuneet.

Yhdessa ideoidut kehittdmisehdotukset olivat
kayttokelpoisia ja niitd voidaan myéhemmin hyo-
dyntdad. Tiimildiset olivat tyytyvaisid kaytyyn yh-
teiseen keskusteluun ja ideointiin. Osallistavan
menetelmdn kdyttdminen innostaa mutta sille on
varattava riittdva aika ja tyéskentelyn ohjaajan
tulee olla harjaantunut menetelmdn kayttami-
seen ja ryhmanohjaukseen.



Mielen hyvinvointia

vahvistavien tyokalujen

kayttoonotto tyoyhteisossa

Taina Kerttula

Taina Kerttulan opinndytetydssd laadittiin toi-
mintamalli Tyoterveyslaitoksen syksylla 2021 jul-
kaisemien Mielenterveyden tuen tyokalujen kayt-
toonottoon. Tavoitteena oli tukea tydyhteisoja
tyokalujen kdyttéonotossa niin, ettd ne tulisivat
osaksi arjen kaytdnteitad.

Mielenterveys on noussut keskeiseksi aiheeksi
suomalaisessa tyoeldmdssd 2020-luvulla. Viime
vuosien keskustelussa korostuu mielenterveys-
tyohon liittyva ennaltaehkdisy ja varhainen tuki
sekd mielekkddn tydeldman kehittdminen. Mie-
lenterveyden tyokalut ovat siis tuore ja tervetullut
keinovalikoima tydéeladmdn ja tydn tuottavuuden
parantamiseen.

Opinndytetyon tietoperustana hyodynnettiin laa-
dukkaan implementoinnin viitekehysta (Quality
Implementation Framework) ja implementaatioil-
mapiirin teoriaa (Implementation Climate Theory).
Laadukkaan implementoinnin viitekehys jakaa
implementoinnin neljadn vaiheeseen, joissa jokai-
sessa on kriittisid onnistumista tukevia toimenpi-
teitd. Implementaatioilmapiirin teoria puolestaan

78

kuvaa organisaation ilmapiirid ja kontekstia, jotka
joko tukevat tai estavat uusien kaytdntojen to-
teuttamista.

Menetelmissa hyodynnettiin asiatuntijayhteistyo-
tad Tyoterveyslaitoksen kayttoonottoasiantuntijan
kanssa sekd tyon tilaajan tarjoamia taustamate-
riaaleja ja osallistuvaa havainnointia. Keskeisessa
roolissa toimintamallin kehittdmisessa oli organi-
saatioyhteistyd Lempddldn kunnan kanssa, mikda
tarjosi kehittdmistyolle tarkedn tydeldmakonteks-
tin. Toimintamallia kokeillen laadittiin Lempddalan
kunnalle suunnitelma valittujen Mielenterveyden
tuen tyokalujen kayttdéonotolle.

Konkreettinen tukimateriaali
tyokalujen kayttoonottoon
Opinndytetyond laadittu mielenterveyden tuen

tyokalujen kayttoonoton toimintamalli sisaltad yh-
teiset kaytdnnonldheiset suositukset keskenddn



erilaisten tyokalujen kayttoonotolle erilaisilla tyo-
paikoilla. Tyoterveyslaiton on julkaissut verkkosi-
vuillaan toimintamalliin perustuvaa sisaltod.

Toimintamalli on kokoelma ohjeita, vinkkejd ja nda-
kokulmia vastattavaksi tyokalun kayttéonottoa
suunniteltaessa sekd kokeilun ja kdyttéonoton
tueksi. Toimintamallissa korostuu tydyhteison
ndkokulma seka tyokalujen juurruttaminen osak-
si tyopaikan arkea. Materiaali auttaa tekemadn
paatoksen tyokalun kayttoonotosta sujuvasti ja
tyoyhteisolahtoisesti.

Osana tuotettua materiaalia esitellddn tyoyhtei-
sOldhtoisen kdyttéonoton periaatteet, jotka kan-
nustavat rakentamaan kdyttédnottoa tukevaa
ilmapiirid muun muassa yhdessd tekemiselld, ak-
tiivisella viestinndlla ja kokeilun ja kehittGmisen
kautta. NGdma periaatteet voidaan ndhdda erddn-
laisena yhteisend orientaationa koko tyodkalu-
jen kdayttoéonottoprosessin aikana ja ne tukevat
rakentavan ilmapiirin luomista ja yllapitoa kayt-
toonoton eri vaiheissa.

Varsinainen neljadn vaiheeseen jasennetty Mie-
lenterveyden tuen tyokalujen kdyttéonoton toi-
mintamalli kuvaa konkreettiset kysymykset, poh-
dinnat ja kevyet ohjeet tyokalun kdyttéonoton eri
vaiheisiin. Toimintamalli ei valttdmattad sovellu
sellaisenaan kaikkiin tilanteisiin tai voi olla, etta
jotkut ndakokulmat korostuvat muita enemman.
Ohjeita ja vinkkeja tuleekin hyddyntdad ja kehittaa
edelleen kunkin tyoyhteison tarpeiden mukaan.
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Muuttuva ja
monimuotoistuva
tyoelama




Vieraskielisten kokemuksia

suomalaisesta rekrytoinnista

- kielitaito avaimena tyollistymiseen

Hanna Ahlstedt

Tama opinndytetyd keskittyi vieraskielisten tyon-
hakijoiden rekrytointikokemuksiin Suomessa. Va-
eston ikddntymisen ennustetaan vaikuttavan
merkittavasti tydvoiman saatavuuteen Suomes-
sa. Vuonna 2023 uutisoitiin sekd tyonhakijoiden
vahdisyydestd, ettd loppuvuonna heikentyvasta
tyollisyystilanteesta. Vieraskielinen tyévoima on
nostettu esille osana tulevaisuuden tydvoiman
saatavuusongelman ratkaisua eivatka lyhyet suh-
dannemuutokset vaikuta vdeston ikdrakentee-
seen. Humak toimi tdmadn opinndytteen tilaajana.

Tyoyhteison kehittdjien ndkokulmasta huomio
kiinnittyi rekrytointiprosessiin, kuinka valmiita
suomalaiset organisaatiot ovat kohtaamaan vie-
raskielisen tydnhakijan? Minkalaisia heidan omat
kokemuksensa rekrytoinnista tadalla ovat? Laadul-
linen kehittdmistyon tavoite oli saada ndihin ky-
symyksiin vastauksia. Tyon tavoitteeksi tuli myos
laatia oivalluttava tiivis ohje PK-yritysten tarpei-
siin rekrytoinnin tueksi, joka edistdisi tasavertai-
sen rekrytoinnin edellytyksia, samalla kehittden
rekrytoivan organisaation tyonantajakuvaa hy-
vadn tyonhakijakokemuksen avulla. Opinndytteen
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kirjoittaja halusi myds tuoda esille vieraskielisten
tyonhakijoiden kokemuksia sdilyttden haastatel-
tavien oman dadanen. Tdsta syystd kvalitatiivinen,
madarallisesti pieneen mutta sisalloltaan rikkaa-
seen aineistoon keskittyminen valikoitui toteutus-
menetelmaksi.

Prosessi alkoi suunnitelmasta loppukevaalla
2023, jatkui tiedon keruulla kesalld ja elo-syys-
kuussa toteutetulla aineiston hankinnalla. Ai-
neistoon saatiin kahdeksan eri puolilla Suomea
asuvan, tydelamassa aktiivisen henkilon haastat-
telut, jotka puhuivat didinkielenddn arabiaq, ita-
liaa, norjaa, portugalia, ranskaa, saksaa, somalia
ja viroa. Haastatellut tavoitettiin lumipallo-otan-
nalla ja seitsemdn haastattelua kahdeksasta teh-
tiin hyodyntden videoyhteyksid, yksi perinteisesti
kasvotusten. Nelja haastattelua tehtiin suomeksi
ja neljd englanniksi.

Analysointi toteutettiin sisallonanalyysilla  lo-
kakuussa. Kielitaito osoittautui tdrkedksi avai-
meksi suomalaiseen tydeldmdadn. Koulutus nou-
si erityisesti esiin englanniksi tydskentelevien



korkeakoulutettujen kokemuksien kuvauksista,
heitd hammastytti, miksi paikallinen kieli oli niin
merkittdvdssd asemassa myods englanniksi ja ul-
komaisten asiakkaiden kanssa tydskenteleville
tyonantaijille. Vieraskieliseltd vaikuttavan nimen
perusteella tehty syrjivad hakemuskarsinta ja jopa
kokonaan vastaamattomuus vieraskieliselle haki-
jalle, josta moni aineistossa mainitsi, toisti ikaval-
|6 tavalla Akhlag Ahmadin suomessa 2016-2017
tekemadn laajan kokeellisen tutkimuksen tuloksia
etniseen alkuperddn perustuvasta tyonhakijoiden
syrjinndstad suomalaisilla tydmarkkinoilla.

Aineistosta nousi esille hyodyllisiad ndakoékulmia
hakijaviestinnan ja tydpaikkailmoituksen selkeyt-
tdmiseen. Opinndytteen sisallostd voidaan nos-
taa esille seuraavat kohdat:

e Kielitaito osoittautui merkityksellisimmaksi
haasteeksi ja mahdollisuudeksi vieras-
kieliselle tyonhakijalle tdssd aineistossa.
Mahdollisuus hakea tyota ja tyollistya
englanniksi lisdisi jo Suomessa asuvien
vieraskielisten tyollistymisen mahdollisuuksia
heiddn ndkdkulmastaan selvasti, sekd
antaisi rekrytoivalle organisaatiolle lisad
potentiaalisia tyonhakijoita.

e Koulutuksen merkitys riippuu toimialasta.
Ulkomaisten tutkintojen tunnistaminen ja
selkeiden taydennyskoulutusten tarjoaminen
on tarkeda tyollistymisen nakokulmasta.

e Viestintd rekrytoitaessa alkaa hyvin
suunnitellusta ja selkedstd tyopaikka-
ilmoituksesta. Kielitaitovaatimukset tulisi
ilmoittaa selkedsti. Hakemusten kdsittely ja
mahdolliset haastattelut seka viestinta
rekrytoinnin kulusta muodostaa vieras-
kieliselle hakijalle henkilokohtaisen

mielikuvan rekrytoivasta organisaatiosta.
Vieraskielisten tyonhakijoiden odotuksiin
voidaan vastata hyvilla ja toimivilla
rekrytointikdytanteilld, jotka palvelevat
muitakin tyonhakijoita.

Aineistosta nousi esille toiveita tiivimmastd yh-
teistyostd korkeakoulujen ja tyonantajien valilla.
Oppilaitokset voivat toimia myods rekrytointika-
navana. Tassd olisi toiminnallisen opinndytetyon
mahdollisuus pienempien organisaatioiden ja
tyomarkkinoille saapuvien vieraskielisten tyon-
hakijoiden yhteen saattamiseksi. TyOyhteisojen
kehittdmiseen erikoistuvien yhteisépedagogien,
jotka toimivat valmistuttuaan HR-tehtdvissa,
tyollisyyspalveluissa tai jdrjestopuolella, taytyy
seurata sekd ennusteita ettd ajankohtaista kes-
kustelua tyoeldmadstd. Moninaisuus ja tasa-arvo
tydeldmdssa tarvitsevat puolestapuhujia, jotka
pystyvat perustellusti argumentoiden kehittd-
madn prosesseja.
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Koillismaan alueen pitovoima

Euroopasta tulevien maahanmuuttajien

puheenvuoro tyoyhteison kehittamiseksi

ja alueen pitovoiman lisaamiseksi

Jacqueline Keskitalo-Weber

Koillismaan alueella asuu ja tydskentelee monia
maahanmuuttajia eri taustoista ja maahantu-
losyista. Millaisia asioita juuri Euroopasta tulleet
maahanmuuttajat kohtaavat alueella tyéeldmas-
sa sekd mitd he arvostavat tyoyhteisossa?

Jacqueline Keskitalo-Weber teki tyontekijalahtoi-
sen tutkimuksellisen kehittdmistehtavan tyoyhtei-
son inklusiivisuuden parantamaseksi. Tavoitteena
oli tunnistaa Euroopasta tulevien maahanmuut-
tajien tarpeita sekd kehittamisideoita, joiden avul-
la voidaan parantaa alueella toimivien yritysten
tyoyhteison inklusiivisuutta ja alueen pitovoimaa.
Opinndytetyon tekija on itse muuttanut Keski-Eu-
roopasta Koillismaan alueelle ja on tyéskennellyt
maahanmuuttajien tyonhaun ja kotoutumisen
ohjaamisen parissa.

Opinndytetyon tehtiin kesalld/syksylla 2023 ja
toimeksiantajana toimii alueen kehittdmisyh-
tio. Kehittdmistehtdvdssa kaytettiin laadullista
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tutkimusmenetelmdad ja tutkimusaineisto kerat-
tiin puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla.
Haastatteluiden kautta oli tarkoitus kuulla viiden
Europasta tulleen maahanmuuttajan kokemuk-
sia omasta tyoeldmasta sekd saada toivomuksia,
minkdlainen olisi inklusiivinen tydyhteiso, joka tuki-
si heitd tyopaikan kotoutumisprosessissa. Toimek-
siantajan kanssa jdrjestettiin aivoriihityopaja, jos-
ta saatiin kehittdmisideoita siihen, miten alueella
toimivien yritysten monikulttuurisia ja inklusiivisia
tyoyhteisoja voidaan auttaa kehittymadn.

Tuotos on kehittamisyhtiolle hyodyllinen, kos-
ka sen perusteella voidaan edistaa Koillismaan
alueella toimivien yritysten inklusiivisien tyoyhtei-
sOjen rakentamista ja pitovoimaan liittyvid asioita
erilaisten kehittdmishankkeiden ja yritysneuvon-
nan kautta. N@ita asioita kannattaa kehittdd sa-
manaikaisesti yhteistydond tyonantajien, kuntien
sekd muiden organisaation kanssa, jotka tekevat
t6itd maahanmuuttajien parissa.



Sopivaa teoriaa etsiessd todettiin, ettd euroop-
palaiset ovat Suomessa vield melko vahan tutkit-
tu ryhma. Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd jokaisella
haastateltavalla on oma elémdtarina ja muutto-
syy, joka voi myos vaikuttaa hdnen tyohonsad ja
tyoyhteisoonsd. Eika kaikilla ole samanlaista ha-
lua integroitua yhteiskuntaan. He haluaisivat tun-
tea tyontekijand olevansa pdtevia ja luotettavia
seka viihntya tyopaikalla, jossa on hyvad miellyttava
ilmapiiri. He haluavat olla mukana inklusiivisessa
tyoyhteisdssd, jossa tyontekijdd kuunnellaan ja
arvostetaan ihmisend, annetaan aktiivisesti pa-
lautetta, keskustellaan ja jossa voi itse vaikuttaa
asioihin. Kaikki tdma on palkkaakin tarkedmpad.
Tyoyhteisojen kehittdmisen ndkokulmasta kan-
nattaa edistdd tyoyhteisdssd hyvad keskuste-
lu- ja palautekulttuuria, kielitietoisen tydyhteison
rakentamista sekd kaksisuuntaista perehdytta-
mistd. Sen lisaksi tarvitaan organisaatioissa kuin
myos alueellisessa markkinoinnissa mydnteisid
tunteita herattavaad viestintd, jotta syntyy luotta-
mus maahanmuuttajien ja kantavaeston valilla.
Olisi tarkedd, ettd eritaustaiset ihmiset kohtaavat.
Tarvitsee pdadstd vanhasta tyokulttuurista pois ja
rakentaa uudenlaista ajatusmaailmaa, josta syn-
tyy "me”-fiilis.

Tyoyhteison haaste padstd vanhasta tyokulttuu-
rista pois ei koske vain ulkomaalaisia tyontekijoi-
td, vaan se voidaan ndhda kaikkia koskettavana
ongelmana, joihin on tarpeen |oytad ratkaisuja.
Tyopaikojen pitovoimatekijoitd on tarked tunnis-
taa ja tuoda esille entistd tarkemmin ja sadan-
nollisemmin, ei vain tydnyhteison parissa mutta
myos yhteiskunnallisessa keskustelussa. Yrityk-
sen ja alueen vetovoima ldhtee jo tyonantajamie-
likuvasta. Kun tyoyhteisdé on kunnossa, tyopaik-
ka mainostaa itse itseddn ja uusia tyontekijoita,
myos Euroopasta, on helpompi [6ytad.
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Teema liittyi ajankohtaiseen yhteiskunnalliseen
ilmioon ja keskusteluun tyoperdisestd maahan-
muutosta. Koillismaan alueen tydelamdsta pois-
tuu selvasti enemmadn tyontekijoitd kuin tyoela-
maddn tulee, ja tavoitteena on houkutella myods
ulkomailta osaajaa.
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