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The thesis describes good work community’s characteristics from the students’ point of view.
Functioning and healthy work community are of great importance to employees’ well-being at
work. The thesis has been assigned by OSAKO.

The main purpose of this thesis was to develop a guide, which describes good and functioning
work community’s characteristics and ways to improve it from the Oulu University of Applied Sci-
ences students’ point of view. The aim of the guide is to describe how methods of work well-being
and working climate could be improved in work communities. The object of the thesis was to in-
crease ours and other’'s awareness about good and functioning work community. The theoretical
knowledge base of this thesis discusses what well-being at work is. Methods for improving work
well-being, working hours act and ergonomic shift planning as a part of well-being at work and
working time.

The material for this thesis was collected on a group chat. Students discussed about our ques-
tions and they also wrote down their thoughts. All of the students were close to their graduation.
They will graduate in 2017 or during the spring of 2018. We made the guide to be based on the
replies and theoretical knowledge.

From the results, we can come to a conclusion that work well being is really important for the
employees. Students highlighted things which they felt were the most important. A conclusion is
that work community’s work well-being has a great role choosing a job in the future. Students
highlighted methods which could promote work well-being. Also other businesses can used the
guide. The completed guide will be found on OSAKO'’s webpages from where it can be publicly
read.

Keywords: work community, well-being at work, working climate, working hours act, supervision
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1 JOHDANTO

Tyontekijan aloittaessa tyouraa pyritaan siihen, etta tyontekija pysyisi tydurallaan mahdollisimman
pitkdan. Tama ideologia on kansallinen tavoite, silld tydikéisten osuus on Suomessa pienentynyt
merkittavasti viime aikoina. Jotta tyourat pitenisivat, tarvitaan jokaisen tyontekijan panostusta
tyokykynsa yllapitoon ja jokaisen tyontekijan tyohyvinvointiin. Tydssa jaksaminen on perusedelly-
tys tyouran jatkumiselle. Varsinkin tyontekijan hyvalla terveydella on tassa suuri merkitys. Ter-
veyden asettaessa esteita tyokyvylle taytyy tydnkuvaa muokata sellaiseksi, jotta alhaisemmalla-
kin tyokyvylla pystyisi tydskentelemaan. Erilaiset elamantilanteet voivat asettaa yksildllisia tarpei-
ta esimerkiksi tydaikaan tai -paikkaan littyen. Tassa terveellinen seka viihtyisa tydymparisto,
hallittava tydomaara, esimiehen osaamistaidot, toimiva tyoterveyshuolto ja toimiva tydyhteiso nou-
sevat tarkeiksi tekijoiksi. (Tyoterveyslaitos 2015, viitattu 22.10.2016.)

Toimiva tyOyhteisO seka tyontekijan arvostus ovat tyossé jaksamisen kannalta tarkeitd asioita.
Hyvaan tyoyhteisdon vaikuttavat tydntekijan ja tyonantajan panos. Tyontekijalla, tydnantajalla
seka johtavilla henkilailla on vastuu tyoyhteison kehittamisesta. Huono tyoilmapiiri vaikuttaa tyon-
tekijan motivaatioon, jolloin tyontekijan panos omaan tyohonsa karsii. (Manka, Kaikkonen & Nuu-
tinen 2007, 8-9.)

Tydyhteison hyvinvoinnin perustaan vaikuttavat tyontekija organisaatio, esimiestoiminta, tyon imu
seka ryhmahenki. Tyontekijan oma persoonallisuus, terveys ja osaaminen vaikuttavat siihen
kuinka tyontekija kokee tyopaikkansa hyvinvoinnin. Motivoitunut tyontekija tekee tyonsa hyvin.
Esimerkiksi hoitotydssé hoitajan motivaatio vaikuttaa potilaan hoidon laatuun. Organisaation tulisi
olla tydpaikalla tavoitteellinen ja jokaisen tyontekijan tulisi tietda, kuinka he voisivat olla mukana
toteuttamassa tavoitteita. TyOyhteisoa tulee myos ajoittain kehittaa. Tama vaatii tydyhteisolta
kehittdmisen tarpeensa ja tulevaisuuden vaatimusten tunnistamista alallaan. Esimiehen tehtava-
na on saada tyotekijoitadn motivoitumaan organisaationsa tavoitteisiin seka kehittamisen haas-
teisiin. Tama edellyttaa, etta esimies osaa kuunnella, kannustaa seka rakentaa luottamusta tyon-
tekijoihinsa. (Manka ym. 2007,8-9.) Tydn imulla tarkoitetaan tydntekijan tyohon liittyvaa innostus-
ta ja iloa. Tydhenkiloston tydn imu seka tydpaikan tehokkuus kulkevat kasi kadessa. (Tyoterveys-

laitos, 2016, viitattu 22.10.2016.) Tydpaikan ryhmahenki on oleellinen osa tyohyvinvointia. Avoi-



muus, toisten tydpanoksen arvostaminen, auttamishalu ja luottamus ovat positiiviseen ryhméahen-

keen vaikuttavia tekijoita.

Opinnaytetydmme aiheena on tehda sahkadinen opaslehtinen opiskelijakunta OSAKO:lle. Sahkdi-
nen opaslehtinen kasittelee sisalloltaan hyvan tyoyhteison kriteereita teoriatietoon seka opiskeli-
joiden kasityksiin pohjautuen. Opiskelijoiden kasitykset hyvasta tydyhteisosta ja tyoyhteison pa-
rantamisen keinoista keratdan avoimena keskusteluna. Opiskelijat saavat yhdessa pohtia tér-
keimpia kriteereita, jotka liittyvat hyvaan tyoyhteisoon ja keinoja joilla tyoyhteisoa voitaisiin paran-

taa.



2 PROJEKTIN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Tavoitteenamme on tehda opas, jossa kuvataan hyvan ja toimivan tyoyhteison tunnuspiirteita ja
siihen tahtaavia edistamiskeinoja ammattikorkeakouluopiskelijoiden nakokulmasta. Tavoitteena
on kuvata oppaassa keinoja, joilla voidaan parantaa tyoyhteisoissa tyohyvinvointia ja tydilmapii-
rid. Keskeisimpia kasitteitimme ovat tydyhteisd seka psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvin-
vointi tydyhteisossa. Oppaan laadinnassa kaytamme valmistuvien opiskelijoiden ajatuksia seka
mielipiteita. Tarkoituksenamme on, etta opiskelijakunta OSAKO voisi kayttaa sahkaista opasleh-

tista omiin tarkoituksiinsa. Opas 0ytyisi OSAKO:n internetsivuilta ja on kaikkien luettavissa.

Oppimistavoitteenamme on lisatd omaa ja muiden tietoutta hyvasta ja toimivasta tyoyhteisosta.
Opinnaytetyostamme on apua opiskelijoille ja tydelaméassa oleville tydntekijéille. Opinnaytetydm-

me tarkoituksena on olla apuna muillekin aloille kuin hoitoalalle.



3 TOIMIVA TYOYHTEISO TYOHYVINVOINNIN EDISTAJANA

Nykypaivana tyoyhteiso kasitetaan tuottavaksi ja viihtyisaksi, johon tyontekija voi itse vaikuttaa
omalta osaltaan. Tyopaikka on yhteisd, jonka jasenet kokevat yhteenkuuluvuutta ja joiden valilla
on sosiaalista kanssakaymista. Tyoyhteison jasen kokee tyOpaikan ilmapiirin vapautuneeksi ja
luottamusta herattavaksi, talldin tyontekija tuntee itsensa tarkeaksi osana tyoyhteisoa. Tyontekijat
arvostavat toistensa tyontekoa ja tukevat toisiaan seka jakavat erityisosaamistaan yhteiseen kayt-
toon. TyOyhteison tekee toimivaksi tyopaikan turvallisuus ja “terveellisyys”. TyOyhteisolla on sel-
keat tavoitteet, jotka ovat realistisia ja helppo toteuttaa. Jokaisen toimijan rooli, vastuu seka val-

tuudet ovat tasapainossa suhteessa tyohon. (Tyoturvallisuuskeskus 2016, viitattu 22.8.2016.)

Tydyhteison toimivuuteen vaikuttavat tyohon, vuorovaikutukseen ja organisaation kaytantéihin
littyvat tekijat. Myos tyontekijoiden tyohon liittyvista kokemuksista voidaan tehda paatelmia, kuin-
ka tyOyhteisd toimii. Mitd enemman tylyhteisdssa on sellaisia tydntekijoita, joilla on kielteisia
kokemuksia tyostaan, sitd todennakodisemmin tydssa on kaikkiin vaikuttavia kuormitustekijoita.
(Ahola, Kivisté & Vartia 2006, 118-119.)

Hyva esimies on tarkeassa osassa hyvaa tyoyhteisoa. Esimies on perilla arjen haasteista. Han
haastaa tyontekijoitaan osallistumaan esimerkiksi tyopaikan ongelmien ratkaisemiseen ja antaa
tyontekijoille mahdollisuuden saada aanen kuuluville uusien nakokulmien esittamiseksi. Esimies
kay jatkuvaa vuoropuhelua tyontekijoidensa kanssa, jolloin selkeytetaan tyohon kuuluvia tavoittei-
ta ja pohditaan, kuinka tydn tekemisestd saataisiin sujuvampaa.(Tyoturvallisuuskeskus 2016,
viitattu 22.8.2016.)

Tyohyvinvointi koostuu viidesta osa-alueesta: psyykkisesta, fyysisesta, sosiaalisesta ja taloudelli-
sesta tyohyvinvoinnista seka naihin osa-alueisiin liittyvasta osaamisesta (Rantamaki & Surakka
2013, 52). Psyykkisesti kuormittavia tekijoita tydssa voivat olla esimerkiksi kiire seka huonot vai-
kutusmahdollisuudet tydpaikan asioihin. Myos jatkuva liilan vahainen unen maard vaikuttaa
psyykkiseen jaksamiseen ja heikentaa keskittymisté tydpaivéan aikana tarkkaavaisuutta vaativissa

tehtavissa.



Fyysinen tyohyvinvointi rakentuu useista eri rasitustekijoista. Fyysiseen jaksamiseen vaikuttavat
younien laatu ja maara, jotka ovat yhteydessa tyopaivan rasituksesta palautumiseen. Kun tdissa
on huomioitu ergonomia, joka kasittaa tydympariston haasteet ja ominaisuudet, fyysinen tyohy-
vinvointi paranee. (Hakala 2010, 26, 41.) Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluvat ihmissuhteet tydssa
ja tyon ulkopuolella. Sosiaalinen tyéhyvinvointi koostuu ihmisten valisistad suhteista ja heijastuu
seka yksin ettd ryhmassa tydskentelyyn. Sosiaalinen hyvinvointi tukee sitoutumista tyéhdn ja
tydssa jaksamista. (Otala & Ahonen 2003, 21.)

Tydhyvinvointi rakennetaan tyopaikalla yhdessa. Se koostuu turvallisuudesta ja hyvinvoinnista,
tyon mielekkyydesta ja terveydesta. Tyohyvinvointia parantavia tekijoita ovat tyopaikan hyva il-
mapiiri, ammattitaidon laatu seka hyva ja tyontekijoita innostava johtaminen. Nykypaivana tyossa
jaksaminen on tarkeaa ja se liittyykin olennaisesti tyohyvinvointiin. Tydssa jaksaminen kasvattaa

tyon tuottavuutta seka sitoutumista tyohon ja nain myos sairauspoissaolot vahenevat.

Tyohyvinvoinnin edistaminen ei ole vain tyonantajan tehtava, se on tyonantajan seka tyontekijoi-
den yhteistyon tulos. Tyonantajan tulee huolehtia tydympariston asiaan kuuluvasta turvallisuudes-
ta, hyvan johtamisen laadusta seka tyontekijoiden samankaltaisesta kohtelusta. Tyontekijan vas-
tuuseen kuuluu oman tyokykynsa sekd ammatillisen osaamisen yllapitaminen. Ty6hyvinvoinnin
kérsiessa voidaan tyopaikalla parantaa hyvinvointia muun muassa kehittamalla ty6oloja ja puut-
tumalla ammatillisen osaamisen heikkouksiin. Tyokykya yllapitavista asioista tulee keskustella ja
tyéterveyshuollon toimivuus kannattaa tarkistaa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2016. viitattu
22.8.2016.)

Perehdyttaminen tyohon kasitetaan myos tarkeaksi osaksi tyohyvinvointia. Perehdyttamisella
kasitetaan toimenpiteita, joiden avulla uusi tyontekija opetetaan uuteen tyotehtavaansa ja uuteen
tydymparistoon. Perehdyttdmisprosessi kasittda informaatiota koko tydorganisaatiosta, sen nor-
meista, likeideoista, toiminta-ajatuksesta, tyohon liittyvista tavoitteista seka henkilostostrategias-
ta. Perehdyttamisen ajatuksena on opastaa uusi tyontekija organisaation toimintatavoille ja kult-
tuurille. Tavoitteena on pitaa organisaation yhtenaiset kaytannot ennallaan ja toiminnat selkeina.
Vaikka tydhon perehdyttaminen koetaan tarkeaksi, silti se on laiminlyodyimpia prosesseja tyopai-
koilla. Suurimpana syyna perehdyttamisen laiminlydmisessa on, ettei sen tarkeyttd ymmarreta tai
huomioida tarpeeksi. Kun vakituisille tydntekijdille tydpaikan asiat ovat tuttuja ja itsestaan selvia,
ei valttamatta oteta huomioon, ettd uudelle tydntekijalle ne ovat uusia ja outoja. Perehdyttamis-

koulutus on koulutusmuotoina yksi tarkeimpia tyOpaikalla tapahtuvista koulutuksista. Uudelle
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tydntekijalle perehdyttdminen on palvelus ja se tukee myGs organisaation toiminnan laadun sailyt-
tamista. (Tyoturvallisuuskeskus TTK 2009, viitattu 4.2.2017.)

Tyd voi aiheuttaa monelle stressia. Sillé tyd on harvoin vain kevytta ja helppoa. Stressia aiheutta-
vat haasteet. TyOsta johtuva stressi voi olla hyvaa tai huonoa. Hyvaa stressia inminen pystyy itse
hallitsemaan ja siitd on monesti paljon hyotya. Hyva stressi voi auttaa ihmista keskittymaan pa-
remmin tyohonsa ja antamaan tyolle kaikkensa. Lieva ja lyhytkestoinen stressi siis parantaa suo-
rituskykya ja stressi virittaa ja antaa voimia kohdata haasteet. Hyva stressi ei ole voimavaroja
kuluttavaa. Huono stressi on ahdistavaa ja stressi hallitsee ihmista. Huono stressi on voimavaroja
kuluttavaa, eika silloin tyontekija pysty keskittymaan tydhonsa taysin. Voimakas stressi sen sijaan
voi lamaannuttaa, sairastuttaa ja johtaa lopulta tydkyvyttdmyyteen. (Jarvinen 2008, 27-28; Ran-
taméaki & Surakka 2013, 52.)

Stressia aiheuttavat ylikuormitus, alikuormitus, tydolosuhteet ja muut ihmiset. Ylikuormituksessa
tehtavat ovat liian vaativia omiin kykyihin nahden, tehtdvien maara on liian suuri kaytettavissa
olevaan aikaan nahden, vastuut ovat kohtuuttomia tai odotukset tyosuoritusta kohtaan ovat yli-
suuria. Alikuormituksessa tehtavat ovat liian yksipuolisia ja helppoja kykyihin nahden, tehtavia on
liian vahan tai vastuu on liian vahaista. Tydolosuhteet seka ihmissuhteet ja sosiaaliset tilanteet
voivat my0s aiheuttaa stressia. Moni ihminen karsii esimerkiksi meluisasta tydymparistosta tai

esiintymispelosta.

Pitkittyneesta tyostressista voi kehittya tyouupumus eli burn out. Jotta stressiin voisi reagoida
ennen kuin se pahenee tyouupumukseksi, kannattaa tarkkailla omaa hyvinvointia ja pyrkia tunnis-

tamaan omat stressinoireet. (Rantamaki & Surakka 2013, 58-59.)
Tyéturvallisuus, tydergonomia ja tydpaikan terveytta edistavat teot ovat keskeisia fyysiselle tyo-

hyvinvoinnille. Fyysiseen hyvinvointiin tydssa vaikuttavat myos henkildkohtaiset tavat: mita syot,
unesi laatu, lepo, liikuntatottumukset ja paihteiden kayttd. (Rantaméki & Surakka 2013, 52.)
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4 KEINOJA HYVAN TYOYHTEISON KEHITTAMISEEN

Kasittelemme taman otsikon alla muutamia keinoja hyvan tyoyhteison kehittamiseen. Tyoyhteisoa
voidaan kehittaa esimerkiksi tyonohjauksella. Nykypaivana tyoyhteisoissa paneudutaan yha

enemman hyvan tydyhteison kehittamiseen.

41 Toimiva tyokulttuuri

Hyvalle tyGilmapiirille hyvan pohjan rakentaa hyva tyokulttuuri. Tyokulttuurista heijastuu tyopaikan
toimintatavat. TyOkulttuurista kuvastuu tyopaikan saanndt, ehdot, moraali, tydyhteison vuorovai-
kutuksen toimivuus sekd asiakkaiden kohtelu. Jokapaivaisessa tyopaikan toiminnassa syntyy
osana kunkin tyoyhteison tyoilmapiiri. Tyoilmapiiriin vaikuttaa oleellisesti ihmisten valinen vuoro-
vaikutus ja yhteistyd. Tydorganisaation menestymista ja tydyhteison jasenten hyvinvointia edista-
vat hyva ty6ilmapiiri ja tydyhteison siséinen toimivuus. Tydpaikan sisdistd hankaluutta aiheuttavat
tekijat vahentavat tydmotivaatiota ja tyohyvinvointia seka kuluttavat voimavaroja. Jos tydyhteisos-
sa voidaan sisaisesti huonosti, se heijastuu myos ulkoiseen tehokkuuteen. Tydpaikan johdon
puute ja kehittymattomat sisaiset toimintatavat heijastuvat usein huonona tyo6ilmapiirina ja tyokult-
tuurina. Tydilmapiiriin voivat kielteisesti heijastua myos tyoyhteisoon kohdistuvat ulkoiset uhkate-

kijat ja tydnjatkumisen epavarmuus. (Tyoturvallisuuskeskus TTK 2017, viitattu 4.2.2017.)

Tyota tehdaan nykypaivana moniammatillisissa tiimeissa, jolloin tyoyhteisoissa on erilaisia ihmisia
eriammattiryhmista. Hyvassa tyoilmapiirissa on oleellista, etta tyoyhteisdssa pystytaan hyodyn-
tamaan erilaisten, eri-ikdisten ihmisten ja taustaltaan eri ammattiryhmien osaamista ja kokemus-
ta. Erilaisuus on voimavara ja sita tukee tyoyhteison suvaitsevaisuus. Jokainen tyoyhteison jasen
koetaan arvokkaaksi ja jokaisen persoonallisuutta, nakemys eroja, odotuksia seka yksilollista

osaamista arvostetaan. (Paasivaara 2009, 54.)
Jos tyOyhteisd voi sisdisesti huonosti, se ei pysty nayttamaan ulkoista tehokkuuttaan eli toisin-

sanoin huonoilmapiiri nakyy tyontekijoista ulospain. Tydyhteisdssa on aina tunteita ja tyontekijoi-

den valisia tunnetiloja, jotka vaikuttavat tydilmapiirin ja kuvastavat yhteison mielialaa. Hyvatyo-
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kulttuuri luo todellisen pohjan ty6ilmapiirille. Hyvantyokulttuurin tunnistaa: tydpaikan tavoista toi-
mia, tyopaikan tydmoraalista, tyontekoa saatelevista saanndista ja ehdoista, tydyhteison vuoro-
vaikutuksesta sekéa tyontekijoiden ammattitaidosta kohdella asiakkaita ja muita sidosryhmia. Tyo-
yhteis6ssa jossa on huono ilmapiiri ja tyokulttuuri, talloin tydpaikan johtamisessa voi olla suuria
puutteita ja yhteison sisaiset toimintatavat ovat kehittymattomat. Huonoa tyoilmapiiria luo myods

pelko tyonjatkuvuudesta seké muut ulkoiset uhat. (Paasivaara 2009, 60-61.)

Uudet tyontekijat havaitsevat helposti negatiivisen tyGilmapiirin, he ovat ikaan kuin tyoyhteison
peili. Uudet tyontekijat, joilla ei ole viela sosiaalisia suhteita tydyhteisdssa pystyvat kuvailemaan
ulkopuolisen silmin millainen uusi tyoyhteiso on kaiken kaikkiaan. He voivat kertoa huomaamis-
taan ongelmista tydyhteisdlle, jos vain vanhemmat tyontekijat ovat tarpeeksi kypsia tarkastele-

maan omaa toimintaansa ja ovat valmiita kehittaméaan sita. (Paasivaara 2009, 68-69.)

4.2 Tyonohjaus

Tydnohjauksella on merkittava rooli nykypaivan tyoyhteisdissa ja sita voidaankin kayttaa erilaisis-
sa organisaatioissa riijppumatta toimialasta. Tyonohjausta voi olla yrityksissa tai kunnallisissa
toimiyksikdissa, kuten mielenterveys ja paihdetyon toimialueilla. Tydnohjaaja itse voi olla samaa
organisaatiota, jossa he tekevat samaa tyéta kuin tyontekijat tai tulevat eritoimenkuvasta. (Suo-
men tydnohjaajat ry 2016, viitattu 22.10.2016.)

Tydnohjausta pitda asianomaisen koulutuksen saanut tydnohjaaja. Ty6nohjauksen tarve sisaltaa
yleensa arvion, jossa kartoitetaan tarvitaanko johonkin muutosta tai halutaanko jotain ehkaista.
Tyonohjaus on vuorovaikutusta tyonohjaajan ja tyonohjauksessa olevien kanssa. Tyonohjaus on
oppimistilanne, se ei ole arvostelua. Tyonohjauksessa on tarkeaa, etta tyonohjaajan ja ohjatta-

vien valille syntyy avoin suhde, jotta tydskentely olisi tuloksellista. (Kyronseppa 2012, 32.)

Tydnohjaus on tyoyhteison toimintaa kehittava ja tyohon liittyvaa oppimista eteenpain vieva toi-
mintamalli. Tyonohjauksesta voi olla tyontekijGille apua asetettujen tavoitteiden saavuttamisessa.
Tyoyhteison tavoitteena on tulkita ja jasentaa tyohon, tyoyhteisoon ja omaan tyorooliin liittyvia

kysymyksia ja kokemuksia. (Karkkainen 2012, 14-15.)
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Tydnohjauksessa on tavoitteena ammatillinen kasvu, jossa keskeisena valineena on vuorovaiku-
tuksellinen oppimisprosessi tydnohjaajan ja ohjattavan valilla. Tyonohjauksessa kehitetaan kykya
reflektoida omaa toimintaa ja arvioida sen vaikutuksia muihin ihmisiin. Tyonohjaus selkiyttaa tyon-
tavoitteita ja kehittaa keinoja paasta asetettuihin tavoitteisiin. Tydnohjaus tukee ammatillista kayt-
taytymista tyopaikalla, luo valmiuksia kohdata muutostilanteita ja auttaa selviamaan stressaavis-

sa tilanteissa. (Ruutu & Salmimies. 2015, 16.)

Yksilo-, ryhma- tai tyoyhteison tyonohjaus ovat tyonohjauksen muotoja. Yksilotyonohjauksessa
tarkastellaan ohjattavan omaa toimintaa itseensa, omaan tyorooliinsa, muiden kanssa kaytavaan
vuorovaikutukseen ja omiin tavoitteisiin pyrkimiseen. Yhteiso- ja ryhmaohjauksessa keskitytaan
tavoitteisiin, joissa tarkastellaan yhteisia nakemyksia ja toimintatapoja. Lisaksi yhteiso- ja ryhma-
ohjauksessa keskitytaan keskinaiseen tydssa oppimiseen ja tukemiseen. (Karkkainen 2012, 14—
15.)

Tyonohjauksella on positiivisia vaikutuksia tyonlaatuun, tyon tehokkuuteen ja tyontekijan ammatil-
liseen kasvuun. Tydnohjaus edistaa myos tyontekijoiden tyossé jaksamista ja parantaa tydilmapii-
ria seka vahentaa poissaoloja tydsta. Tyonohjauksella voidaan vaikuttaa myds positiivisesti esi-
miestyohon. (Karkkainen 2012, 28.)

4.3 Mentorointi

Mentorointi on vanhimpia kehittamisen keinoja. Yksinkertaisuudessaan se tarkoittaa toimintaa,
jossa kokenut alan asiantuntija eli mentori ohjaa luottamuksellisesti nuorempaa tai kokematto-
mampaa tyontekijaa. Mentoroinnissa tarkeaa on mentorin sitoutuminen ohjaukseen, seka tyonte-
kijan tukeminen ammatillisessa kehityskaaressa. Tyontekijan on oltava kehittymishaluinen ja
valmis luottamukselliseen vuorovaikutussuhteeseen mentorinsa kanssa. Tyontekijan tulee tunnis-

taa ja ilmaista omat tarpeensa seké tavoitteensa mentorilleen. (Kupias & Salo 2014, 11-12,23.)

Tarve mentoroinnille syntyy tyoorganisaatiossa. Tarpeena voi olla sitouttaa uudet tyontekijat or-
ganisaatioon, tyohyvinvoinnin lisaaminen, verkostoitumisen lisaé@minen tai elakkeelle poistuvien
tydntekijoiden osaamisen jakaminen. Mentorointi voidaankin jakaa tyontekijalahtdiseen ja mento-

rilahtdiseen mentorointiin. Tyontekijalahtdisessa mentoroinnissa valitaan tydyhteisosta henkilot,
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jotka ovat valmiita kehittamaan itsedan. TyOyhteison jasenilld on mahdollisuus ilmoittautua men-
torointiohjelmaan. Naille valituille henkildille valitaan sopivat mentorit, joiden avulla he voivat ke-
hittaa itsedan. Mentorien ja tyontekijéiden ensitapaamisessa kaydaan l&pi tekijan seka tyborgani-
saation tavoitteet. Mentorin tehtdvana on rajata tavoitteita sopimaan organisaation asettamiin
tavoitteisiin. Haasteena tyontekijalahtoisessa mentoroinnissa voi olla tyontekijan tietamattomyys
mita han haluaa, tarvitsee ja toivoo mentoroinnilta. Mentorilahtdista mentorointia tarvitaan, kun
halutaan saada tietyn mentorin taidot ja tiedot paremmin organisaation kayttoon tai kun mentori

joutuu kouluttamaan tilalleen uuden mentorin. (Kupias & Salo 2014, 23-24, 33.)

Tyohyvinvointia tukevassa mentoroinnissa tuetaan tyontekijan hyvinvointia. Talldin mentorin tulee
olla tukena ja turvana seka antaa neuvoja tyontekijalle. Tyohyvinvointia tukevaa mentorointia
voidaan jarjestaa esimerkiksi tyontekijan aloittaessa uudessa vaativassa tyossa tai tyontekijan
vaikeassa elamantilanteessa. Talloin kasitellaan tyontekijan esille tuomia asioita, joilla on suuri
merkitys hanen selviytymiseensa ty0ssa seka tyohyvinvoinnissa. Nama asiat voivat olla keinoja,
joilla voidaan vahentaa tydnkuormaa, kehittaa ajanhallintaa ja priorisointia. (Kupias & Salo 2014,
41))

Osaamista voidaan mentoroinnin avulla tehokkaasti jakaa ja vahvistaa erikoisalan tai yrityksen
sisalla. Mentorointi toimii hyvana lisand muun ammatillisen kehittdmisen kanssa, rikastuttamalla

osaamista kokemustiedon avulla. (Kupias & Salo 2014, 14.)

4.4 Tyokierto

Tyokierto on tavoitteellinen ja suunnitelmallinen henkiloston kehittamismenetelma. Tyokierrossa
tyontekija siirtyy toiseen tyotehtavaan toiselle osastolle tai tyoyksikkoon tietyksi ajaksi, tavoittee-
naan oppia ja kehittya tyossaan. Tyotehtavat voivat olla uusia tai vanhoja tehtavia. Tyokierto
mahdollistaa tydyhteisdjen ja tydtapojen kehittdmiseen ja tukemiseen tydssa oppimisessa. (Rolf-
sen 2013, 292.)

Tyokierto toteutetaan maaratietoisella tehtavien vaihtelulla tietyksi ajaksi. Sen avulla pyritaan

monipuolistamaan tyonsisaltoa (Blixt & Uusitalo 2006, 183).
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Tydkierron taustalla voi olla urakehitykseen littyvan ammatillisen kasvun tukeminen ja ammatilli-
nen patevoityminen erikoisalallaan. Oppimisen eteneminen ja tydn tekeminen mielenkiintoisem-
maksi ovat tyokierron tavoitteina. Tyonkierrolla pyritadn myos parantamaan ymmarrysta ja yhteis-
tyéta, saamaan uusia nakokantoja tyohon, lisddmaan henkildkohtaista ammattitaitoa ja tydssa
oppimalla kehittamaan itsea ammatillisesti. Lisaksi tyokierrolla pyritaan lisaamaan tyon tuotta-
vuutta, tukemaan urakehitysta seka lisddmaan osaamista. On todettu, ettd vieraassa ymparistos-
sa uuden oppiminen on tehokkaampaa kuin omassa tyoyksikossa. Uuden oppimiseen haastavat

uusi tydymparisto ja uudet tehtavat. (Otala 2003, 29.)

Henkilostd perehtyy erilaisiin tyoskentelytapoihin ja menetelmiin tyokierron avulla seka tutustuu

eri tyoyksikodiden toimintaan (Rasi 2014, 5-6).

Tyokierto ja tydvoiman liikkuvuus lisdavat asiakastyytyvaisyytta. Tyokierrolla voidaan saada te-
hokkaammin esille tydpaikan mahdolliset ongelmakohdat, joihin olisi tarvetta puuttua. Tyokierrolla
voidaan ehkaista tyohon kyllastymista. Tyovoiman liikkkuvuudella ja tyokierron avulla on mahdol-
lista tukea ikaantyvia tyontekijoita ja johtoa pysymaan pitempaan tydelamassa seka kehittaa itsea
tydssa. (Rasi 2014, 5-8.)

Tyokierron toteuttamisen suurimpina esteina voivat olla henkildston, jondon ja esimiesten asen-
teet. Esimiesten pelkona voi olla hyvan tydntekijan menettdminen. Kokonaisuudessaan tyokierto
on henkiléston kehittamisen keinona halpa, vaikka tyokierron hyddyt saattavat olla vaikeasti
huomattavissa. Se aiheuttaa myds muutoksia ja jarjestelyja tydpaikoilla seka vaatii henkiléston ja

esimiesten sitoutumista tyokiertoon. (Hongisto 2005, 35-36.)
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5 TYOAIKALAIN MERKITYS TYOHYVINVOINNISSA

Suomalaisten tydaikaa saatelee yleinen tydaikalaki, joka perustuu tybaikadirektiiviin. Tydaikala-
kiin vaikuttavat myos alakohtaiset virka- ja tydehtosopimukset. Tyoaikadirektiivi on Euroopan
Unionin perusdirektiiveja, jonka tehtavana on huolehtia tyontekijan turvallisuudesta ja terveydes-
ta. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 13.)

Yleissaannoksessa saannollinen tydaika tyoaikalain 6§:ssa on enintd@n kahdeksan tuntia vuoro-
kaudessa ja 40 tuntia vikossa. Viikoittainen saannollinen tyoaika voidaan jarjestaa 40 tunniksi
enintaan 52 viikon ajanjakson aikana. Tyoaikalain 27§:ssa vuorotyo on erittain tarkoin maaritelty.
Vuorot vaihtuvat saannollisesti ja muuttuvat sovituin ajanjaksoin. Saanndllisesti vuorot vaihtuvat,
kun sama vuoro jatkuu enintdan tunnin ajan seuraavan tyohon tulijan vuoron kanssa tai jos vuo-
rojen valiin jaa enintaan tunti aikaa. Tydvuoroluettelon mukaan tyontekijalléa saa teettaa enintaén
seitseman yovuoroa perakkain. Yovuoron tulee sijoittua kello 23:n ja 6:n vélille ja sen tulee kestaa
vahintaan kolme tuntia. (Ty6aikalaki 605/1996 3:1. 6§, 5:2.27§.)

Tyoaika vaikuttaa oleellisesti tyontekijan terveyteen, toimintakykyyn, tyoajan ulkopuoliseen ela-
maan seka tyonlaatuun. Tyoajat voivat vahvistaa tyohyvinvointia tai vaarantaa tyoterveytta, nai-
den kokeminen on yksildllista ja siksi tyontekijan tulisi itse tiedostaa mika sopii hanelle parhaiten.
Tyon-tekijan elamantilanne vaikuttaa hakeutuuko tyontekija esimerkiksi osa-aikatyohon. Kuormit-
tavia tekijoita ovat; aikaiset aamuvuorot, yotyo, pitkat tyoajat, tydomatkaan kulutettu aika seka
tyoaikojen epasaannollisyys. Nama tekijat saattavat aiheuttaa tyontekijalle terveysriskeja seka
vaikeuksia sovittaa muuta elamaa tyonrinnalle. Terveysriskeja ovat muun muassa uniongelmat,
likennetapaturmat, sepelvaltimotauti, painonnousu, aikuisian diabetes, pohjukaissuolen haa-
vauma seka riski sairastua rintasyopaan. Poikkeavissa ja kuormittavissa tydajoissa myods tyonte-

kijan hyvien elintapojen yllapitaminen saattaa vaikeutua.

Toimivat tydaikaratkaisut kannustavat tyontekijaa pidempaan tyduraan. Toimivat ja terveelliset
tydajat edesauttavat tydkyvyn sailymista eldman eri vaiheissa. Nuoret tarvitsevat joustavia tyoai-
kamalleja, jotta he voivat paremmin osallistua tydntekoon ja pystyvat sovittamaan oman eléman
tyon kanssa. Keski-ikaisilla tyokykyisilla tyontekijdilld palautumista edistavat tydaikamallit eh-

kéisevat tydonkuormittavuuden aiheuttamia haittoja. Ikaantyvilla sek& osatyokykyisilla tydajan so-
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vittaminen tyokykyyn sopivaksi lisaavat tyossa pysymistd. Suomessa on mahdollista vaikuttaa
omiin tyGaikoihin. TyOajat seka tydaikajarjestelyt muuttuvat jatkuvasti elinkeinorakenteen, tyon

sisallon, asiakkaiden tottumusten ja kysyntatilanteen mukaan.

Tyon suunnittelussa taytyy ottaa huomioon tyotehtavat, henkiloston maara seka heidan tyoaika.
Tyo6vuorosuunnittelussa on tarkeaa ottaa huomioon myos tyontekijoiden mitoitus. Tyovuorosuun-
nittelussa on otettava huomioon mahdolliset yllattavat poissaolot ja mitoittaa jo valmiiksi mahdolli-
set sijaiset. Sijaisten kayttaminen edellyttaa, etta tyonantajalla olisi kdytanndssa varalla henkil6i-
ta, jotka voisivat tulla toihin yllattavien poissaolojen kohdatessa. (Tyoterveyslaitos 2015, viitattu
22.8.2016.)
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6 ERGONOMINEN TYOAIKAJARJESTELMA OSANA TYOHYVINVOINTIA JA
TYOAIKAA

Tyontekijan jaksamisen kannalta tyovuorolistojen suunnittelussa olisi hyva kayttaa vuorotyon
ergonomista periaatetta. Talloin saataisiin jaksotettua tyovuorojen, tyGjaksojen ja lepoaikojen
suhde jarkevasti. Ergonomisella tydaikajarjestelmalla tuetaan tydntekijan palautumista tyopaivan
ja tyojakson jalkeen, siksi talla jarjestelmélla on myonteinen vaikutus tydntekijan terveyteen. Tut-
kimuksien mukaan ergonomisten tydvuorojen kayton on todettu lisd&dvan merkittavasti hyvinvoin-
tia tydssa kuin vapaa-ajalla, minimoineen unihairidita seké parantaneen tydntekijdiden vireystilaa
seka jaksamista. Hoitoalalla pidempi kokonaistydaika asettaa haasteita ergonomisen jaksotyon
toteuttamiseen kuin teollisuusalalla. Jotta ergonomiset tyovuorot toteutuisivat, taytyisi tydvuorojen

suunnittelussa ottaa huomioon tydvuorosuositukset. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 5.)

Ergonomisen tydvuorojarjestelman tarkeimmat piirteet ovat tyaikojen saanndllisyys, nopea ja
eteenpain kiertava jarjestelma, 8-10 tunnin tyovuorot vuorokaudessa, vapaata tulee olla vahin-
taan 11 tuntia vuorojen valilla, tydjaksot saavat kestaa enintaan 48 tuntia seka vapaajaksoja tay-

tyisi olla yhtenaiset ja niita tulisi olla myds viikonloppuisin.

Saanndllisyyden avulla tydntekijan on helpompi sovittaa muuta elamaansa tyon ohelle. On tarke-
aa, etta tyontekija voi esittaa yksilollisia toiveita suhteessa tyovuoroihin, etenkin pitkakestoisissa

tydvuorosuunnitelmissa. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 25.)

Tyodntekijalle on tarkeaa tyosté palautuminen. Sita voidaan edistaa tyon ja levon sopivasti yhteen
ajoittamisella. Jos tyontekija joutuu tekemaan useamman samanlaisen tydvuoron perakkain, ne
voivat aiheuttaa tyontekijan kuormittumista. Tdman vuoksi tydergonomian kannalta suositaan
nopeaa tydvuorokiertoa eli 1-3 vuoroa perakkain. Tutkimusten mukaan eteenpéin kiertavat tyo-
vuorot ovat parempia tyontekijoiden kannalta, silla niiden yhteydessa on havaittu vahemman
fyysisia, sosiaalisia ja psyykkisia ongelmia. Vasymyksen on todettu olevan vahaisempaa tassa
tyovuorojen kiertomuodossa verrattuna taaksepain kiertavaan tyovuoromuotoon. Eteenpain kier-
tavissa tyovuoroissa tyovuoro vaihtuu aina myohemmin alkavaan tyovuoroon eli aamuvuorosta

iltavuoroon ja iltavuorosta yovuoroon. Vapaajaksot tulisi sovittaa esimerkiksi niin ettd yovuorojen
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jalkeen olisi kaksi vapaapaivaa. Viikonloppuvapaiden suunnittelussa vapaapaivat tulisi jarjestaa

tasapuolisesti tydyhteisdssa. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 26.)

Tydvuorojen pituutta tutkittaessa on huomattu, ettd 6-9 tunnin tydvuorot ovat turvallisempia ja
edistavat terveytta. KokonaistyOajan tayttymisissa on tyoaikojen pituudella merkitysta. Jos halu-
taan etta kokonaistyoaika jaksotyoajassa toteutuu, tulee lyhyita vuoroja olla enemman kolmenvii-
kon jaksolla ja pidempia vahemman. Pitkia tydvuoroja eli yli 8 tunnin vuoroja voidaan harkita, jos
ne sopivat tyon luonteeseen ja kuormittavuuteen, riittavat tauot otetaan huomioon, vuorojen valille
jaa tarpeeksi vapaa-aikaa, tyopoissaolot hoidetaan varatyontekijoilla, ylitoita ei teetetd, t0issa ei
altistusta vaarallisille aineille ja taydellinen elpyminen tydnteosta on mahdollista. (Hakola & Kal-
lioméaki-Levanto 2010, 26, 41.)

Viikoittaista tyoaikaa ei ole maaritelty jaksotyOajassa ja perakkaisten tyovuorojen lukumaaraa on
rajoitettu ainoastaan yovuorojen osalta. Esimerkiksi 12 perakkaisen tydvuoron rupeama on mah-
dollinen nykyisten maaraysten mukaan. Pitkien tyoviikkojen haittana on tyontekijan huonompi
suorituskyky ja terveyshaitat. Yli 48 tunnin toistuvia yovuorojaksoja tulisi valttaa. Jaksot tulisikin
suunnitella 40 tunnin mittaisiksi. Ylitoitd saadaan teettdd enintdan 138 tuntia neljan kuukauden
ajanjakson aikana ja vuositasolla ylitoita voi kertya vain 250 tuntia. Tydpaikkakohtaisesti voidaan
kuitenkin sopia, ettd enintdan 80 tunnin lisdylitydsta yhdelle kalenterivuodelle. Tama tarkoittaa
sita, ettd neljan kuukauden laskentajakso ei saa ylittdd 138 ylitydtunnin rajapyykkia. (Hakola &
Kalliomaki-Levanto 2010, 27, 43.)

Tyo6vuorosuunnittelu on etenkin henkildston mitoituksen suunnittelua. Tehtavat ja henkilosto sovi-
tetaan yhteen maarallisesti ja ajallisesti. Tyovuoroja suunniteltaessa on hyva ottaa huomioon, etta
yllattavien poissaolojen sattuessa on aina sijainen saatavilla. Jos sijaisia ei ole saatavilla, taytyy
jonkun tyontekijan pidentaa tyoaikaansa, mutta tassakin tulee ottaa huomioon tydvuorojen piden-
tamisen periaate. Taman vuoksi hyvaksi periaatteeksi on todettu, etta henkilostossa tulisi olla
joskus yksi henkild yli minimin. Nain ehkaistaan ylityorasitetta ja tyonteko on joustavampaa.
(Honkala & Kalliomé&ki-Levanto 2010, 65-66.)
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7 PROJEKTIN SUUNNITTELU, TOTEUTUS JA ARVIOINTI

Projekti on kertaluontoinen ajallisesti rajattu hanke, jonka pyrkimyksena on vastata selkeasti ase-
tettuihin tavoitteisiin. Sen toteutuksesta vastaa organisaatio tai ryhma, jotka ovat tehtavéén ennal-
ta sovittu. Projektin onnistumisen tunnuspiirteet ovat realistiset ja selkeat tavoitteet, yhteisesti
sovitut pelisaannét projektin osallistujien kesken seka roolit, vastuut ja tehtavat. Realistinen aika-
taulu, tasmallinen aloitus seka lopetus ovat myds tarkeita tunnuspiirteita projektille. (Peda.net
2013, viitattu 23.10.2016.)

Projektin suunnitteluvaiheessa selvitetdan ensin projektin onnistumisen mahdollisuudet. Tahan
vaiheeseen kuuluvat aikataulujen maarittdminen, tarvittavien voimavarojen varaaminen seka
yhdessa sovitut projektissa kaytettavat saannét ja tydmenetelmat. Projektinsuunnittelu korreloi-
tuu suoraan itse projektin tulokseen. Paapaino suunnittelussa on jakaa tehtavéat tekijoiden kes-
ken, jotta suunnitelma tukisi toteutusprosessia. Projektissa on tarkeaa, etta sen etenemisen seu-

ranta perustuu suunnitteluvaiheen tuloksiin. (Ruuska 2012,175,179.)

Projektiorganisaatiolla tarkoitetaan organisaatiota, jolle on tyypillistd poikkeamien avulla johtami-
nen seka joustavuus ja tilapaisyys. Projektiorganisaatioon kuuluu projektin asettaja, projektipaal-
likkd, johtoryhma seka projektiryhma. Projektin asettajan eli yhteistyokumppanin paatoksen joh-
dosta projekti kaynnistyy. Projektipaallikkd vastaa organisaation johtamisesta seka projektiin liit-
tyvista paatosten teosta ja yhteyden pidosta sidosryhmien valilld. Johtoryhman tehtavana on val-
voa projektin onnistumista, etenemistd ja tukea projektipaallikkoa johtamistehtavassa. Projekti-
ryhma koostuu itse asiantuntijoista, joiden tehtavana on vastata oman erityisalueen tehtavista.
(Ruuska 2012, 21.)

7.1 Aikataulujen toteutuminen

Ensimmainen tydvaihe projektissamme oli ideoida ja suunnitella projektiamme. Ensimmaiseksi

kirjoitimme opinnaytetydhdmme teoriapohjaa, jonka jalkeen otimme yhteytta tulevaan yhteistyo-
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kumppaniimme. Yhteistyokumppanin jarjestyessa, aloimme OSAKO:n tiimin kanssa konkreetti-
sesti suunnitella millainen tilaisuudesta tulisi ja miten jakaisimme vastuualueet. Sovimme, etta he
etsivat meille opiskelijat tilaisuutta varten, jonka me pidimme OSAKO:n tiloissa. Meidan tehtavak-
si jai tehda diaesitys, jossa alustettiin teoreettisesti hyvan tyoyhteison kriteereistd. Pohdimme
yhdessa kuinka opiskelijat arvioisivat meidan pitaman tilaisuutemme. Tulimme siihen tulokseen,
etta opiskelijat arvioivat tilaisuuden asteikolla 1-5 seka kirjallisesti meidan esittamien kysymysten

perusteella. Tassa vaiheessa aloimme tyostamaan suunnitelmaa.

TAULUKKO 1: Projektin aikataulu

Ideointi ja suunnittelu 1.5.2016
Teoriapohjan kirjoittaminen 26.6.2016 - 27.1.2017
Projektisuunnitelman kirjoittaminen 1-31.10.2016
Sopimuksen tekeminen 31.10.2016
Keskustelutuokion tarkempi suunnittelu 1-31.11.2016
Keskustelutuokion toteutus 9.1.2017

Raportti 22.1.2017

Oppaan demon lahetys OSAKO:lle 19.1.2017
Sahkainen opas valmis ja julkaisupaiva 2.2.2017
Opinnaytetyon viimeistely ja palautus 6.3.2017

7.2 Projektin suunnittelu

Opinnaytetydmme tehtavana oli pitaa avoin keskustelutuokio pian valmistuvien OAMK:n opiskeli-
joiden kanssa. Tuokio oli osa projektiamme, jossa tuotimme OSAKO:lle sahkdisen oppaan hyvan-
tydyhteison kriteereista ja tydyhteison kehittamisen keinoista. Sahkdinen opas oli projektiluontei-
sen tutkimuksellisen kehittamistyon tuote. Idean tahan projektiin saimme opinnaytetydbmme oh-

jaajalta. Opinndytety6n ohjaajalta tuli idea ottaa yhteyttd Oulun ammattikorkeakoulun opiskelija-
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kunta OSAKO:n hallituksen puheenjohtajaan ja kysya heitd yhteistyokumppaniksemme. Pian
taman jalkeen sovimme tapaamisen OSAKO:n hallituksen puheenjohtajan kanssa ja tapaamises-

sa kerroimme tarkemmin opinnaytetydmme aiheesta seké ideoimme sité yhdessa lisaa.

Suunnitelmanamme oli koota 5-9 henkilon ryhma opiskelijoita, joille alustimme aihetta ja ker-
roimme pintapuolisesti mita tarkoitetaan hyvalla tyoyhteisolla. Alustus oli lyhyt ja sisalloltaan tiivis,
jossa ei kuitenkaan paljastettu kaikkea tyohyvinvointiin liittyvia tekijoita, kuten tyonohjausta.
Ideanamme oli, etta opiskelijaryhma miettisi niita tekijoita, jotka vaikuttavat hyvaan tyoyhteisoon.
Alustuksen jalkeen keskustelimme ja ideoimme hyvan tyoyhteison kriteereista opiskelijoiden na-
kokulmasta. Ohjaustilanteen ja keskustelutuokion pituus suunnitelmamme mukaan oli n. 1,5 h.
Keskustelun ohella opiskelijat itse tuottivat teksti& hyvan tydyhteison kriteereistd. Suunnitel-
manamme oli, etta projektimme sahkdinen opas olisi kuvaus hyvan tydyhteison kriteereista opis-
kelijanakokulmasta. Ajatuksena oli, ettd opas tulisi opiskelijoiden ja jo tyduransa aloittaneiden
kayttoon. Sahkoisen opas sisaltaa teoriatietoa ja opiskelijoiden nakokulmia hyvantydyhteison
kriteereista. Opiskelijoiden tuottamat hyvan tyoyhteison kriteerit ovat anonyymeina oppaassam-
me. Suunnitelmanamme oli laajuudeltaan 2-3 sivuinen opas. Oppaan ulkoasun suunnittelusta
vastasi OSAKO:n edustajat ja graafikko. Suunnitelmana oli, etté opas julkaistaan OSAKO:n netti-
sivuilla ja se on kaikkien luettavissa. Yhteistydsopimukseen méaariteltiin, ettd OSAKO saa kaytto-

oikeudet oppaaseen, mutta tekijanoikeudet kuuluvat meille opinnaytetyon tekijéille.

7.3  Projektin toteutus

Opinnaytety6n valmistumista hidastavia tekijoita voivat olla puutteellinen valmistelu, epéarealisti-
set tavoitteet, suunnittelu virheet, aikataulu ongelmat seka kato opiskelijoilta saadussa tuotokses-
sa. Tuotokselle asetettujen aikataulutavoitteiden ja vaatimusten taytyy olla harmoniassa kaytetta-
vissa oleviin voimavaroihin nahden. Projektilla taytyy siis olla toimintaedellytykset. Projektisuunni-
telma on projektin hallinnan perusta, silla projektin onnistuminen on kiinni hyvin tehdysta suunni-
telmasta. Suunnitelman keskeinen teema on aikataulu, sen perusteella projektin kulku voidaan

ennustaa ja sen kulkua seurata. (Ruuska 2012, 48, 50-51.)

Toteutimme keskustelutuokion Oulussa OSAKO:n tiloissa 9.1.2017. Yhteistydkumppanimme

OSAKO oli saanut hankittua tilaisuuteemme kuusi opiskelijaa Oulun ammattikorkeakoulusta.
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Opiskelijat olivat erialoilta, joiden valmistumisensa oli ajoittunut vuodelle 2017 tai kevaalle 2018.
Opiskelualoina oli edustettuna luonnonvara-, konetekniikan-, yrittajyyden ja liketoiminnanosaami-
sen-, hoitotydn koulutusohjelman-, tietotekniikan- seka liketaloudenala. Tilaisuus eteni hyvin ja oli

hienoa nahda, kuinka hyvin opiskelijaryhma sai keskustelua aikaiseksi kysymysten pohjalta.

Keskustelimme 5-9 opiskelijan kanssa hyvan tydyhteison kriteereista opiskelijan nakokulmasta.
Alustimme ensin aihettamme opiskelijoille. Aluksi kerroimme, mita teoriatiedossa tarkoitetaan
hyvalla tyoyhteisolla ja millaiset tekijat siihen vaikuttavat. Alustuksen jalkeen opiskelijat saivat
keskustella hyvantydyhteison kriteereista ja tydyhteisdn kehittdmisen keinoista. Opiskelijat tuotti-
vat ryhmissa itse tekstia hyvan tyoyhteison piirteista ja tydyhteison kehittdmisen keinoista keskus-

telun lomassa.

Opiskelijoiden kirjallisen tuotoksen tukena olivat apukysymykset, jotka olivat nakyvilla keskustelun
ajan valkokankaalle heijastettuna. Apukysymyksiksi otimme seuraavat kysymykset; mita tyohy-
vinvointi ja ty6ilmapiiri mielestasi on, miten sina omalla toiminnallasi voit vaikuttaa hyvaan tyail-
mapiiriin, miten kehittaisit tyGilmapiiria tyopaikalla, mitka ovat mielestasi hyvan tydyhteison tun-
nuspiirteet ja mista asioista hyva tydilmapiiri koostuu. Lopuksi annoimme opiskelijoiden tehtavaksi
alleviivata heidan mielesta kolme tarkeinta tekijaa, jotka heidan mielesta vaikuttavat hyvaan tyo-
yhteis66n. Keskustelutuokio ja materiaalin kerdys sahkoiseen oppaaseen kesti noin 1,5h. Teim-
me hyvan tyoyhteison tunnuspiirteistad ja tyoyhteison kehittdmisen keinoista sahkdisen materiaa-
lin, jossa hyodynsimme opiskelijoiden ajatuksia ja ideoita, mutta sahkdisen materiaalin kriteereis-

sa kaytimme my0s poimintoja teoriatiedosta.
Opiskelijat antoivat keskustelun lopuksi kirjallista palautetta tekemiemme kysymysten perusteella.
Esitimme heille seuraavat kysymykset; kuinka hyvin pohjustimme aihetta, oliko tehtavananto

selkea ja oliko aihe sellainen, josta oli helppo keskustella? Osallistuneet opiskelijat ja OSAKO:n
edustajat arvioivat myds toteutuksen numeraalisesti 1-5. Numero 5 kuvasi parasta mahdollista.

7.4  Opiskelijoiden kuvauksia hyvan tyopaikan kriteereista

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen perusanalyysimenetelma on sisallonanalyysi. Sisal-

I6nanalyysi voi laadullisessa tutkimuksessa olla taysin yksittainen metodi tai laajemman kokonai-
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suuden teoreettinen kehys. Talla menetelmalld voidaan analysoida esimerkiksi tutkittavan ryhman
suullista kommunikaatiota tai kirjoitettua tekstia. Oikeastaan sisallonanalyysi kdy mink& tahansa
dokumentin analysointiin. Sisallonanalyysissa merkittavinta on, etta sen avulla voidaan eritelld
tutkimuksesta saadusta aineistosta samanlaisuuksia ja erilaisuuksia. Talloin aineistosta saadaan

selkea ja yhtenainen paketti, jolloin sen tulkinta on helpompaa.

Laadullisen aineiston analyysissa voidaan paattelyn logiikkana kayttaa aineistolahtoista eli induk-
tiivista, teorialahtdista eli deduktiivista tai teoriaohjaavaa eli abduktiivista lahtokohtaa. Deduktiivi-
nen analyysi on perinteinen sisallonanalyysinlogiikka, koska analyysi korreloituu tietynlaiseen
malliin tai teoriaa. Deduktiivisen sisallonanalyysin avulla aineisto voidaan purkaa kolmivaiheisesti.
Namé kolme vaihetta ovat aineiston pelkistdminen, ryhmittely ja kasitteellistdminen. Sisélldnana-
lyysin viimeisena vaiheena on muodostaa kasitteellinen nakemys tutkittavasta ilmiésta. (Tampe-
reen teknillinen yliopisto 2017, viitattu 1.2.2017.)

Kaytimme sisallonanalyysia avatessamme opiskelijoiden vastauksia. Loimme erillisen tiedoston
opiskelijoiden vastauksille, jonne kirjoitimme vastaukset aluksi sanasta sanaan. Vastausten Kkir-
joittamisen jalkeen erittelimme vastaukset; samankaltaisiin ja uusin nakokulmiin. Taman jalkeen
nostimme esille paatermit, jotka tulivat ilmi kaikkien vastauksissa. Naiden pohjalta aloimme luoda

demoversiota sahkdisesta oppaasta, jonka lahetimme OSAKO:lle.

Avatessamme opiskelijoiden vastauksia huomasimme, ettd osa vastauksista oli samankaltaisia,
mutta uusiakin nakokulmia oli tuotu esille. Teksteja avatessa paatermeiksi nousivat; yhteistyo,
yhteisymmarrys, luottamus, yhteisollisyys, arvostus, sosiaalitilat, avoimuus, rentoutuneisuus,
huumori, kunnioitus- ja tasa-arvo, kuunteleminen, lasnaolo, virheet, virheiden myontaminen, uu-

den luominen ja kannustus.
Opiskelijoiden vastauksista valitsimme ja analysoimme tarkeimmaét ja keskeisimmaét asiat hyvan

tyoyhteison kriteereiksi. Teimme vastausten ja teoriatiedon pohjalta demoversion sahkoisesta
oppaasta. Demoversion ldhetimme OSAKO:n graafikolle, joka teki oppaasta julkaisukelpoisen.
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7.5 Arviointi

Projektin kokonaisarviointi kuuluu oleellisesti projektin loppuvaiheeseen. Tassa projektissa koko-
naisarvio jaetaan pienempiin osa-alueisiin. Nain saadaan selkedmpi kuva koko projektin arvioin-
nista. Tassa luvussa arvioidaan saamiamme tuloksia opiskelijoiden tuotoksista, yhteistyon toimi-
vuutta, tavoitteiden saavuttamista seka projektimme erivaiheiden toteutusta. Kaytamme arvioissa
opiskelijoiden kirjallista seka numeraalista arviota keskustelutuokiosta ja yhteistyokumppanimme

kirjallista arvio tuotoksestamme. Arvioimme myo0s itse omaa oppimistamme.

Opiskelijat saivat mielestdamme tuotettua todella hyvin tekstia hyvien tydyhteison kriteereihin liitty-
en. Ryhmana he saivat aikaan keskustelua luontevasti ja sujuvasti. Yhteistyomme OSAKO:n
kanssa sujui hyvin, vaikka suureksi ongelmaksi projektin alkuvaiheessa nousi aikataulujen yhteen
sovittaminen ja informaatiokatkokset. Nama ongelmista selvisimme loppujen lopuksi sujuvasti ja
projektin loppua kohden yhteistyomme oli mutkatonta. Meidan mielestdmme saavutimme hyvin
asettamamme tavoitteet projektin toteutukseen liittyen, vaikka jouduimme kirima@an aikatauluissa
hieman kiinni. Opinnaytetyon projektin aloitimme kirjoittamalla ensin teoriatietoa aiheestamme.
Teoriaosuuden saimme Kkirjoitettua suhteellisen nopeasti, silla aiheestamme 16ytyi paljon kirjoitet-
tua teoriatietoa. Projektin suunnitelman kirjoittaminen oli aikaa vieva prosessi. Jouduimme tyds-
tamaan projektin suunnitelmaa useasti ennen kuin ohjaajamme antoi siitd hyvaksytyn. Projektin
varsinainen toteutus eli keskustelutuokion pitdmisen aikataulu siirtyi, koska emme alkuun mei-
nanneet [dytaneet keskustelutuokion toteuttamiselle sopivaa ajan kohtaa yhteistykumppanimme
kanssa. Tulosten koonti ja sahkdisen oppaan tekeminen oli sujuvaa. Saimme sahkdisen oppaan

tehtya aikataulussa.

Opiskelijoiden antamaksi numeraalisen arvioinnin keskiarvoksi saimme 4. Opiskelijaryhmamme
arvioivat meidat myos kirjallisesti laatimiemme kysymysten perusteella. Kirjallisesta palautteesta
nousi esiin seka positiivista ettd rakentavaa palautetta. Positiivista palautetta saimme teoriatie-
toon pohjautuvasta alustuksesta, jonka opiskelijat mielsivat ytimekkaaksi. Tehtavananto liittyen
ryhmakeskusteluun koettiin selkeaksi. Opiskelijoiden mukaan aiheesta oli helppo keskustella ja
aineiston saamista ryhmakeskustelun kautta pidettiin hyvana ideana. Rakentava palaute kohdis-
tui pitamaamme alustukseen, jossa olisimme opiskelijoiden mukaan voineet kertoa enemman
teoriaa omin sanoin. My0ds keskusteluosuudessa olisimme voineet jakaa kuudenhengenryhman

pienempaan kokoon, sillé aihe oli melko laaja. Toisaalta olisiko kuudenhengen ryhméakeskustelu

26



toiminut paremmin yhden toimiessa kirjurina. Rakentavaa palautetta saimme myos siita, etta
olisiko kysymykset voitu julkaista netissa, jolloin vastaukset olisivat olleet syvallisempid, pidempia

seka anonyymimpia.

Aluksi olimme suunnitelleet, ettd OSAKO antaisi myds palautetta paivan paatteeksi, mutta muu-
timme alkuperaista suunnitelmaa. Paatimme, etta yhteistydkumppanimme antaisi palautetta kun
sahkoinen opas olisi valmis. Ennen opiskelijoille pitamaamme tilaisuutta yhteyshenkilomme vaih-
tui OSAKO:ssa. Yhteyshenkilon vaihtuminen viivytti opinndytetyon valmistumista ja tilaisuuden

toteutusta.

Oppaasta tuli hyvé ja selked. Oppaasta tuli suunnitelmiemme mukainen. Saimme koottua oppaa-
seen niita asioita, jotka vaikuttavat hyvaan ja toimivaan tydyhteisdon. OSAKO:n yhteyshenkil6lta
ja graafikolta saimme positiivista palautetta valmiista oppaasta. Heidan mielesta olimme saaneet
koottua oppaaseen hienoja ja osuvia tydpaikan. Oppimistavoitteenamme oli lisatd omaa ja mui-
den tietoutta hyvasta ja toimivasta tyOyhteisosta. Tulimme tietoisemmaksi hyvan ja toimivan tyo-
yhteison kriteereista seka keinoista, joilla tydyhteisda voi parantaa. Tulevaisuudessa on helpompi
vaatia omassa tyOpaikassa esimerkiksi tyokierron mahdollisuutta, kun on tietoinen sen merkityk-
sestd. Uskomme ettd opinndytetydbmme kautta meilla on rohkeutta tuoda tydyhteisGissamme
esille tydilmapiirida kohentavia seikkoja. Saimme herd@maan kiinnostuksen aiheeseemme myos
omissa tydyhteisdissamme, kun kerroimme opinnaytetyostamme seka tekemastdmme oppaasta.
Saimme positiivista palautetta opinnaytetydmme aiheeseen liittyen ja aiheemme miellettiin ajan-

kohtaiseksi seka tarkeaksi.
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8 POHDINTA

Tassa osuudessa pohdimme opinnaytetyota prosessina. Arvioimme myo6s omaa tyoskentelyam-

me ja oppimistamme. Pohdimme saamiamme vastauksia seka niiden merkitysta monipuolisesti.

8.1  Prosessin pohdinta

Tyoskentelimme suurimmaksi osaksi yksin, mutta tiedotimme aktiivisesti tekemistamme tyovai-
heista toisillemme. Tiedotus tapanamme kaytimme sahkopostiviesteja. Tallainen toimintatapa
sopi hyvin meille, silla yhteisen ajan Idytaminen opinndytetyolle koulun ohella oli haastavaa.
Teimme t6ita myOs opintojen aikana, joten tamakin oli esteena yhteisen ajan 10ytymiselle. Opin-
naytetyon pajoissa olimme paasaantoisesti yhdessé koolla. Opinnaytetyopajoissa keskustelimme
mita opinnaytetydssa tulisi tehdé seuraavaksi ja minkalaisella aikataululla. Saimme apua ja oh-
jeistusta opinnaytetyomme ohjaajalta liittyen opinnaytetyomme vaiheisiin seka rakenteeseen.
Opinnaytetydmme ajankohtaisuuden vuoksi teorian sisaltoon liittyvaa aineistoa oli helppo 10ytaa
suomeksi ja englanniksi. Kokonaisuudessaan ryhmamme yhteistyo oli tehokasta ja saumatonta.
Pysyimme omissa aikatauluissa, vaikka projektia hidastavia tekijoitakin koettiin. Hidastavana

tekijana koimme esimerkiksi yhteisten aikataulujen loytamisen yhteistyokumppanimme kanssa.

8.2  Projektin aihepiiriin liittyva pohdinta

Kehitysehdotuksena nousi esille, ettd tyopaikoilla voisi kayttda enemman keinoja tydyhteison ja
tydilmapiirin parantamiseksi. Opinndytetydssdmme kuvatut keinot ovat hyvia seka toimivia ja
niistd on positiivista nayttoa tyopaikoilla. Esimerkiksi tyokiertoa voisi kayttaa enemman isoissa
organisaatioissa, silla se lisdisi tyontekijoiden mielekkyytta tydtekoon. Talldin tydntekijalle ei syn-
tyisi tydhonsa niin sanottua leipaantymista ja vasymista. Tyokierron avulla tydntekija pystyy op-

pimaan uutta ja paasee nakemaan laajemmin tyon tekemisen keinoja.
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Opiskelijoiden nakokulmasta tarkeimpia asioita hyvan tyoyhteison kannalta olivat; tydhyvinvointi,
tydilmapiiri, perehdytys tyohon, tydon merkityksellisyys, tyontekija arvostus, tyOpaikan yhteiset
pelisdanndt, hyvat keskustelut tydpaikalla, kollegoiden auttaminen, rentoutunut iimapiiri, kollegoi-

den kuunteleminen ja kunnioitus.

Tutkimus- ja koulutuskeskus Synergoksen laatiman tutkimustiedon mukaan tyon tekemisen mie-
lekkyys, omaan tyohon sisaltyvat koulutus- ja vaikutusmahdollisuudet, saatu palaute ja tyonteki-
joiden keskinainen luottamus seka kannustava ja johdonmukainen johtaminen lisaavat tyohyvin-

vointia. Nama asiat nousivat esille myos opiskelijoiden kanssa kaymassamme keskustelussa.

Opiskelijoiden kadymassa keskustelussa myos tyGilmapiiri ja ryhmahenki nousivat tarkeiksi asioik-
si. Opiskelijat kokevat, etta hyvan tydyhteison tunnuspiirteisiin kuuluu myds tyopaikalla kaytavat
hyvat keskustelut. Tutkitun tiedon mukaan tyoyhteison jasenten keskindinen luottamus heijastuu
hyvana ryhmahenkena. Hyva ryhmahenki nakyy tyopaikoilla avoimena vuorovaikutuksena ja

hyvina tyoyhteisotaitoina.

Opiskelijat kokevat tarkedksi hyvassa tyoyhteisossa kollegoiden auttamisen ja kuuntelemisen
seka kunnioittamisen. Opiskelijoiden nakdkulmasta hyvassa tydyhteisossa tyd on merkityksellista
ja tyontekijaa arvostetaan. Tarkeitd tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita on oikeuden mukainen
kohtelu seké arvostetuksi tuleminen. Hyvassa tyoyhteisdssa ollaan valmiita tukemaan ja tarjoa-
maan apua toisille, seka arvostetaan kollegoita, seka kannetaan tyontuloksen vastuu yhdessa.
Kun tyo on merkityksellista ja tyontekijaa arvostetaan, niin tyontekijan tyot on organisoitu siten,
etta han voi hyodyntaa tyossaan parhaita kykyjaan seka osaamistaan ja saa tyossaan tarvitse-

maansa tukea.

Opiskelijoiden mukaan tydyhteisdssa on tarkeaa tyopaikalla vallitsevat yhteiset pelisaannét. Joh-
don oikeudenmukainen tyontekijoiden kohtelu edistaa tyontekijoiden terveyttd ja heikentaa
psyykkista rasitusta. TyOyhteisossa on tarkeaa olla yhteiset pelisaanndt. Pelisaannét voivat syn-
tya usealla eri tavalla. Jotkut tyopaikan pelisaanndista perustuvat lakiin tai tydehtosopimuksiin.
Jotkut saanndista voivat olla myds tydehtosopimuksien nojalla neuvoteltuja sopimuksia tai tyon-
antajan ja henkildston keskenaan sopimia pelisdantoja. On tarkeaa, etta osapuolet ovat sopimuk-
sista tietoisia riippumatta siitd milla tavoin pelisdannot ovat saaneet alkunsa. (Tutkimus- ja koulu-

tuskeskus Synergos Tampereen yliopisto 2010. Viitattu 4.2.2017.)
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Hyvan tyoyhteison tunnuspiirteet opiskelijoiden
nakokulmasta

Opiskelijoiden nakokulmasta tarkeimpia asioita hyvan tyoyhteison kannalta ovat:

X

Tyohyvinvointi ja tyoilmapiiri

Perehdytys tyohon

Merkityksellinen tyd ja tyontekijan arvostus
Tyopaikan yhteiset pelisaannot

Hyvat keskustelut tyopaikalla

Kollegoiden auttaminen

Rentoutunut ilmapiiri

Kollegoiden kuunteleminen ja kunnioitus

Opiskelijoiden nakokulmasta

b

Tyohyvinvointi ja tyoilmapiiri ovat yhteyksissa toisiinsa. llman tyohyvinvointia on
vaikeaa olla hyva tyoilmapiiri, seka toisin pain.

Perehdytys on tarkea osa tyohyvinvointia, ja perehdytykseen tulisi panostaa.
Tyopaikalla on hyva olla, kun tyon koetaan olevan merkityksellista, ja tyontekija tuntee
itsensa arvostetuksi.

Yhteiset pelisaannot ovat tyohyvinvoinnin perusta, ja niita tulee noudattaa.

Hyvassa tyoyhteisossa pystyy keskustelemaan, ja on iloista mielta mukana.
Kollegoiden auttaminen voi parantaa tyoilmapiiria.

Hyvan tydyhteison piirteita on tyopaikalla vallitsevaa rentoutunut ilmapiiri.

Kollegoiden kuunteleminen ja kunnioittaminen kuuluvat hyvan tydyhteison

tunnuspiirteisiin.



Hyvaan tyoyhteisoon kuuluvia tunnuspiirteita

Yhteistyo
"Kaikki puhaltavat yhteiseen hiileen yhteisten tavoitteiden toteuttamiseksi”

Yhteisymmarrys
Luottamus

Yhteisollisyys
"Ei jateta ket&an ulkopuoliseksi esim. kahvihuoneessa”

Arvostus

Sosiaalitilat
"Hyvéssé tybyhteisdssé kaikki huolehtivat myds yleisien tilojen siisteydesté ja viihtyvyydestd”

Avoimuus
"Asioista voidaan puhua avoimesti”

Rentoutuneisuus

Huumori
"Pystyy heittdméén hyvéa juttua koko porukalla”

Kunnioitus ja tasa-arvoisuus
"Toisten mielipiteita tulee kunnioittaa ja esimies tulee paatbksenteossa olla tasapuolinen ja kuunnella kaikkia”

Toisten kuunteleminen

Lasnaolo
"Esimiesten pitééa olla lasnd”

Virheiden teko ja niiden myontamisen rohkeus
"TyOpaikalla uskaltaa tehda virheité ja jaksaa jatkaa tydntekoa vastoinkdymisisté huolimatta”

Uuden luomiseen kannustaminen
"Pystyy innovoimaan tulematta heti ammutuksi alas”
"Kannustetaan uuden luomiseen, positiivisuuden kautta”
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