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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittad koko Hameen TE-toimiston henkil6kunnan
perehdytys- ja muutostukihenkildiden eli Pemujen toimintaan kohdistuvia toiveita se-
k& saada tietoa siitd, millainen tuki olisi erityisen tarkeéa.

Perehdytys- ja muutostukihenkilétoiminnan eli Pemu-toiminnan lahtékohtana on ollut
tarjota henkilokunnalle tukea oman tyén ja muutosten hallintaan osaamisen nakokul-
masta seké tyohyvinvoinnin ja jaksamisen edistamiseen luottamuksellisten keskustelu-
jen avulla osana varhaisen tuen toimintamallia. Pemu-toiminnan eri osa-alueille koh-
distuvia toiveita kartoitettiin yleisesti osaamisen hallintaan, perehdytykseen sek& muu-
tostukihenkil6apuun liittyvilla kysymyksilla. Tutkimuskysymys oli: Mité tukea henki-
I6kunta toivoo Pemulta?

Tutkimusjoukon suuren méaaréan (225 henkil6a) vuoksi survey-tutkimus toteutettiin
maarélliselld tutkimusmenetelmélld. Tutkimusaineisto kerattiin vakioidulla kyselylo-
makkeella, joka lahetettiin vastaajille sahkopostitse. Kyselyyn vastasi 115 henkila.
Kyselyaineisto késiteltiin méaarallisesti.

Johtopééatoksena voidaan todeta, ettd henkilokunta toivoo Pemuilta tukea niin osaami-
sen tukemiseen ja kehittdmiseen, perehdyttdmiseen kuin muutostilanteisiinkin. Téar-
keimpana nahtiin Pemujen rooli perehdytysprosessin tukena. Keskimaarin hyvin
myo0nteiset tulokset antavat tukea kehittdmistyon suuntaamiseen, esimerkiksi henkil6-
kunnan sisaisen palautejarjestelman luomiseksi.
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The purpose of the study was to find out from the whole of Hdme TE Office staff's
hopes for the support worker also known as Pemu as well as information about what
kind of support would be important.

The starting point of Pemu-support work has been to provide staff support for work
and expertise in change and knowledge management from the perspective of the
knowledge of your own work. The aim has also been to promote the well-being by
discussions with confidence as a part of the early support of action. The wishes of the
different areas of Pemu-operation were surveyed generally with the questions of gen-
eral management skills, familiarizing and personal Pemu-assistance. Study question
was: What kind of support does the staff expect of Pemu?

The survey-study was realized by quantitative research methods due to a large number
of study (225 people) group. Subjects were collected with a standard questionnaire
which was sent to recipients via e-mail. The questionnaire was responded to by 115
people. The survey data was analyzed quantitatively.

As a result, it can be concluded that staff wish to be supported by Pemu as well as in
development as in an introduction in changed situations. The support worker's role in
the familiarization process was seen as the most important issue. Relatively positive
results give support to further development, for example creating an internal feedback
for staff.
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1 JOHDANTO

”Ettd arvostat itsedsi ja omaa osaamistasi
ja teet samoin myos l&hellasi oleville.
Etté luot ilmapiirin,
jossa innostus on mahdollista
nauru tervetullutta eivatka
kyyneleetk&én kiellettyja.

Etté tyopaikallasi
oppiminen on ilo, ei uhka
kysyminen on siunaus, ei synti

muistaminen on aarre, ei kahle.”

Irja Askola

Opinnaytetyomme késittelee omalla tyopaikallamme Hameen TE-toimistossa toimi-
vaa perehdytys- ja muutostukihenkilotoimintaa. Toiminta kdynnistyi alun perin vuon-
na 2011 Valtiokonttorin Kaiku-hankkeena, mutta on henkildstoresurssien vuoksi ollut
ldhes pysahdyksissa vuoden 2012 syksystd vuoden 2013 syksyyn saakka. Se, etta toi-
nen meista on toiminut perehdytys- ja muutostukihenkilona toiminnan uudelleen
kaynnistyessd vuonna 2013, on antanut innoitusta tarttua juuri tdhén opinnéytetyon ai-

heeseen.

Ty6hyvinvointi ja tyossd jaksaminen ovat olleet jo pidempaan Hameen TE-
toimistossa puheenaiheina. Olemme tydskennelleet jatkuvien muutosten keskelld.
Viimeisin merkittdva muutos on tullut tdmén vuoden helmikuussa, jolloin asiakkaiden
palveluprosessiin tuli suuri muutos. Vanha tuttu toimintatapa muuttui radikaalisti. Uu-
den toimintamallin oppimisen liséksi paineita ovat lisinneet myds mm. ohjeiden puut-
teellisuus ja epaselvyys seka muutoksen tarkoituksen ymmaértamattomyys. Kuinka uu-
si toimintamalli helpottaa tydtaakkaamme niin kuin ministeri6é on luvannut? Myos
vuonna 2013 henkil6stolle tehty tyotyytyvaisyyskysely (henkildstobarometri) osoitti
alentuvilla luvuillaan tyytymattémyyden omaan tyéhon, tyon ilon kokemiseen ja tyos-
sé jaksamiseen lisdantyneen. Toimiston johtaja Harri Jokinen ilmaisi huolensa henki-

[6ston hyvinvoinnista, ja toi esiin tarpeen tarttua toimenpiteisiin perehdytys- ja muu-



7

tostukihenkil6toiminnan kehittdmiseksi, jotta toiminta saadaan tiiviimmaksi osaksi
H&meen TE-toimiston varhaisen puuttumisen mallia. Nain myos perehdytys- ja muu-
tostukihenkil6t voisivat tukea henkil9stoé tilanteissa, jotka ovat uhkana henkiloston

jaksamiselle.

Perehdytys- ja muutostukihenkil6toiminta on vield vaiheessa, jossa haetaan henkil6-
kuntaa parhaiten tukevia keinoja ja tukimuotoja. Henkilostolle tehdyn maarallisen ky-
selyn avulla halusimme kartoittaa niité asioita, joihin toivotaan eniten tukea perehdy-
tys- ja muutostukihenkil6ltd omaan osaamiseen, perehdytykseen ja muutostilanteisiin
liittyen. Tuen tarvetta voi ilmeté esim. perehdytyksen aikana, toimenkuvan muuttuessa

tai esimiesty6hon ja tyoyhteisoon liittyvissa ongelmatilanteissa.

Tyo6hyvinvointi on moniulotteista ja yksilollistg, eikd sitd ole helppoa méaritella. Se
koostuu useasta eri osa-alueesta ja on osa elaman kokonaisuutta, ei irrallinen asia. Yk-
sityiselamaé heijastuu tydelamaan ja painvastoin. Kaytimme opinndytetydssdmme vii-
tekehyksend Paivi Rauramon tyohyvinvoinnin porrasmallia, jonka han on kehittanyt
suunnitelmallisen yksilon oman ja koko tydyhteison tyohyvinvoinnin kehittamisen tu-
eksi. Portaikon perustana ovat ihmisen perustarpeet: psykofysiologiset perustarpeet,
turvallisuuden tarve, yhteenkuuluvuuden tarve, arvostuksen tarve ja itsensé toteutta-
misen tarve. Hyvinvoinnin edellytyksend on, ettd ndma tarpeet tyydyttyvat tydssa ja
elaméssa (Tyoeldman kehittdminen). Tarpeet on mallissa kuvattu alhaalta ylospéin
niin ettd alimmalla portaalla on psykofysiologiset perustarpeet. Mikéli edellisen por-
taan tarve ei tyydyty, ei tydntekija suuntaudu seuraavalle portaalle. Esimerkiksi tyon-
tekija ei koe tarvetta saada toteuttaa itseddn tydssa mikali han ei koe kuuluvansa ar-
vostavaan tyoyhteisoon, jossa mahdollisesti fyysinenkin tydympéristd on puutteelli-
nen. Tydhyvinvoinnin kokemisen edellytyksena usein on kuitenkin useamman portaan

tarpeen tayttyminen.

2 TAUSTAA

2.1 Organisaatio

Ty0- ja elinkeinoministerio vastaa julkisen tydvoima- ja yrityspalvelun suunnittelusta,
kehittdmisest ja toteuttamisesta. Ministeriossa valmistellaan palveluihin liittyva lain-
séadanto seké ohjataan ja tuetaan ELY-keskuksia ja niiden kautta TE-toimistoja palve-
lujen toteuttamisessa. (TEM 2013.) ELY -keskus ohjaa TE-toimiston toimintaa usealla
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eri tasolla. Se asettaa mm. toimistokohtaiset tulostavoitteet, antaa virantayttlupia, oh-
jaa, kouluttaa ja tukee TE-toimistoa sen tavoitteiden saavuttamisessa ja palvelun ke-
hittdmisessé seké valvoo, ettd sovitut toimintaperiaatteet toteutuvat. (Elinkeino-, lii-
kenne- ja ymparistokeskus.) ELY-keskuksen ja TE-toimiston vélisen yhteistyon vali-
neend toimii TE-ohjausryhmé, joka kokoontuu vahintaan nelja kertaa vuodessa (So-
vellettu CAF-kuvaus). Ohjausryhmaén osallistuvat toimiston johtaja, palvelulinjojen
johtajat sekd ELY -keskuksen edustajat (Toiminnan ohjaukseen liittyvien ryhmien
toimintaohje). Ohjausryhmaén tehtavistd mainittakoon tulostavoitteiden toteutumisen
seuranta, osallistuminen henkildsto- ja toimintamenojen kayton suunnitteluun, alueel-
listen tyOllisyytta ja yrittajyytta liittyvien ohjelmien ja hankkeiden kasittely seka tie-
donkulun edistaminen ELY -keskuksen ja TE-toimiston valilla. (Sovellettu CAF-

kuvaus.) Alla oleva organisaatiomalli havainnollistaa TE-toimiston johtamis- ja palve-

lumallia.
Harri Jokinen
Tyonvalitys- ja Osaamisen Tuetun
yrityspalvelut kehittamis- tyollistymisen
Johdon tuki palvelut palvelut
+Viestintaasiantuntija
LS Palvelujohtaja Palvelujohtaja Palvelujohtaja
T Pekka Marja-Leena Jaana Hokkanen
Voutilainen Suominen
Yhteiset palvelut
* Esimies Martti Mustonen Esimiehet Esimiehet Esimiehet
*Tydttomyysturva-asiantuntijat il iIPH REC2N) Kirsi Burke Seija Kallioniemi
Kirsi Pasuri Anna-Kaisa Timo Toivettula

Arja Seppala Happola
Marja-Liisa
Vaisanen

Ohjausryhma Ohjausryhma Ohjausryhma

Henkilosto Henkilosto Henkilosto

Kuva 1. Hdmeen TE-toimiston organisaatio- ja palvelumalli

H&meen TE-toimiston toimialueeseen kuuluu 22 kuntaa Kanta-Hameen ja Péijat-
Hameen alueella. Hdmeen alueella toimii toinenkin TE-toimisto, Pirkanmaan TE-
toimisto. Hameen TE-toimiston toimipaikat sijaitsevat Lahdessa, Heinolassa, H&-
meenlinnassa, Forssassa ja Riihimaelld. Henkildston méaérd maaliskuussa 2014 on
225. Luvussa on mukana vakituiset tyontekijat, méaraaikaiset tyontekijat ja virkava-
paalla olevat tyontekijat. (Sovellettu CAF-kuvaus.)
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TE-toimiston pééllikkdna toimii toimiston johtaja, joka vastaa toiminnan tulokselli-
suudesta ja ELY-keskuksen antamien tulostavoitteiden toteutumisesta. Hanen suorassa
alaisuudessaan on kolme palvelulinjajohtajaa, jotka johtavat palvelulinjojaan yhdessa
kahdeksan palveluesimiehen kanssa. Palveluesimiesten vastuut on jaettu palvelulinjo-
jen sisélla. Palvelulinjoja on kolme: tydnvélitys- ja yrityspalvelut, osaamisen kehitta-
mispalvelut ja tuetun tyollistymisen palvelut, ja ne ovat kaytossa jokaisessa Hameen
TE-toimiston toimipaikassa. Asiakkaat sijoittuvat eri palvelulinjoille palvelutarpeensa
mukaan. (Sovellettu CAF-kuvaus.) Palvelulinjojen ohjausryhmiin kuuluvat kunkin
linjan palvelujohtaja, palveluesimiehet sek& ELY -keskuksen asiantuntija. Ohjausryh-
missa kasitelldadn kunkin palvelulinjan kannalta keskeisia kysymyksia ja ajankohtaisia
aiheita. Liséksi mietitddn mm. uuden henkildston rekrytointiin liittyvia asioita, sidos-
ryhmien yhdyshenkildiden nimeamisié ja koulutuksiin osallistumisia. (Toiminnan oh-

jaukseen liittyvien ryhmien toimintaohje.)

TE-toimiston johtoryhmé toimii toimiston johtajan apuna tukien johtajan paatoksente-
on strategiaa, toiminnan suunnittelua ja tulosten seurantaa. Johtoryhmé kokoontuu
sédannollisesti kahden viikon valein ja sen jasenistoon kuuluvat johtajan liséksi palve-
lujohtajat, henkilston edustaja, viestinnédn asiantuntija seka ELY -keskuksen hallinto-
johtaja ja tyollisyys-, yrittdjyys- ja osaaminen-yksikon pééllikko. Johtoryhman lisaksi
kokoontuu esimieskokous kerran viikossa ja siihen osallistuvat palvelujohtajat, palve-
luesimiehet ja viestinndn asiantuntija. Toimiston johtaja on lasna tarvittaessa. (Sovel-
lettu CAF-kuvaus.)

2.2 TE-hallinnon asiantuntijuus

ELY-keskukset ja TE-toimistot ovat monialaisia asiantuntijaorganisaatioita, joiden on
pystyttava tarjoamaan niissa tyoskenteleville mahdollisuus kehittya nykyisissa tehta-
vissd, mutta jotka samalla avaavat mahdollisuuksia myos tehtévien laajentamiseen ja
houkuttelevat tehtdvien vaihtoon ELYissd ja TE-toimistoissa sekd ELYjen ja TE-
toimistojen ja muiden organisaatioiden vélill&. Tydssa jaksamisen ja tyémotivaation
avaintekijoita ovat laaja-alainen osaaminen, oman tehtavén hallinta, hyvét johtamis-

kéaytannot ja tyoyhteison toimivuus. (TEM 2010.)

Henkiloston osaamisen kehittdmisen linjaukset perustuvat TE-palvelu-uudistuksen ta-
voitteisiin ja tydvoima- ja yrityspalvelujen strategisiin linjauksiin. Osaamisen kehit-

tdmisen painopisteet maaraytyvat asiakkaiden palvelutarpeiden ja palvelulinjakohtais-
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ten tavoitteiden mukaan. Sektori- tai ammattialakohtainen (tyévoimaneuvoja, koulu-
tusneuvoja, ammatinvalintapsykologi) l&hestymistapa ei ole osaamisen kehittamisen
lahtokohta. Jokaiselta TE-toimiston asiakaspalvelussa tydskentelevéltd asiantuntijalta
edellytetdan tydtehtdvasta riippumatta yhteista perusosaamista (mm. tyévoima- ja yri-
tyspalvelujen tehtdvien ja tavoitteiden seké tydmarkkinoiden, elinkeinoeldman ja rek-
rytointipalvelujen tuntemusta, osaamisen arviointia suhteessa tyopaikkojen vaatimuk-
siin, yrittdjyysvalmiuksien tunnistamista seké& vuorovaikutus-, asiakaspalvelu-, neu-
vonta- ja ohjausosaamista.) Eri palvelulinjojen tehtdvat edellyttavét virkailijoilta tiet-

tya erityisosaamista kaikille yhteisen perusosaamisen lisaksi. (TEM 2012.)

2.3 Perehdytys- ja muutostukihenkilétoiminta

Perehdytys- ja muutostukihenkil6toiminta kaynnistyi Himeen TE-toimistoa edelté-
neessé Paijat-Hameen tydvoimatoimistossa Valtiokonttorin Kaiku-
kehittdmishankkeena. Hankkeen nimi oli Paijat-Hameen TE-toimisto 360 astetta, hen-
Kilosto ja johto yhdessd avoimuutta ja osallistavaa tydotetta kehittdmaan. Hanke toteu-
tui ajalla 8.9.2010 - 31.12.2011. Esimieskokemusta omaavat muutostukihenkil6t nimi-
tettiin tehtdvaansa 7.2.2011 organisaatiouudistuksen yhteydessa. Muutostukihenkil6-
toiminnan tarkoituksena oli tarjota tukea oman tyon ja muutosten hallintaan osaamisen
nakokulmasta seka tyohyvinvoinnin ja jaksamisen edistamiseen. Toiminnan alussa
muutostukihenkiltiden toimintaa kuvattiin sanoilla ystava-apu, unilukkari, rippihenki-
16 ja kuuntelija. Toiminta perustui tyontekijoiden mahdollisuuteen keskustella omien
tyotehtévien hoitoon ja perehtymiseen liittyvista asioista ehdottoman luottamukselli-
sesti muutostukihenkilon kanssa. Muutostukihenkil6t toimivat esimiesten tukena uu-
sien virkailijoiden perehdytyksen suunnittelussa, toteuttamisessa ja seurannassa. He
mya0s auttoivat tydsuhteen paattavia maaraaikaisia henkilditd uuden vaihtoehdon etsi-
misessa ja tarvittaessa tukivat pysyvaa henkilostéa muutoksiin liittyvissa tilanteissa.
Muutostukihenkil6t toimivat yhteisty6ssa taloussihteerin, TYHY -ryhmén seka luotta-
mus- ja tydsuojeluhenkildiden kanssa seka vélittivét eteenpdin henkildston aloitteita ja
ideoita esim. perehdytyksestd. Muutostukihenkilétoiminnan tarkoitus ei ole korvata

tyoterveyshuoltoa, psykologia tai tydnohjausta. (Vestman 2011, 3 - 8.)

Muutostukihenkil6toiminta oli henkil6kuntaresursseihin liittyen lahes pysédhdyksissa
vuoden 2012 syksysta vuoden 2013 syksyyn asti. Toiminta oli kuitenkin jo ehtinyt

muodostua osaksi tarkeaa henkildston hyvinvointia tukevaa jarjestelmaa Paijat-
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Hé&meen tydvoimatoimistossa ja hyvé kéytanto haluttiin siirtéd myoés Hameen TE-
toimistoon. Esimieskokouksessa 3.10.2013 tdsmennettiin perehdyttdmiseen ja muutos-
tukeen liittyvaa perehdytys- ja muutostukihenkilon tehtdvankuvaa. Edelleenkin toi-
minnan ytimessé on tukea sujuvan perehdytyksen ja luottamuksellisten keskustelujen
avulla tyontekijoiden oman tyon ja muutosten hallintaa ja sitd kautta parantaa tyo-

hyvinvointia. (Perehdyttdminen ja muutostuki 2013.)

Opinndytetydssamme kaytdmme perehdytys- ja muutostukihenkildsta lyhennetté
Pemu ja perehdytys- ja muutostukihenkilétoiminnasta nimitysta Pemu-toiminta. Ly-
henteen kirjoitamme erisnimen tavoin isolla, koska Pemu-toiminta on Hameen TE-

toimiston oma, erityinen toimintamuoto, eika sitd ole muualla.

2.4 Muutokset

TE-toimistojen ja ELY-keskusten toimintatavat ja -ymparistd seké rakenteet ovat
voimakkaan muutoksen kohteena. Tydyhteisot joutuvat sopeutumaan jatkuvaan muu-
tokseen seka etsimaan uusia toimintatapoja ja tyoprosesseja. Tyoyhteison kehittdmi-
seen panostaminen nakyy mm. sairaus- ja tapaturmakulujen véhenemisend, tyon laa-
dun paranemisena, selkiintyneina tydprosesseina, kehitystoiminnan lisadntymisena,
innovatiivisuuden ja luovuuden lisdantymisend, parempana tuloksellisuutena seké

vaihtuvuuden vahenemisend. (TEM 2010.)

Ty6hallinnossa on koettu vuosien mittaan useita merkittavid muutostilanteita. Viimei-
sin merkittavd muutos on ollut valtakunnallinen TE-toimiston palvelu-uudistus vuo-
den 2013 alussa (Uudet TE-palvelut 2013). Muutoksen tavoitteena oli selkeyttaa TE-
toimistojen ja osin ELY-keskusten jérjestamisvastuulla olevia tydvoima- ja yrityspal-
veluja seka niihin liittyvid tukia ja korvauksia koskeva lainsaadanté (TEM 2013). TE-
toimistojen toiminta-alueet muutettiin vastaamaan ELY -keskusten alueita (Sovellettu
CAF-kuvaus). Kaytannossa tama tarkoitti TE-toimistojen maaran vahenemisen 15
toimistoon, joilla jokaisella on tarvittava maara toimipaikkoja. Hameen alueella toi-
mipaikkojen mééara vaheni viiteen. Nimitys tydvoimatoimistoista muuttui ty6- ja elin-
keinotoimistoiksi. Toimistojen lukumé&éara vahensi esimiesten maaraa. Kayttoon otet-
tiin kolmeen eri palvelulinjaan perustuva palvelumalli. T&man muutoksen myoté jo-
kainen virkailija haki itselleen uuteen palvelumalliin perustuvaa tyttehtédvaa. Toiveet
otettiin paikkoja jaettaessa huomioon, mutta moni nimettiin tyotehtédvaén ja toimi-

paikkaan, mihin ei omaa halukkuuttaan ollut ilmaissut. Maaraaikaiset tyontekijat sijoi-
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tettiin johdon osoittamiin paikkoihin, heidén toiveitaan ei tiedusteltu etukéteen. (Uu-
det TE-palvelut 2013.) Téall& hetkelld kdynnissé on asiakastyon valtakunnallinen pal-

veluprosessimuutos (TEM 2010).

3 HYVA TYONHALLINTA

3.1 Tyon merkityksellisyys

Useiden vuosien ajan on jo tunnustettu, ettd ty0 tayttad ihmisen muitakin kuin ainoas-
taan taloudellisia tarpeita. Tutkimusten mukaan tarkeimmiksi tekijoiksi ovat nousseet
tyon tarkoitus, itsendisyys, hyvat tydsuhteet tyopaikalla, tyytyvaisyys, uuden oppimi-
nen ja tydssa koettu tayttymys. Fyysisista tydoloista on muokattu inhimillisempia jo
pitkaan, mutta ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ei viel&
tarpeeksi tunneta eikd huomioida tyGyhteisoissa. Kysymyksié ovat: Miten inhimilli-
syytté ja tydelaman mielekkyyttd voidaan lisatd? Kuinka tyd voisi rikastuttaa elamaa
niin, etta tyd ei tunnu ainoastaan suorittamiselta ja kahdeksantuntiselta puurtamiselta?
Miten henkisyys huomioidaan tyéeldaméssa ja mité se oikeastaan tarkoittaa. (Leiviska
2011, 11.) Esimerkiksi tyoterveyshuolto- ja turvallisuuslainsaadant6a on uusittu. Jal-
kimmaisen uudistuksen keskeinen pyrkimys oli nimenomaan tyén henkisen rasitta-

vuuden huomioon ottaminen (Otala & Ahonen 2005, 36.)

Ty06 on osa elaméan kokonaisuutta ja sen vuoksi ihminen pyrkii [0ytaméaan keinoja sii-
hen, ettd voisi toteuttaa itseddn myos tydssé. Organisaatiot taas etsivét keinoja, joilla
voidaan lisata tyontekijoiden sitoutumista ja hyvinvointia. Kaiken kaikkiaan tavoittee-
na on tyon ja elaméan integroituminen eheammaksi kokonaisuudeksi. Tyd on ihmiselle
tiarkedd ja se on osa eldmén kokonaisuutta, ei irrallinen tekijd. Ei ole erikseen “ty0-
mindd” ja "yksityismindd” (Otala & Ahonen 2005, 28). Tyossa tapahtuvat asiat heijas-
tuvat henkilokohtaiseen elamaan ja painvastoin (Leiviska 2011, 15). Tydn merkityk-
sellisyyden lahteitd ovat ihminen itse, sisdinen kasvu, yhteiso, tyd, johtaminen, tasa-
paino ja henkisyys. Parhaimmillaan tyo tukee ihmisen kasvua tasapainoiseksi ja koko-
naiseksi. Talloin tyo ei ole ristiriidassa ihmisen olemuksen tai perusluonteen kanssa tai
sen kanssa, mitd ihminen toivoo elamaéltdan. Merkityksellinen ty0 antaa tunteen siitg,
etté tekee tarkoituksellista tyotd, johon oma typanos vaikuttaa. Merkityksellinen tyo
sisdltdé tunteen oman osaamisen kayttdmisestd, omaan tyéhon vaikutusmahdollisuu-
desta ja paatoksenteko mahdollisuudesta. Parhaimmillaan ndamé kaikki luovat syvallis-

t& tyohyvinvoinnin tunnetta. (Leiviska 2011, 24 - 25.)
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3.2 Tyohyvinvointi

Tyon merkityksellisyys ja sitd kautta tyohyvinvointi liittyvét jokaisen ihmisen omaan
persoonallisuuteen ja kokemusmaailmaan. Siksi tydhyvinvoinnille ei ole yksiselitteista
maaritelmaa. Jokainen ymmartaa tyéhyvinvoinnin omalla tavallaan, se ei ole mitaan
konkreettista. (Otala & Ahonen 2005, 28.) Tydpaikoilla voikin havaita samoissa tyo-
tehtdvissa toimivien tyontekijoiden erilaista tyohyvinvointia. Toisella voi olla pahoja-
kin jaksamisongelmia, kun toinen innostuu tyostaan uudelleen péivittdin ja nauttii
tyostaédn. Sen liséksi, ettd tahén vaikuttaa tyontekijan persoonallisuustekijat, on myos
organisaatiolla vaikutusta. (Feldt, Mékikangas & Kokko 2008, 75.) Hyvinvointi on

niin tyontekijan itsensa kuin organisaationkin vastuulla (Jabe 2012, 14).

Rauramon nékemys hyvinvoinnista antaa jokaiselle oikeuden méaritella hyvinvoinnin-
kasitteen omalla tavallaan, hyvinvoinnin saavuttaminen edellyttda kuitenkin jokaiselta
kasitteen pohtimista ja konkretisointia toimenpiteiksi, joilla on mahdollista tavoittaa
hyva elama ja arki. (Rauramo 2008, 11). Otalan ja Ahosen mukaan tyéhyvinvointi on
tyontekijan psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin ja tydympériston eri osa-alueiden
(fyysinen tydymparisto, tydilmapiiri, johtaminen) muodostama kokonaisuus (Otala &
Ahonen 2005, 28 - 29). Tydhyvinvointi parantaa tyotyytyvaisyytta, tyémotivaatiota ja
ty6ilmapiirid. Se lisaa tyontekijoiden osaamista ja tukee ty6hon sitoutumista ja inno-
vatiivisuutta (Otala 2005, 69 - 70).

Sosiaali- ja terveysministerion madarittelyn mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa sita, etta
ty6 on turvallista, terveellista ja mielekésta. Tydhyvinvointia lisddvat muun muassa
hyva ja motivoiva johtaminen sek& tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitai-
to. Ty6hyvinvointi vaikuttaa muun muassa tyssé jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasva-
essa tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen méaara las-
kee. (STM 2013.) Tydhyvinvoinnin hoitaminen on yrityksille osittain jo lakisééatei-
nenkin velvollisuus ja lakisaateisten asioiden pitéisi olla kaikissa tyopaikoissa kunnos-

Sa.
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N&ita tyohyvinvointiin liittyvid saadoksié ovat:

e laki yhteistoiminnasta yrityksissa

e tyoturvallisuuslaki

e laki tyosuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta tydsuojeluasioissa
o tyo6terveyshuoltolaki

e laki miesten ja naisten vélisestd tasa-arvosta. (Otala & Ahonen 2005, 36 - 39.)

Niiden jalkeen tulee paljon asioita, joissa on tyopaikkojen vélilla eroavaisuuksia. On
tyopaikkoja, joissa tehddén yhdessd, haasteita on sopivasti, jokaista arvostetaan ja
joissa opitaan. On myos tyopaikkoja, joissa ilmapiiri on huono ja joissa késkytetéan ja
maaratadan. On helppoa arvata kumpi tydyhteisd voi hyvin ja menestyy. (Otala &
Ahonen 2005, 36 - 39.) Jos tydn vaatimukset tai sen tarjoamat mahdollisuudet ovat
ristiriidassa omiin edellytyksiin tai odotuksiin, voivat vakava tyduupumus ja rasittu-
neisuus syntya vaivihkaa. (Manka 2006, 173 - 174.) Oman tyon hallinnan tunne mene-
tet&an tai sitd ei saavuteta endd ollenkaan. Hallinnan tunne edellytt&d yleensa, etta
tyontekija voi ainakin joltain osin vaikuttaa tilanteeseen tai tapahtumien kulkuun, silla
hallinnan tunne syntyy jarjestyksestd, suunnitelmallisuudesta ja ennustettavuudesta.
(J&rvinen 2009, 39.)

Erik Allardtin kolmiulotteinen hyvinvointimalli having, loving, being on ollut viiteke-
hyksend monissa tydhyvinvointia mittaavissa tutkimuksissa ja tydhyvinvointia kehit-
tavissa malleissa. Having viittaa taloudellisiin ja muihin ei-persoonallisiin resursseihin
ja tarpeisiin. Loving on sosiaalinen ulottuvuus eli rakkaus, kumppanuus ja solidaari-
suus. Being on yhteiskunnallinen ulottuvuus, johon Allardt lukee itsensé toteuttamisen
sekd “vieraantumisen vastakohdan”, josta nykydin kaytettdisiin varmasti nimitysta
voimaantuminen. (Mamia 2009, 25.) Tyontekijoiden voimaantuminen ilmenee muun
muassa aktiivisuutena, osaamisena ja haluna kehittyd (Heikkild & Heikkila 2005, 14).
Allardtin teoria on pohjimmiltaan psykologinen tarveteoria, jonka perustana on kan-
sainvalisesti tunnetumman Abraham Maslow’n tarvehierarkiateoria. Maslow’n mu-
kaan tarpeiden hierarkkinen jarjestys on: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet,
yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, arvonannon tarpeet ja itsensa toteuttamisen
tarpeet. (Mamia 2009, 26.) Paivi Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat -malli pohjautuu
Maslow’n tarvehierarkiaan. Ensimmainen versio mallista julkaistiin vuonna 2004 ja

sen jalkeen Rauramo on kehittdnyt mallia yhteistydssa Kuopion yliopiston tyéhyvin-
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vointitiimin kanssa. Malli on luotu vertailemalla ja hyddyntamaéll& jo olemassa olevia
suomalaisia tyohyvinvointi- ja tyokykymalleja ja yhdistamalla niiden sisalt6ja Mas-
low'n tarvehierarkian mukaisesti. (Rauramo 2007, 27.)

3.3 Osaaminen

Osaaminen rakentuu perinteisen maéritelméan mukaan tiedoista, taidoista ja kokemuk-
sesta. Tieto on perusteltu tosikésitys, taito kehittyy tekemisen kautta ja kokemus on
tiedon ja taidon yhdistdmista toiminnaksi, joka rakentuu myds hiljaisen tiedon varaan.
Osaaminen on siis toimintaa ja tyd muodostuu osaamisen ja toiminnan yhdistelmasta
eli osaamisesta ja tekemisestad. (Tuomi & Sumkin 2012, 26.) Tydssé opitaan eniten
uusia asioita ja oppimisen edistdmisessa on tarkedd korostaa tydssa tapahtuvaa oppi-
mista ja oppimisen liittymista kaikkeen pdivittaiseen arjen toimintaan. Jokaisen orga-
nisaation jasenen tulisi tuntea yhteinen visio ja tavoitteet kyetakseen kehittdmaan
omaa tyotaan seka hankkimaan juuri niité tietoja ja taitoja, joita tydn suorittamiseksi
tarvitaan. (Rauramo 2008, 160 - 161.) Yhteinen visio toteutetaan strategialla eli toi-
mintamallilla, jonka toimivuus mitataan arkityGssa. Strategian tulee ohjata tyon teke-
mista ja paivittéisia valintoja ja paatoksia. Kaikkien tyontekijoiden tulee olla jatkuvas-
ti tietoisia toimintamallin kokonaisuudesta ja ymmartaa eri strategiaosien yhteys toi-
siinsa. (Tuomi & Sumkin 2012, 14.) Tall6in organisaation j&senet saavat mahdolli-
suuden sitoutua toimintaan ja kokea iloa oppimisesta ja tyon tuloksellisuudesta. (Rau-
ramo 2008, 160 - 161). Tunne tydn ilosta ja tyon aikaansaamasta innostuksesta voi
tarttua myos ihmisten valilla. Tydpaikan tunnelmat ja hyvinvoinnin tilat voivat siirtya
tyontekijasta toiseen ja tiimista yksiloon tiedostamatta tai tietoisestikin. Tyon imu siir-
tyy erityisesti sellaisilla tiimeill& tai tyopareilla, joilla on paljon vuorovaikutusta kes-
kenéan tai vuorovaikutus on intensiivista. Myonteinen ilmapiiri typaikalla helpottaa
tyon imun siirtymista ihmisten valilla. Tyon imu merkitsee tyontekijoille mielekkaita
tyokokemuksia ja hyvinvointia ja entist parempaa tuottavuutta yrityksille ja muille
ty6organisaatioille. (Hakanen 2011, 133 - 137.)
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Kehitettdessa osaamista, on ennakoitava tulevaisuutta. Osaamisaukkojen tayttaminen
ei riité, tiedon luomisen prosessit ja yksilon osallistuminen niihin sekd niistd omaksu-
tut taidot, asiantuntemus ja vuorovaikutusverkostot maarittavat tyouraa. (Rauramo
2008, 160 - 161.) Tasokas osaaminen syntyy ryhmien ja asiantuntijakulttuurien yhtei-
sen tyon tuloksena. Asiantuntijuus ei ole yksildllinen vaan kollektiivinen ominaisuus,
jossa yksiloiden hallitsemat ja tuntemat rutiinit, erikoistiedot ja kaytdnnén ymmarrys
muodostavat asiantuntijoiden tietorakenteen perustan. (Collin, Paloniemi, Rasku-
Puttonen & Tynjala 2010, 42 - 43.) Elinikéinen oppiminen antaa valmiuksia el&é
muuttuvassa maailmassa ja yhteiskunnassa seké hallita yhteiskunnan ja elamén muu-
toksia (Rauramo 2008, 161).

Oman osaamisen yll&pitdminen on myos ihmiselle itselleen merkittavé kilpailutekijé
tyoémarkkinoilla, ja se edistaa tyon hallintaa, jaksamista seké hyvinvointia. Oman hy-
vinvoinnin kannalta on oleellista, ettd oma ammattitaito on ajantasaista ja etté tyo vas-
taa yksilon ominaisuuksia ja on sopivan haastavaa. (Rauramo 2008, 160 - 161.) Tyo-
kuormituksesta palautuminen on tarkeé tyohyvinvointia yll&pitava prosessi. Palautu-
mista edistda oikein mitoitettu tyd, jossa on sopivasti voimavaroja, esim. vaikutus- ja
oppimismahdollisuuksia ja sosiaalista tukea. Vaikka tyon vaatimustekijat, esimerkiksi
aikapaineet tai kiire, eivat suoraan uhkaa palautumista, riskind on, etta niista kehittyy
tyon stressitekijoita, jotka ovat uhka hyvinvoinnille. Kaikkiaan se, millaiseksi yksilo
tyonsa kokee, vaikuttaa suuresti palautumiseen ja tyéhyvinvoinnin yllapitoon. Tyon-
tekijoiden palautumisvaikeudet tulisi tunnistaa ajoissa niin, etteivét ne paéasisi kehit-
tymaan vakavimmiksi ongelmiksi, joilla olisi vaikutusta myos organisaation tuotta-
vuuteen. Kielteiset vaikutukset aiheuttavat mm. poissaoloja ja tyopaikan vaihtoja.
(Kinnunen 2010, 171 - 172.)

Oppimisen voi jakaa paaryhmittain tyossa oppimiseen, tydnantajan jarjestamaéan kou-
lutukseen sek& omaehtoiseen osaamisen kehittdmiseen. Tyohon liittyvasta oppimisesta
suurin osa tapahtuu tyopaikoilla. (Rauramo 2008, 162.) Ty6ssa oppiminen voidaan
maéaéritelld yksilolahtoiseksi, tydeldaman instituutioiden 16yhasti kontrolloimaksi seka
epamuodolliseksi ja periaatteessa vapaaehtoiseksi elinikdisen oppimisen muodoksi.
(Tikkamé&ki 2006, 32). Tyonantajan tarjoamalla koulutuksella on vain véhéinen merki-
tys organisaation strategisen osaamisen kehittymisessa. Erilaiset asiantuntijuuden ke-
hittymisen ja tiedon kulun mahdollistavat tyojarjestelyt ovat tarkedmpia tekijoita. Ny-

kyinen ty0elama vaatii asiantuntijuutta ja ammattitaitovaatimukset monissa t6issa ovat
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hyvin korkeat. Osaamisen kehittymisen kannalta on hyvin haasteellista, ettd monia toi-
t& tehd&an lyhyissa tydsuhteissa ja joskus hyvinkin lyhyiné pétkind. Koulutuksen li-
séksi ty0ssa tarvittavan osaamisen kehittymiseen vaikuttaa myos se, miten tyontekijat
kykenevét jakamaan tietojaan, taitojaan ja kokemuksellista oppimistaan yhteiseen
kayttoon. On viisasta tehda tyota yhdessd, jotta yksilon ammatillinen ja organisaation
osaaminen voidaan yhdist&dé. (Rauramo 2008, 162 - 163.) Yhteisty0 saattaa tuottaa sel-
laisia ajatuksia ja toimintamalleja, joita ei yksin toimiessa kykenisi tuottamaan. Ryh-
ma tai typari voi kehittdd, luoda ja jakaa ajatuksia ja ideoita, joita voi joko hylata tai
jalostaa. Organisaation osaamisen kokonaisuus kehittyy, kun yksilon osaaminen kehit-
tyy ja jalostuu ryhman osaamiseksi ja sitd myoten koko organisaation osaamiseksi.
(Tuomi & Sumkin 2012, 51.)

Keskeista oppimisessa, myos tydssa oppimisessa, on oppimismotivaation yllapitami-
nen, sillda muutokset edellyttavat kaikilta yksil6ilta ja organisaatioilta jatkuvaa sopeu-
tumista ja uudistumista (Rauramo 2008, 162). Tyontekija voi olla sisdisesti ja ulkoi-
sesti motivoitunut, tai sitten hanelld ei ole mink&&nlaista motivaatiota. Ulkoisesti mo-
tivoituneena tyontekija toimii saavuttaakseen jonkin vélineellisen padméaran, esimer-
Kiksi saadakseen jatkaa tyosuhdetta méaraajan jalkeen. Sisdisesti motivoitunut henkil6
taas toimii vapaaehtoisesti tekemisen ilosta ja koska toiminta tuottaa riittdvasti onnis-
tumisen kokemuksia ja mahdollistaa inhimillisen kukoistuksen, kasvun, eheyden ja
terveyden. (Hakanen 2011, 30.)

Muutostilanne kdynnistaa tarpeen uuden oppimiseen ja oppiminen taas on tapa toteut-
taa muutos. (Rauramo 2008, 162 - 163.) Jotta voi ottaa muutostilanteen tuomia uusia
asioita organisaation kehitettavéksi, on oltava valmis luopumaan jostain vanhasta.
Kick off -osaaminen on poisoppimisen osaamista. Poisopittavat asiat osataan parhai-
ten ja siksi luopuminen vanhoista kaytannoista on vaikeaa. Kick off -osaaminen yhdis-
t&& vanhan poisoppimisen seka uuden osaamisen kéayttéonoton. Poisoppimalla saadaan
tilaa uudenlaisen osaamisen kehittdmiselle ja ty6ssa tarvittavan uuden osaamisen hyo-
dyntamiselle. (Tuomi & Sumkin 2012, 47 - 48.)
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Osaajaksi tullaan pitkéllisen ammatinharjoittamisen kautta, pelkka koulutus ei takaa
osaamista. Kéytannon eli tydn ja toiminnan arvioinnin, pohdinnan ja kehittdmisen
kautta ammatin harjoittamisen tilanteissa muodostuu osa tiedoista ja taidoista. Koulu-
tukseen ja osaamiseen voidaan tyopaikalla panostaa luomalla hyvét mahdollisuudet
yksil6ille ja yhteisdille kehittdd osaamistaan. (Rauramo 2008, 162.) Voimaantuvassa
tyoyhteisossa tuetaan kaikkia yrityksid, joilla tyontekijé pyrkii kehittyméan tyossaéan
ja parantamaan tygolosuhteitaan. My0s asiantuntijan taytyy kehittyad tyossaan tai ha-
nesté tulee entinen asiantuntija. Oman asiantuntijuuden voi séilyttad kantamalla itse
vastuuta omasta ammatillisesta kehittymisestaan seké kasvustaan ihmisend. (Heikkila
& Heikkila 2005, 21.)

Lahtokohtana jatkuvalle tydn kehittdmiselle on, ettd koko henkilokunta osallistuu sii-
hen. Jokainen on oman tyonsa ensisijainen asiantuntija ja kehittaja. Organisaation tu-
lee aktiivisesti etsia valineitd ja rakennettava sellaisia jarjestelmid, joilla piilevat voi-
mavarat ja kokemustieto saadaan yhteiseen kayttoon. (Rauramo 2008, 162 - 163.) It-
searviointi on eras keino kartuttaa tietoa omista kokemuksistaan, onnistumisistaan se-
k& epaonnistumisistaan. Tehokas ja aito itsearviointi edellyttaa syvallista itsetunte-
musta, joka on kehittynyt sosiaalisissa tilanteissa saadun palautteen ja vertailujen
avulla. Psykologisesti turvallinen ilmapiiri tarjoaa tdhan hyvan mahdollisuuden. Ty6-
yhteisoon voidaan myods luoda oma tukiverkostojarjestelmd, jonka varaan rakennetaan
tarkoituksenmukainen palautekulttuuri. Itsearvioinnissa arvioinnin kohteena voivat ol-
la organisaation tavoitteiden mukaisten strategioiden toteuttaminen, tydsuoritukset se-
k& tuloksellista toimintaa mahdollistavat tydskentelyolosuhteet. Yleensa itsearvioin-
nissa vertaillaan aiempia ja nykyisia suorituksia, jotta saadaan kasitys edistymisesta.
Kun rakentava palauteprosessi on hallinnassa ja keskinédinen luottamus kasvaa, ryhmét
ja yksilot ottavat aikaisempaa enemman vastuuta omasta tydstaan ja ulkopuoliset arvi-
oinnit voidaan korvata jokaisen suorittamalla itsearvioinnilla. (Heikkild & Heikkil&
2005, 123 - 124.)
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Yksi lahtdkohta organisaation ja tyontekijoiden osaamisen kehittdmiselle on nykyisen
osaamistason ja tulevan osaamistarpeen selvittdminen. (Rauramo 2008, 164). Yhteisen
osaamisen vahvistaminen lahtee liikkeelle tunnistamalla nykytilanne ja tulevaisuus
organisaation vision kautta. Nykytilan tunnistamista seuraa tunnustaminen eli havai-
tun dokumentointi. Perusedellytys on, ettd havainnot nykytilasta, kehittdmiskohteista
ja tarvittavasta osaamisesta kirjataan olemassa oleviksi tarpeiksi, jotta organisaatio voi
jakaa ja nostaa tietoa kehittdmiskohteista, ja muuttaa kehittdminen toiminnaksi.
(Tuomi & Sumkin 2012, 58.) Organisaatiolla on oltava myos keinoja osaamisen arvi-
ointiin. Tydyhteison osaamistarpeet liittyvat tyon ydinprosesseihin seka tydskentely-
menetelmiin. Osaamistarpeita méériteltdessa on otettava huomioon mitd osaamista
tyon suorittaminen tehokkaasti edellyttad. TyOpaikoilla voidaan laatia tyontekijoiden
kanssa yhteistydssa henkilékohtaiset oppimissuunnitelmat. Pdévastuu oppimisesta ja
osaamisen kehittamisesta lankeaa kaytanndssa kuitenkin yksikodiden toimintaa ohjaa-
ville esimiehille, jotka pa4ttavat resursseista ja ovat itse esimerkkeiné koko persoonal-
laan péivittaisessé arjessa. Vaikka esimiehilld on vastuu henkildston kehittdmisesta ja
oppimisen johtamisesta, ihmiset itse ovat vastuussa omasta oppimisestaan. (Rauramo
2008, 164.)

Mielenlaadun ja ajattelutapojen kasvusuuntautuneisuus mahdollistavat tydssé koetun
tarmokkuuden, innostuksen, omistautumisen ja ilon. Kasvusuuntautuneet ihmiset na-
kevét voivansa kehittda kykyjaan ja taitojaan harjoittelemalla, opiskelemalla tai esi-
merkiksi pyytamalla ohjausta ja tukea. Mielenlaadultaan lukkiutuneet taas nakevat
useammin, ettd omat kyvyt ovat annettuja eiké niille juurikaan voi mitaan tehda. Tal-
16in uudet tilanteet ja muutokset asettavat heidét testiin ja epdonnistuminen voi johtaa
haasteiden valttamiseen ja siten rutiininomaiseen tydskentelyyn ja tyon ilon hiipumi-
seen. Ihmiset eroavat toisistaan ajattelutottumustensa perusteella. Useimmilla kuiten-
kin esiintyy molempia piirteitd tilanteesta riippuen ja olisi hyva tunnistaa itsessaan
omalle ty6hyvinvoinnilleen haitalliset ajattelutavat ja pyrkié pienin tietoisin askelin

avaamaan niita. (Hakanen 2011, 82 - 83.)
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Nykyaikainen oppiva organisaatio tarjoaa monenlaisia uusia haasteita henkiloston ke-
hittdjille ja kouluttajille. Henkildston kehittgjien toimenkuva muuttuu osaamisen ja
oppimisen asiantuntijaksi. Organisaation osaamistarpeiden selvittdminen, osaamistar-
peita vastaavien kehitysohjelmien koordinointi, tydssa oppimisen ohjelmien kehitta-
minen, oppimisinfrastruktuurin kehittdminen, vertaisoppimisprosessien kaynnistami-
nen, johdon valmentaminen oppimisen johtamisen osaajiksi, kulttuurin kehittdminen
osaamisen ja tiedon jakamista edistavéksi ja opetusteknologian ratkaisujen hyddynta-
minen, organisaation ja tiimien oppimisvalmiuksien kehittdminen, oppimistaitojen
valmentaminen ja yksil6llinen opintoneuvonta ovat osa uudenlaisen henkiléstokehitta-
jan tyonkuvaa. (Rauramo 2008, 165 - 166.)

Yrityskulttuuri ja siihen liittyvat arvot vaikuttavat oleellisesti oppimiseen. (Rauramo
2008, 169). Kulttuurin olemassaoloa ja sen merkitysté ei tunnisteta, kun kaikki toimii
organisaatiossa erinomaisesti. Muutoksessa kulttuuri on aina nostettava keskusteluun
ja arvioitava sen etuja ja haittoja kriittisesti. Mita selvemmin kulttuuri tiedostetaan ja
arvot voidaan madritellg, sitd voimakkaammin organisaation ihmiset kokevat tehtévat
omikseen ja toteuttavat organisaation visiota. (Heikkild & Heikkila 2005, 63.) Tyémo-
tivaation kannalta on tarkeinta, ettd tyd mahdollistaa jatkuvan kehittymisen ja tarjoaa
oppimiskokemuksia, onnistumisen ja aikaansaamisen tunteita. Tyontekijan kannalta
sopivan haastava, oppimiskokemuksia, oivalluksia ja aikaansaamisen tunteita tarjoava
ty6 edistaa tuloksellisuutta, motivaatiota, hyvinvointia ja kehittymistd. Motivaatio on
voima, joka mahdollistaa tyon ilon ja oppimisen. Oppiminen lisdantyy myds kun tyd
vastaa yksilon ominaisuuksia, arvoja ja tavoitteita ja se sopii muuhun eldmantilantee-
seen. Tyon tuloksellisuuden ja tydhyvinvoinnin kannalta on tarkeéd, etta tyontekija
oppii itse suunnittelemaan ja kehittamaan tyotaan, tydymparistoaan ja -tapojaan seké
hallitsee omassa tydssaan tarvittavien koneiden, laitteiden ja muiden tyovélineiden
kayton. (Rauramo 2008, 169 - 170.)
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Oman tyon kehittdmistyota voi auttaa taitavasti annettu palaute. Palautteen avulla
tyontekija voi tarkistaa omia tavoitteitaan seka antaa tarvittaessa mahdollisuuden kor-
jata toimintatapoja ajoissa, mikali ty0 ei edisty tavoitteiden ja strategioiden mukaises-
ti. Tarkoituksenmukaisella ja tavoitteellisella palauteprosessilla voidaan nostaa koko
organisaation tietoisuutta tavoitteista. Rakentavan palauteprosessin oppiminen edes-
auttaa tyontekijoiden myonteisen kokemuksen syntymista siitd, ettd jokaisen tyopa-
noksella on merkitysta kokonaisuuden kannalta ja siit4, ettd heista valitetadén ja etta
tyopaikalla vallitsee keskinainen luottamus. (Heikkild & Heikkila 2005, 105.)

Osaamista tukeva, ammattitaitoinen, oikeudenmukainen tyontekijéiden luottamusta
nauttiva johto, joka kykenee sopivasti jakamaan ja toisaalta itse kantamaan vastuuta,
vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden, tydyhteisdjen seka koko organisaation oppimi-
seen (Rauramo 2008, 169). On tarkeaa antaa tyontekijoille sopivasti valtaa, vastuuta ja
mahdollisuuksia vaikuttaa oman tydnsa kehittdmiseen. Turvallinen, avoin, tietoa jaka-
va ty0yhteison ilmapiiri on oppimisen keskeisiéd perusedellytyksia. Tyossé on sallitta-
va my0s erehtyminen ja virheiden teko sopivassa mittakaavassa, silla virheista opitaan
ja vain rohkeasti uutta kokeilemalla voidaan luoda uusia innovaatioita. Tyohon ja tyo-
ilmapiiriin liittyvistd ongelmista on voitava myos keskustella avoimesti. Tydssa oppi-
miseen liittyy luonnollisesti kaiken aikaisemmin hankitun tietotaidon hyddyntamisen
mahdollisuus ja sen yhdistdminen organisaation olemassa olevaan osaamispddomaan
mielekkaalla tavalla. Tyontekijan hyvinvoinnin ndkdkulmasta on hyva, jos tydssa op-
piminen tukee myos yksilon kokonaisvaltaista kehitysta ja elaméan tasapainoa. (Rau-
ramo 2008, 169 - 170.)

Tyodnohjaus on koulutetun tyénohjaajan ohjaamaa tavoitteellista ja luottamuksellista
yksil6-, pienryhma- tai tyoyhteisétoimintaa, joka perustuu keskusteluun ja toiminnalli-
siin menetelmiin tavoitteenaan ammatillisen osaamisen kehittdminen ja tyossa jaksa-
misen turvaaminen. Se on siis johdon ja henkildston valmiuksien kehittdmisen véline,
joka tarjoaa mahdollisuuden tarkastella omaa tyotd ja persoonaa seka organisaation tai
tydyhteison toimintaa, jotta he voisivat paremmin vastata tyéelamaén erilaisiin haastei-
siin ja varautua muutoksiin. Tyonohjauksen avulla on mahdollista edistaa ja tukea
ammatillista kasvua, yhteisty6td, tyéroolien selkiyttdmista seka yhteisen kasityksen
synnyttamista tyon tarkoituksesta ja tavoitteista. Tyénohjaus on ty6hon, tydyhteisoon
ja omaan tyorooliin liittyvien tunteiden ja kysymysten tutkimista, jasentamista ja tie-
dostamista. (Rauramo 2008, 171.)
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Mentorointi on yksi vanhimmista kehittymisen ja kehittdmisen keinoista, jota on kéy-
tetty tietoisesti tai tiedostamatta aina, kun ihmiset ovat toimineet ja oppineet yhdessa.
Parhaimmillaan mentorointi on monivaiheinen, syvallinen prosessi, jossa seka mentori
ettd mentoroitava eli aktori saa virikkeitd omaan uudistumiseensa ja kehittymiseensa.
Tavoitteellista, kahdenkeskistd mentorointia leimaa henkil6kohtaisuus, avoimuus,
luottamus, sitoutuneisuus ja vapaaehtoisuus. Tyontekijan ndkdkulmasta on erittdin ar-
vokasta omata osaava, luotettava, kokenut tyokaveri, jonka kanssa voi keskustella,
vaitelld, vertailla, pohtia ja ideoida tyéhon, oppimiseen ja kokonaisvaltaiseen kehitty-
miseen liittyvid ndkokantoja ja visioita. Mentoroinnin kéyttomahdollisuuksia oman
organisaation osaamisen ja tydhyvinvoinnin kehittdmisen valineend kannattaa pohtia
ja punnita. (Rauramo 2008, 172 - 173.)

3.4 Tyohyvinvoinnin portaat -malli

Valitsimme opinndytetydmme viitekehykseksi Paivi Rauramon Ty6hyvinvoinnin por-
taat, koska se auttoi meit4 parhaiten hahmottamaan tyohyvinvoinnin monitasoisuuden.
Myo6s Pemu-toiminnan osa-alueet ja tyokaytannot oli helppo sijoittaa eri tasoille niin,
ettd tyon punainen lanka sailyi 1api eri tyévaiheiden. Malli sisaltdd Maslow n teorian
tapaan viisi porrasta alkaen fysiologisista tarpeista edeten turvallisuuden, liittymisen,
arvostuksen ja itsensé toteuttamisen tarpeisiin. Tarpeet ovat toisistaan riippuvaisia hie-
rarkkisen olettamuksen mukaisesti. Kun jokin tarve on melko hyvin tyydytetty, seu-
raavan tason tarve herdd. Vallitseva tarve hallitsee ihmisen kayttaytymistd, koska jo
aiemmin tyydytetyt tasot eivét ole aktiivisia motivaatiotekijoitd. (Rauramo 2008, 29 -
34.)

Mallissa pohditaan, miten kunkin tarpeen tyydyttyminen ilmenee, ja mité seuraa, jos
tarve ei tyydyty. Kyse on ihmisen perustarpeista suhteessa tyohon ja ndiden tarpeiden

vaikutuksesta motivaatioon. (Rauramo 2008, 34.)
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5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE

Organisaatio: Osaamisen hallinta, Oppiva organisaatio,
mielekas tyo, luovuus ja vapaus omien edellytysten
Tyontekija: Oman tyon hallinta ja taysipainoinen
osaamisen yllapito. Arviointi hyddyntaminen, uuden
Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, tiedon tuottaminen,
innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset esteettiset eldmykset.
tuotokset,

4, ARVOSTUKSEN TARVE Eettisesti kestavat arvot,

hyvinvointia ja tuottavutta tukeva
Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, missio, visio, strategia,
alkitse o alaute ke psh te X 4 -
palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut oikeudenmukainen palkka ja

Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation £ =2 -
Y . : ke pakitseminen, toiminnan arvointi

toiminnassa ja kehittamisessa. Arvioint : AP PA
: ! ' ja kehittaminen.

TyStyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja

toiminnalliset tulokset

3. LITTYMISEN TARVE

Organisaatio: Tyoyhteiso, johtaminen, verkostot Yhteishenkea tukevat toimet,
Tydntekija: Joustavuus, erilaisuuden tulksesta ja henkilostostd
hyvaksyminen, kehitysmydnteisyys. Arviointi huolehtiminen, ulkoinen ja sisdinen
Tyotyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteison yhteistyo.

toimivuuskyselyt

2. TURVALLISUUDEN TARVE TyOn pysywyys, riittdva toimeentulo,
turvallinen tyd ja tyoymparisto seka

oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
yhdenvertainen tyoyhteiso.

Organisaatio: Tybsuhde, tyodolot. Tydntekija: Turvalliset,
ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat. Arviointi

Tilastot, riskit, tyopaikkaselvitys.

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET Tekijansa mittainen tyd, joka
mahdollistaa virikkeisen vapaa-
ajan, rittava ja laadukas ravinto ja
lilkunta, sairauksien ehkdisy ja
hoito.

Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu,

tyGterveyshuolto. Tyontekija: Terveelliset elintavat. Arviointi

Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

Kuva 2. Tyéhyvinvoinnin portaat-malli (Rauramo 2008, 27)

Y& olevassa mallissa (kuva 2) on esitelty tydhyvinvoinnin portaat -mallin sisaltoa.
Jokaisen tarpeen kohdalla on kuvattu niité asioita, mita tyontekijalta ja organisaatiolta
vaaditaan kullakin portaalla. Liséksi mallissa on kuvattu niit4 tapoja, joilla kyseisten

asioiden toteutumista voidaan mitata ja arvioida.
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3.4.1 Psyko-fysiologiset perustarpeet

Ensimmaisen portaan psykofysiologiset perustarpeet tayttyvat kun ty6 on tekijansa
mittaista ja virikkeellisen vapaa-ajan mahdollistava. Ty0n ja vapaa-ajan yhteisvaiku-
tuksesta muodostuu kokonaiskuormitus. Kuormitusta tydssé voivat aiheuttaa fyysiset
tekijat, kognitiiviset tekijat ja psykososiaaliset tekijat. Tyon fyysinen kuormitus tar-
koittaa litkuntaelimistoon sekd verenkiertoelimistoon kohdistuvaa kuormitusta, jonka
suuruuteen vaikuttaa myos vapaa-ajan liikunta. Kognitiivinen kuormitus koostuu tyo-
elamén osaamisen vaatimuksista ja teknologian kehittymisesta. Jatkuva tietotyo
kuormittaa aivoja, tyo vaatii jatkuvaa uusien ongelmien kohtaamista, niiden ratkomis-
ta ja monen asian seuraamista samaan aikaan. Psykososiaalinen kuormitus puolestaan
muodostuu tyon johtamisesta, organisoinnista, yhteistyostd, viestinnéstd, vuorovaiku-
tuksesta ja yksilollisesta kayttaytymisesta tydyhteisossa. Kiire, tyén mielekkyyden
puute ja vaikutusmahdollisuuksien véhdaisyys lisadvat tatd kuormitusta. (Rauramo
2008, 37 - 56.)

Pysyakseen terveend ihmisen elimisto tarvitsee tietyn madran kuormitusta ja haasteita.
Kokemus kuormituksesta on hyvin yksiléllinen. Toiset rasittuvat pienimmastakin
haasteesta tai muutoksesta, kun taas toiselle ndma ovat jatkuva innostuksen lahde.
Kuormituksen ollessa sopivaa tyontekija pystyy palautumaan rasituksesta tyopéivan
aikana tai sen jalkeen ja viettdamadn myos taysipainoista ja virikkeellista vapaa-aikaa.
Kuormittavia tekijoitd on syytd aika-ajoin miettid, ja puuttua haitallisiin tekijéihin
ajoissa, ennen kuin kuormitus ehtii aiheuttaa pitkaaikaista stressié tai jopa tyouupu-
musta. (Rauramo 2008, 35 - 37.)

3.4.2 Turvallisuuden tarve

Toisen portaan turvallisuuden tarpeen tyydyttymisen edellytyksena ovat tydymparis-
ton turvallisuus, turvalliset toimintatavat, toimeentulon mahdollistava palkkaus. Tar-
keitd ovat myos pysyva tydsuhde sekd oikeudenmukainen, tasa-arvoinen tydyhteiso.
(Rauramo 2008, 35.)

Tyo6eldmaa ohjaa hyvin voimakkaasti muutos, joka edellyttad organisaatioilta, yhtei-
sOilté ja yksiloiltéd jatkuvaa uudistumista ja sopeutumista uusiin tilanteisiin. Esimerk-
keja muutostrendeistéd ovat kansainvalistyminen, monikulttuurisuus, tiedon ja taidon

osaamisen merkityksen korostuminen, tyésuhteiden monimuotoisuuden lisdantymi-
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nen, organisaatioiden siséiset muutokset, informaatiotulva, sosiaalisten taitojen, yh-
teistyokykyjen ja tunnedlyn merkityksen painottuminen sek& psykososiaalisen ja kog-
nitiivisen kuormituksen korostuminen. Ihminen kokee turvattomuuden tunteita, kun
muutoksia tapahtuu liikaa, liian nopeasti ja monella tasolla. Olemassa oleva tilanne

koetaan turvalliseksi ja puolustamisen arvoiseksi. (Rauramo 2008, 86 - 87.)

Ty6suhteeseen liittyva turvattomuus on lisdantynyt merkittavasti tydelaméssa. Tama
voi olla merkittava haittatekija tyohyvinvoinnille. Jatkuva huoli ty6llistymisesté ja

toimeentulosta ovat monen tydelaméssé olevan arkipéivaa, vaikka joillekin méaraai-
kainen tai osa-aikatyo sopii hyvin elamantilanteeseen. Usein kuitenkin tyohon liitty-
vistd epdvarmuustekijoistd aiheutuu turvattomuutta, joka heikentaa tydhyvinvointia.
Tarke&a on, ettd tyontekija saa riittavasti ja mahdollisimman nopeasti tietoa ja myos
tukea tarvittaessa omaan tyohon liittyvissa ja etenkin tydsuhteen jatkuvuuteen ja toi-

meentuloon liittyvissé asioissa. (Rauramo 2008, 85.)

Turvallista tydilmapiirid voi uhata tyovékivalta. Tyovékivallalla tarkoitetaan tydssa
kohdattua ja koettua sek& ruumiillista ettd henkista vakivaltaa tai sen uhkaa. llmene-
mismuotoja on varsin moninaisia. Henkista tydvakivaltaa on uhkaava kéytos, sanalli-
nen ja Kirjallinen uhkailu, ahdistelu ja hairinta tai muu ei toivottu kaytos, joka halven-
taa, nolaa, ndyryyttad, pelottaa tai kiusaa sanallisesti henkil6d. Tyovakivalta on lisaan-
tynyt jopa enemman kuin muut vékivallan muodot. Kasvun taustalla on myds ammat-
tirakenteen muutos. Riskiammatteja ovat hoitoalan ammatit, erdat sosiaalialan ja ra-
vintola-alan ammatit, vanginvartijan ja poliisin ty6 tai vartiointityd. Tydvakivallan
osalta turvallisen tydympériston kehittdmiseksi voidaan tehda tyojarjestelyihin liitty-
Vid, tyon ja tydympariston seka tydilmapiirin kehittdmistd, teknista varautumista, hen-
Kilostoresurssien ja vartioinnin lisdamista, selvityksia, raportteja, menettelytapaohjeita
ja -koulutusta seka tuen ja jalkihoidon jarjestamista. Jo vékivallan uhkan mahdollisuus
saattaa aiheuttaa pelkotiloja, turvattomuuden tunteita ja haitallista henkistd kuormitus-
ta ja tastd syysta tulee tyo ja tydolosuhteet jarjestad siten, ettd uhka- ja vékivaltatilan-

teet ehkaistdan mahdollisuuksien mukaan ennakolta. (Rauramo 2008, 111 - 112.)

TyoOnantajan tulee puuttua terveydelle haitalliseen hairint&én ja epaasialliseen kohte-
luun tydpaikalla jo tyoturvallisuuslain mukaan. Téllaista kaytosta on esimerkiksi uh-
kailu, pelottelu, pilkkaaminen, vihjailu, véhéattely, sukupuolinen ahdistelu ja syrjinta.

Oleellista on kuitenkin, etta kaikkeen huonoon kohteluun tulee puuttua mahdollisim-
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man varhain. Héirityn on pyydettdva hairitsijaa lopettamaan, ja jos tdmé ei auta, on
asia tuotava esimiehelle tai muulle tyénantajan edustajalle tietoon. Ty0paikalla voi-
daan yhteistoimin laatia huonon kohtelun vastaiset pelisadnnot, jotka eivat poista on-
gelmaa, mutta jotka kertovat miten toimitaan, jos epétoivottua kohtelua havaitaan. Pe-
lisadnnoissd méaaritellaén termit ja niiden tulkinta, laaditaan ohjeet, kerrotaan toimin-

taohjeet seka jarjestetadn seuranta. (Rauramo 2008, 116 - 117.)

Yhteiskunnassa ja tydeldmassa on viime vuosikymmenien aikana tapahtunut muutok-
sia, joiden myota tyon luonne on muuttunut henkisesti yha rasittavammaksi. Tdmé saa
aikaan sen, ettd henkisen tydsuojelun rooli korostuu entisestdan. Henkista tydsuojelua
on sekd ennalta ehkaiseva etté korjaava kdytannon toiminta, joiden avulla pyritaan
saattamaan tyon vaatimukset ja tyontekijan suoritusedellytykset vastaamaan mahdolli-
simman hyvin toisiaan. Tyonantajan ja tyontekijoiden edustajien tulee tehda yhteistyo-
td myo6s henkisen hyvinvoinnin lisaédmiseksi ja ottaa henkiseen hyvinvointiin kuuluvat
asiat huomioon tydpaikan tydsuojelun toimintaohjelmassa. Hyvia tydpaikkakaytantojéa
ovat esimerkiksi muutoksiin varautuminen, perehdyttaminen, turvallisuuskoulutus,
puheeksi ottaminen, toimintaohjeet tyopaikkakiusaamista vastaan, tyésuhteiden vaki-
naistaminen, ammattitaito ja sen yllapitdminen, epékohtiin puuttuminen nopeasti, yh-
teisten peliséantdjen, ohjeiden ja maaraysten noudattaminen, riskien arvioinnit ja tyo-
ilmapiirikyselyt. (Rauramo 2008, 119 - 121.)

3.4.3 Liittymisen tarve

Kolmannella portaalla tarpeiden tyydytys liittyy liittymisen tarpeisiin. Liittymisen tar-
vetta voidaan tukea tyOpaikan yhteishenke& tukevien toimien avulla seka tuloksesta ja
henkilostosta huolehtimalla. Tydyhteisossa koettu avoimuus ja luottamus seka vaiku-
tusmahdollisuudet omaan ty6hon ovat keskeisié arvoja. Toimivat esimies-alaissuhteet,
kokouskaytannot ja tydn kehittdminen yhdessa on myos erittain tarkedad. (Rauramo
2008, 35.)

Yksilon tarkein voimavara on yhteiso. IThmisen itsetunto muodostuu, kasvaa ja kehit-
tyy suhteessa toisiin ihmisiin ja positiivinen palaute ravitsee itsetuntoa. Yhteenkuulu-
vuutta syntyy yhteisista tavoitteista, jaetuista uskomuksista, tunteista ja kokemuksista.
Yhteiso, jossa voi kokea yhteenkuuluvuutta on térked. (Rauramo 2008, 123.) Ihminen
on kokonaisvaltainen tunteva psykofyysinen olento, ja siten tydpaikan ihmissuhteet

ovat oleellinen osa tyémotivaatiota, tuloksellisuutta ja tydhyvinvointia. Hyva tydyh-
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teisO pystyy ravitsemaan jasenensa itsetuntoa ja roolia omanlaisenaan ihmisend. Yh-
teistyokykyinen tyGyhteiso, jonka jasenilla on avoimet ja luottamukselliset vélit, pys-
tyy myos tuloksellisempaan ty6hon. (Rauramo 2008, 123.)

Sosiaalisen tuen avulla voidaan eldmassé esiintyvié paineita lievittdd. Sosiaalisen tuen
saaminen on tydssa suoriutumisen ja tyon mielekkyyden kokemisen kannalta erityisen
tarkeda. Sosiaaliseen tukeen vaikuttavat yksilolliset sekd inhimilliset ominaisuudet se-
ka vastuullisuus toimia yhteison jasenend. Yhteison kulttuuri ja toimintatavat seka ty6
ja tyoén organisointi vaikuttavat tyon maaréan ja laatuun. Itse tyé maarittdd ihmisten
valisia suhteita ja mahdollisuuksia positiiviseen vuorovaikutukseen. (Rauramo 2008,
123 - 124.))

Monimuotoisuudella tydyhteisdssa tarkoitetaan yleisesti ottaen kaikkea sité erilaisuut-
ta ja samankaltaisuutta, jota tydyhteison jasenissa on. Monimuotoisuus voi liittya su-
kupuoleen, ikaan, kulttuuritaustaan, kieleen, koulutukseen, temperamenttiin tai harras-
tuksiin. Naill kaikilla tekijoilla on vaikutusta tyon tekemiseen. Erilaisuuden huomi-
oiminen ja hyddyntdminen tarkoittaa yksildiden kykyjen huomioimista ja sité ettei ke-
taan syrjita. Tasa-arvoinen kohtelu ei tarkoita samalla tavalla kohtelemista, vaan eroa-
vaisuudet, tarpeet ja vahvuudet on huomioitava, jotta kohtelu on oikeudenmukaista.
Monimuotoisuuden hyddyntaminen edellyttéa ensin erilaisuuden ymmartamisté ja hy-
vaksymisté sekd suvaitsevuutta. Tarvitaan luottamusta ja turvallisuutta ja tdmé onnis-
tuu, kun ryhman jasenet aidosti kohtaavat toisensa, keskustelevat, kuuntelevat ja toi-
mivat yhteisten pelisaantdjen mukaan. Jokainen tydyhteisdn jasen on luomassa tyo-
paikan toimintakulttuuria ja erityisesti vuorovaikutuksen ja yhteistyon kulttuuria,
kaikki tyOntekijat vastaavat viime k&dessa itse omasta toiminnastaan. (Rauramo 2008,
126 - 128.)

Luottamuksellinen ilmapiiri on merkittava hyvinvoinnin ja tydmotivaation lahde
(Rauramo 2008, 130). Luottamuksen rakentaminen pohjautuu organisaation ja tyoyh-
teison kulttuuriin, joten se ei ole pelkéstaan yksilon vastuulla. IIman luottamusta voi-
daan tyoskennelld organisaatiossa, mutta tyohon ei sitouduta. Luottamuksen rakenta-
miseksi tarvitaan yhteisia pelisdanttja, joiden mukaisesti paatoksia tehdaan yhdessa ja
niissé pysytdan. Luottamukseen liittyy merkittavalla tavalla avoimuus, joka tulee né-
kyvéksi vuorovaikutuksen mééréssa ja laadussa, etenkin kokouksissa. Konkreettisella

kayttaytymisen tasolla avoimuus ndkyy omien ajatusten ja mielipiteiden vapaaehtoi-



28

sena jakamisena, rohkeutena puuttua epakohtiin, suoruutta, johdonmukaisena puheena
niin positiivisissa kuin negatiivisissa asioissa, uskottavuutena, lupausten ja tekojen yh-
tenevéisyytena seka erilaisten ihmisten arvostamisena. Luottamus tai sen poissaolo
nakyy tyokulttuurissa, toimintatavoissa ja tyoprosesseissa. Tyéhyvinvoinnin keskeisié
taustatekijoita on tyohon liittyva autonomia eli mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon
ja sen sisaltoon, kehittdmiseen ja tydaikoihin. Téhdn tarvitaan luottamusta seka tydyh-
teison jasenten kesken kuin esimiehen taholta. Luottamus edistaa ty0ssé viihtymista ja
vapauttaa esimiehen voimavaroja mielekkaaseen tyohon, kun aikaa ei kulu organisoin-
tiin, ohjeistukseen ja valvontaan. Myos luottamusta nauttiva tyontekija, joka saa tyos-
sé toteuttaa itsedan eika vain esimiehen ja organisaation toimintaohjeita, voi hyvin ja
tekee tuloksellisempaa tyota. (Rauramo 2008, 131 - 132.)

Tyopaikalla tarvitaan keskustelua yhteisten asioiden kasittelyyn. Meneillaén oleva

viestintdkulttuurin murros aiheuttaa tasapainoilua henkil6kohtaisesti tapahtuvan, sah-
koisen viestinnan ja paperille painetun viestinnan vélilla. Inmiset haluavat tietoja itse-
aan ja tyotadn koskevista asioista ja olla mukana paatoksenteossa ja osallistua tyopai-

kalla tapahtuvien muutoksien kulkuun. (Rauramo 2008, 137.)

Tyo6hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden kannalta rakentavan palautteen antaminen ja
saaminen on tarkead. Palautteen avulla mahdollistuu oman tyon arviointi, virheiden
korjaaminen, tyon kehittdminen, tyon mielekkyyden ja onnistumisen kokeminen.
Usein tyotyytyvaisyyskyselyt ja tydilmapiirimittaukset kertovat tyopaikkojen henki-
I6ston kokevan palautteen riittamattomaksi tai sellaiseksi, ettei palautetta saa lainkaan.
Talléin ihminen saattaa kokea itsensa tarpeettomaksi ja merkityksettoméksi. Tyota
koskevaa keskustelua tulisi lisatd eik& kuitata sdhkdoisellé viestinnalld. Palautteen anto
tulisi olla luonteva osa kaikkea kanssakdymista: kiitosta, rakentavaa kritiikkid, ideoita,
ehdotuksia ja niiden miettimista. (Rauramo 2008, 153.) Esimieheltd, alaiselta tai tyo-
kaverilta saadun palautteen avulla on helpompi kirkastaa omaan tyohon liittyvat ta-
voitteet ja sisallot ja sen mukaisesti priorisoida ja siten vahentéa turhaa kuormittumis-
ta (Rauramo 2008, 138).

3.4.4 Arvostuksen ja itsensé toteuttamisen tarve

Neljannelld ja viidennelld portaalla kasitell&&n arvostuksen ja itsensé toteuttamisen
tarpeen tyydyttamistd. Hyvinvointia ja tuottavuutta edistdva missio, visio ja strategia

tukevat arvostuksen tunnetta. Eettisesti kestavat ja kaytannon arjessa nakyvét arvot,
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oikeudenmukainen palaute, palkka ja palkitseminen, toiminnan arviointi ja kehittami-
nen ovat tarked osa arjen toimintaa. Itsensa toteuttamisen tarpeen tyydyttymista voi-
daan edesauttaa seka yksilon ettd yhteison oppimista ja osaamista tukemalla. Osaami-
sen kehittdmisen tavoitteena on itsedan aktiivisesti kehittavé henkilosto, joka ymmar-
taa elinikdisen oppimisen tarkeyden myods organisaation vision ja tavoitteiden saavut-
tamisen tukena. Parhaimmillaan tyo tarjoaa oppimiskokemuksia, oivaltamisen iloa ja
mahdollisuuksia omien edellytysten taysipainoiseen hyddyntamiseen. TyOpaikalla

tydympadriston ja -olojen viihtyvyyteen kiinnitetddn huomiota. (Rauramo 2008, 35.)

Tydyhteison, esimiehen, laheisten ja ystavien osoittamaan arvostukseen vaikuttaa se
miten kukin itse arvostaa itsedén ja tyotaan. Arvostuksen kokeminen ja saaminen on
perusedellytys itsetunnon kasvulle ja yllapitdmiselle. Kaytdnndssa jokaisen tyépanos
ja ponnistelut tulee ottaa huomioon ja kohtelun tulee olla arvostavaa. Tydntekijan tér-
kedna pitdmien henkildiden osoittama arvostus on erityisen tarkead. Naita henkil6ita
voivat olla I&hin esimies, ty0toverit, asiakkaat ja ammatti- tai toimialan auktoriteetit.
Arvostuksen saamisen edellytys on, etté jokainen on péatevé jollakin tyohon oleellisesti
liittyvélla alueella, jolla voi kdytannossa kéayttaa tietojaan ja taitojaan. Terveen itse-
tunnon yllapitdmiseen liittyy, ettd kunnioittaminen, arvostaminen ja status perustuvat
todelliseen kapasiteettiin ja osaamiseen eika niinkaan ulkoiselle tai muodolliselle sta-
tukselle seka erilaisille vallan symboleille. (Rauramo 2008, 143 - 144.)

Taman péivan tyoelaman tyypillisia, tarvehierarkian toteutumista heikentévia ja hai-
tallisesti tydhyvinvointiin liittyvia epakohtia ovat mm. tydkuormitukseen liittyvat on-
gelmat, univaje, liiallinen alkoholin kaytto, epaterveellinen ravinto, tupakointi, liik-
kumattomuus, toimeentuloon ja tydsuhteeseen liittyva turvattomuus, muutokset, tapa-
turmat, uhka- ja vakivaltatilanteet, kiusaaminen, syrjinté ja hairinta. Liséksi tydyhtei-
son ilmapiiri- ja johtamisongelmat, puutteet tiedonkulussa ja palautteen saamisessa,
palkkauksen ja palkitsemisen haasteet sekd osaamisen kehittdmiseen, tyon tulokselli-
suuteen ja kilpailukykyyn liittyvét haasteet aiheuttavat hyvinvoinnin heikennyksia.
(Rauramo 2008, 9 - 10.)
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4 TUKIHYVALLE TYONHALLINNALLE

4.1 Perehdytys

Perehdyttdmisella tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteité ja niit4 tukitoimia, joiden
avulla uutta tyotda omaksuvan tyontekijan kokonaisvaltaista osaamista, tydymparistta
ja -yhteis6a kehitetdén niin, ettd han paasee mahdollisimman hyvin alkuun uudessa
tyossaan, tyoyhteisossaan ja organisaatiossaan seka pystyy mahdollisimman nopeasti
selviytymadn tyostaan riittdvan itsendisesti. (Kupias & Peltola 2009, 19.) Ty0paikan
perehdytyskaytantdjen avulla voidaan vahvistaa tyon imua joko valillisesti tai suoraan
(Hakanen 2011, 64). Perehdytys TE-toimistossa on henkildston kehittdmista, suunni-
telmallista tyontekijén tutustuttamista toimintayksikkoon, sen toimintaympéristoon ja
tyotehtaviin. Perehdytyksen tarkoituksena on tavoitteellisesti tutustua julkisiin tyo-
voima- ja yrityspalveluihin, omaan tydyhteisoon ja ymmartaa miten voi omalla tyol-
l&&n tydvoimapalvelujen tuottajana vaikuttaa tyo- ja elinkeinohallinnon yhteiskunnal-
listen tavoitteiden saavuttamiseen. (Perehtyminen.) Parhaimmillaan perehdyttdminen
kehittada perehtyjan lisaksi koko tydyhteistéd ja organisaatiota (Kupias & Peltola 2009,
19).

Perehdyttdmisen yhteys organisaation toimintakonseptiin on kiintea. Valitun toiminta-
tavan tavoitteena organisaation menestys ja eteneminen valittuun suuntaan. Perehdyt-
tdmisessé on laitettava rinnakkain yksilon ja organisaation tarpeet. Aina ei ole kyse
vain irrallisista taidoista ja tiedoista, jotka on opittava, vaan kohteena voivat olla pro-
sessit ja ilmidt, joita on ymmarrettava ja hallittava. (Kupias & Peltola 2009, 43.) TE-
toimiston varsinaisen kahden kolmen kuukauden mittaisen perehtymisjakson aikana
opitaan hahmottamaan julkisten tydvoimapalveluiden kokonaisuutta, tyo- ja elin-
keinotoimiston tehtévid, linjauksia, arvoja ja palveluiden organisointitapoja. Myos ku-
va omasta tyotehtavasta sekd oman toiminnan keskeisista tavoitteista ja omasta roolis-
ta niiden tavoittamiseksi Kirkastuu. Oma tydyhteiso, sen kaytannot ja pelisdéannot tule-
vat tutuksi. Erityisen tarke&a perehdytykselld on valittad asiakastyossa toimivalle
tyontekijalle asiakaspalvelun periaatteet ja kdytannoét. (Perehtyminen.) Uuden tyonte-
kijan sosiaalistuessa tyopaikkaan vakiintuvat monet kasitykset siitd, mika tydssa on
mahdollista ja suotavaa ja mit4 taas tulisi valttdd. On ensiarvoista, ettd esimerkiksi uu-
den tyontekijén aloitteellisuus kuuluu suotaviin ja epédkohdista purnaaminen selan ta-
kana valtettaviin kaytantoihin. (Hakanen 2011, 64.)
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Perehdyttdmisen tarkoituksenmukainen organisointi nojaa yrityksen senhetkiseen ti-
lanteeseen sekéd kaytettévissa oleviin resursseihin. Onnistunut organisointi nakyy su-
juvina perehdyttdmiskaytantoina. (Kupias & Peltola 2009, 45.) Hdmeen TE-
toimistossa padvastuu perehdytyksen jarjestamisesta on toimistonjohtajalla. Kéytan-
ndssa tyontekijan perehdyttdmisesté vastuun kantaa esimiehet, vaikka perehdyttami-
seen osallistuu useita muitakin henkil6itg, joilla jokaisella on omat vastuuaihealueen-
sa. (Perehtyminen.) Esimies saa usein tukea perehdyttamistyohonsa nimetyilta pereh-
dyttajilta ja henkilostbammattilaisilta (Kupias & Peltola 2009, 47). Hameen TE-
toimistoon on esimiehen tueksi perehdyttdmiseen nimetty kolme perehdytys- ja muu-
tostukihenkil0d. He vastaavat perehdytyssuunnitelman laatimisesta, perehdytyksen
kaytannon toteuttamisesta ja sen tarkoituksenmukaisuudesta ja seurannasta. (Perehty-

minen.)

Perehdytyssuunnitelma rakennetaan tydntekijan aikaisemman osaamisen ja tyokoke-
muksen pohjalta (Perehtyminen). Perehdyttamisessé on parhaimmillaan kyse niin tu-
lokkaiden osaamisen kehittamisesté kuin aikaisemman osaamisen hyddyntamisesta.
Néiden molempien painotus perehdytyksessa riippuu organisaation toimintatavasta ja
ty6tehtavasta. Tulos on painotuksesta riippumatta parempi, kun huomioidaan tulok-
kaan aiempi osaaminen ja liittdmalla uusi asia hanen aiempaan kokemusmaailmaansa.
(Kupias & Peltola 2009, 88 - 89.) Kaikenlaisissa organisaatioissa ja kaikenlaisissa teh-
tavissa perehdytyssuunnitelmia tulee yksil6llistdé ainakin jossakin maérin, silla tulok-
kaan poikkeavat osaamiseltaan ja taustoiltaan toisistaan ja yksilollinen tausta tulee jo-
ka tapauksessa ottaa huomioon, jos haluaa perehdyttad hyvin ja tuloksellisesti. (Kupi-
as & Peltola 2009, 88.) Uutta asiaa voidaan linkittda koko ajan olemassa olevaan
osaamiseen ja uuden oppiminen on helpompaa, kun oppimiselle on jo pohjaa. Uudet
asiat ovat merkityksellisia, kun ne voi linkittdd omaan tuttuun kokemusmaailmaan ja
osaamiseen, tahan perehdyttdjan tulee rohkaista koko ajan. Joskus kuitenkin aikai-
sempi osaaminen ja ennakkokaésitykset estavét oppimista, tallainen tilanne synnyttéa
muutosvastarintaa. Muutosvastarintaan voi tormété tavallisesti silloin, kun kokenut
henkil6 vaihtaa tyOpaikkaa tai perehdytettdvana on vanhoja tydntekijoita uudenlaisiin
toimintatapoihin. Vanha toiminta- tai ajattelutapa olisi hyvé ottaa tarkasteluun ja ver-
rata sitd uuden toiminta- ja ajattelutavan kanssa. (Kupias & Peltola 2009, 127.)

Kaikki organisaatiossa tyoskentelevét tarvitsevat monenlaista osaamista parjatakseen

tyossaan. Osaamiskartoitusten pohjalta laaditut kartat ovat hyva pohja, kun arvioidaan
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mité tulokkaalle tulee perehdyttaa tydsuhteen alussa. Karttojen avulla on mahdollista
kartoittaa my0s osaamistaso ja voidaan keskittya perehdyttdmisessé niihin asioihin,
joiden osaamisessa on erityisid puutteita ja jotka ovat keskeisia tyotehtdvan kannalta.
Osaamiskartoitukset ovat ongelmallisia, jos tehtdvd on muuntuva ja muotoutuu vasta
tulokkaan osaamisen ja kokemuksen sekd hédnen osaamisensa yhdistyessé tydyhteisén
osaamisen kanssa. Tarvittavaa osaamista on talloin vaikea maaritella etukateen.
Osaamiskartoitus ei my6skadn aina vastaa tehtavéssa tarvittaviin tulevaisuuden haas-
teisiin. (Kupias & Peltola 2009, 89.)

Malliperehdyttdmisessa tyonjako perehdytyksen toteuttamiseksi on selkedsti maaritel-
ty. Yleisperehdyttaminen hoidetaan usein keskitetysti ja varsinainen tyonopastus yksi-
kon ja tyénopastajien avulla. Tallgin esimiehen rooli on rajatumpi, tehtdvana on var-
mistaa perehdyttamisen tydnjako, ottaa tyontekija vastaan ja kertoa tydsuhteen tavoit-
teista ja odotuksista. (Kupias & Peltola 2009, 49 - 50.) Hadmeen TE-toimistossa sovel-
letaan padosin malliperehdyttdmisen toimintatapaa. Joihinkin tehtaviin ja tyérooleihin
perehtymiseksi on tarpeen kéyttéa ja soveltaa rinnalla esimerkiksi vierihoitoperehdyt-
tdmistd, jossa korostuu perehdyttdjan rooli mentorina tai kummina. Vierihoidossa pe-
rehdyttdjan osaaminen ja ohjaustaidot korostuvat. (Kupias & Peltola 2009, 48 - 49.)
Vierihoidossa perehtyjé oppii asioita seuraamalla kokeneemman tyéntekijan toimin-
taa. Perehtyminen tapahtuu pikku hiljaa tyon tekemisen yhteydessé ja talléin on mah-
dollista huomioida tulokas yksilona. Vierihoito-perehdytyksella on mahdollista tuottaa
erittdin hyvaa tai huonoa perehtymistéd. Perehdytyksen laatu on riippuvainen siita,
kuinka paljon perehdyttdja paneutuu tulokkaan auttamiseen uuden tyon alussa ja osaa
ohjata sopivalla tavalla. (Kupias & Peltola 2009, 36 - 37.) Organisaation tarkein
osaamisen kehittdmisen muoto on ihmisen aito kiinnostus toisiin ihmisiin ja uuden

osaamisen kehittamiseen (Tuomi & Sumkin 2012, 37).

Suuri vaihtuvuus tydpaikalla voi saada aikaan vasymysta jatkuvaan perehdyttamiseen.
Jos téllainen tunne kohdistuu uuteen tyontekijaén, haukutaan vaaraé puuta. Olennaista
perehdytyksessé on se, ettei perehtyjén tarvitse ponnistella apua ja tukea saadakseen.
Perehdyttdmisen vastuusuhteet tulee olla selvét ja kaikkien tulisi olla valmiita tai par-
haimmillaan jopa innokkaita antamaan apuaan tarvittaessa. Tyopaikkaan kotoutumista
voi edistdd esimerkiksi nimeamalld jonkun tyotovereista selkedsti uuden tulokkaan
mentoriksi tai kummiksi tukemaan uutta tyontekijdd muiden perehdyttdjien ja opasta-
jien ohella. (Kupias & Peltola 2009, 69.)
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Madréaikaiseen tydsuhteeseen tai palkkatuella tyollistyvien seka esim. korkeakoulu-
ym. harjoittelijoiden perehdytysprosessi on yhté tarkeda kuin vakituiseen tyGsuhtee-
seen tulevien. Huomion arvoista on, etté perehdytysta jarjestetddn myos tyotehtéavia
vaihtaville henkil6ille. Perehdyttamiseen voi siséltya perehdytystilaisuuden liséksi vi-
deoinfoja, tutustumista erilaisiin verkko- ja kirjallisiin aineistoihin, keskusteluja pe-
rehdyttdjén kanssa, asiakastyon seuraamista ja ohjattua tyoskentelyd, koulutustilai-

suuksia seka tutustumiskayntejé yhteistydkumppaneiden luo. (Perehtyminen.)

Perehdytys tukee tyontekijan omaa oppimista ja vastuu perehdytyksen onnistumisesta
on myos tyontekijalla itsellaén (Perehtyminen). Yha useammassa yrityksessa pereh-
dyttamiseen osallistuu koko tydyhteiso ja perehdyttdminen kuuluu jokaisen tehtaviin.
Samoin perehtyja itse osallistuu yh& useammin aktiivisesti oman perehdyttamisohjel-
mansa laatimiseen ja muokkaamiseen, eika ole enaa vain toimenpiteiden kohde. (Ku-
pias & Peltola 2009, 47.) Myos TE-toimistossa perehtyja itse osallistuu aktiivisesti
oman perehdytysohjelman suunnitteluun. Perehdytyksen aikana ja jalkeen esimiehen
ja Pemun kanssa kdydaan keskusteluja, joissa kasitellddn osaamiseen ja perehdytys-
prosessiin liittyvia asioita. Keskusteluissa voidaan sopia esim. jatkotoimista oppimisen
syventamiseksi jollakin aihealueella. (Perehtyminen.) Taloon tulleen uuden ja samoin
talosta pois lahtevankin tyontekijan haastatteleminen tarjoaa organisaatiolle ja johdol-
le ainutkertaisen peilin ja mahdollisuuden kuulla arvioita tyopaikan avainvoimavarois-
ta sekd myds puuttuvista voimavaroista. Kuuntelemalla voi oppia ja sité kautta paran-
taa organisaation voimaannuttavia kaytantdja. (Hakanen 2011, 64.) Kehittyakseen ja
oppiakseen ihminen tarvitsee palautetta. Erityisesti silloin, jos perehdytettédva on aivan
aloittelija tyosséan. Perehtyjé ei valttdmatta osaa itse arvioida, milloin h&n onnistuu ja
milloin ei ja silloin palautteen merkitys aivan arkipéivaisistakin asioista korostuu. Pa-
laute auttaa tulokkaan toimimista ja oppimisessa voidaan keskittya niihin asioihin,
jotka eivét vield suju. Naissa perehdyttdmiseen liittyvissa palaute- ja arviointikeskus-
teluissa on tuotava esiin mahdollisimman tasapuolisesti esiin oppijan oppiminen ja
osaaminen. Palautetta on annettava seka hyvin sujuvista, ettd korjaamista tai kehitta-
mistd vaativista asioista. Jos palautekeskusteluissa otetaan esiin vain kehitettavat asiat,

oppijan kasitys omasta oppimisestaan voi vaéristyd. (Kupias & Peltola 2009, 137.)

Perehdytyksen tulee tukea myds uusien, tydyhteison toimintaa kehittévien kriittisten-
kin ndkemyksien ja tietojen esittdmistd (Perehtyminen). Uuden tulokkaan on turvallis-

ta ihmetelld tydyhteison toimintatapoja ensisijassa esimiehelleen tai perehdyttgjilleen.
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Heiltd on mahdollisuus saada luonnollisia selityksia ja samalla esimies tai perehdyttéja
saa mahdollisuuden viedd eteenpdin tulokkaan ajatuksia tai kehitysehdotuksia. Riip-
puen tyOyhteisén valmiuksista ottaa palautetta vastaan ja perehtyjan palautteen taita-
vuudesta, tulokas voi myos itse ottaa keskusteluihin ihmettelyjaén arkipdivan tyotilan-

teissa ja yhteisissé tilaisuuksissa. (Kupias & Peltola 2009, 69.)

Perehdyttdmiseen kuuluvan perusasioiden omaksumisen vaiheen jalkeen omaa osaa-
mista kehitetddn asioihin omatoimisesti uudelleen palaamalla ja tietoja syventamaélla.
Hyvin toteutettu perehdytys luo pohjaa mydhemmalle henkiléstokoulutukselle ja
muulle osaamisen kehittdmiselle. Henkilkohtaisista koulutustarpeista voi sopia kehi-

tyskeskusteluissa esimiehen kanssa. (Perehtyminen.)

4.2 Varhainen puuttuminen

Kaikki ihmiset eivat koe tyopaikallaan innostusta, tyén imua. Monien tyén imu voisi
olla nykyistad huomattavasti korkeammalla tasolla. Tydssa kuormitutaan, uuvutaan ja
kamppaillaan terveysongelmien kanssa, kun ei ole riittavésti voimavaroja. Tyoholistit
suhtautuvat tydhonsa pakkomielteisesti ja kuormittavat itsedén kohtuuttomalla ty6s-
kentelylla ja liian véahaisella palautumisella. Tyohon voi myos kyllastya eli leipaantya.
Myos ndma tyén imun vastakohdat ja tydpahoinvoinnin erilaiset tilat edellyttavat
huomiota organisaatiossa, koska ne saavat aikaan inhimillista karsimysta ja moninai-
sia haittavaikutuksia tyolle ja tyoyhteisoille. (Hakanen 2011, 103.) Varhainen puuttu-
minen on tarkead tydpaikalla ilmenneiden ongelmien kohdalla. Tama on tyontekijoille
viesti siita, ettd heistéd vélitetadn. Ongelma on sitd helpompi ratkaista ja hoitaa, mita
varhaisemmassa vaiheessa siihen puututaan. Ratkaisuja ongelmiin tulisi hakea siiné
vaiheessa, kun ongelmat ovat vield pienid. (Rauramo 2008, 79.) Ongelmiin tartutaan
ja niihin etsitaan tyokykyé edistavia ratkaisuja. Usein ratkaisuun l0ytyy vastaus sielta,
missa ongelma on syntynytkin. Esimerkiksi ristiriitatilanne ratkaistaan osapuolten
kesken ennen kuin ristiriita monimutkaistuu tai aiheuttaa stressitekijoita. (Ahola,
Tuisku & Rossi 2012.) Varhainen tuki tulee l&heltd ja tapahtuu usein tyGpaikan sisai-
sin toimin. Pddvastuu on esimiehelld, mutta jokainen tydntekija on vastuussa itsestdan
ja tyOkavereistaan ja jokaisella on niin oikeus kuin velvollisuuskin varhaiseen puuttu-

miseen. (Varhainen tuki 2012.)

Jokaisen tulisi itse huolehtia terveellisista elaméntavoistaan, mieluisasta vapaa-ajan

tekemisestd, ty0ajan noudattamisesta, riittdvasta levosta ja tyosté palautumisen ajas-
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taan. (Ahola, Tuisku & Rossi 2012.) Tydnantajan vastuuna on puuttua tyén kuormit-
taviin tekijoihin valttamaéllg tai vahentamalla niitd (Tyoturvallisuuslaki 5:25 §). Kun
esimerkiksi ty0ssa tai organisaatiossa tapahtuu merkittavid muutoksia, esimerkiksi
ldhdetddn suuntaamaan toimintaa uuden strategian mukaisesti, heijastuvat ne henkil@s-
t6dn muuttuvina tyon vaatimuksina ja voimavaroina. Muutostilanteissa tyéhon koh-
distuvat vaatimukset koetaan usein ainakin hetkellisesti lisd&ntyvan ja erityisesti sil-
loin olisi huolehdittava henkilokunnan voimavarojen riittavyydestd. (Hakanen 2011,
107 - 108.)

Varhaisen puuttumisen helpottamiseksi on tydpaikoille hyva luoda malli asioiden var-
haiseen puheeksi ottamiseen. Malli helpottaa toimimista, silla esiin tulevat ongelmat
voivat olla vaikeita ja harvoin vastaan tulevia. Puheeksiottovalmiuden tulisi koskea
kaikkia tydyhteisossé esiin tulevia ongelmia, kuten jaksamisongelmia, epaasiallista
kayttaytymistd, lisdéntyneitd poissaoloja, laiminlydnteja tai mydhastymisia. Seuraa-
musten tulee olla yhdessa sovittuja ja kaikille samoja. (Rauramo 2008, 79.) Mallissa
tulee ilmetd, milloin asioihin puututaan, miten asia otetaan puheeksi, mita tehdéan ja

miten onnistumista seurataan (Varhainen tuki, toimintamalli 2009).

Hémeen ELY -keskuksen ja TE-toimiston varhaisen valittdmisen toimintamallin tar-
koituksena on kantaa vastuuta tydyhteison jasenistd, heidan hyvinvoinnistaan sek&
tunnistaa uhkaavat tilanteet varhaisessa vaiheessa. (Ely ohje.) Myonteisiin tyon imua
lisadviin voimavaroihin panostaminen on erittdin merkittéva ja usein vield vajaasti
hyodynnetty mahdollisuus. Jokainen laiminly6ty, vajaasti omia vahvuuksiaan kéaytta-
maan tai kasvattamaan paaseva tai leipaantynyt tyontekija on haaskattu voimavara ja
mahdollisuus. (Hakanen 2011, 138.) Toimintamallin tarkoituksena on henkildston
tyéhyvinvoinnin tukeminen ja esimiestyén helpottaminen kasiteltdessa tyokykyyn liit-

tyvia kysymyksia (Ely-ohje).

Toimintamalliin on Kirjattu tavoitteeksi havaita ja puuttua joko tydyhteison tai yksit-
taisen henkilon ongelmiin jo ennen kuin ne muodostuvat tyokykyé alentaviksi teki-

joiksi. Tallaisten ongelmien seuraukset voivat olla pitkittyneet sairauspoissaolot, uu-
pumus, tyokyvyttdmyys tai ennenaikainen eldkdityminen. Pitkittyneet sairauspoissa-
olot taas voivat aiheuttaa tyotovereiden tyén kuormituksen lisdédntymista. Ennakoiva
ja varhainen vélittdminen ja puheeksiotto takaavat henkil6stolle tarpeellisen ja oikea-

aikaisen tuen tyossa selviytymisessa. Esimiehelld on oikeus ja velvollisuus puuttua
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tyontekijan tyokyvyn heikkenemiseen eli esimiehille varhaisen vélittdmisen toiminta-

malli on osa ty6hyvinvoinnin johtamista osana jokapaivéista esimiestyota. (Ely-ohje.)

Varhaisesta puuttumisesta puhutaan silloin, kun joko organisaation tai yksittaisen
tyontekijan tilanne uhkaa muuttua huonompaan suuntaan. Kaytannossa varhainen
puuttuminen on toimintaa, jossa joku havaitsee kyseisen asian, ottaa sen puheeksi ja
asialle tehd&éan jotain, ennen kuin tilanne on vaikeammin ratkaistava. Asia voi tulla
esiin my0s tyoterveyshuollossa, jolloin tydterveyshuolto pyytéé ottamaan asian esiin
esimiehen kanssa. Valtion tyopaikkojen kayttodn on Valtionkonttorissa kehitetty var-
haisen puuttumisen toimintamalli. Malli soveltuu yksil6tilanteiden lisaksi myos tydyh-

teison ja koko organisaation tilanteisiin. (Ely-ohje.)

Varhaisen puuttumisen signaaleja organisaatio- ja tydyhteisotasolla tuottavat mm.

e asiakas- ja sidosryhmaépalautteet asiakastyon laadusta

e ty6ilmapiiri- ja esimiestyon kartoitukset

¢ tulossopimuksessa sovittujen tavoitetasojen saavuttaminen
e projektien pysyminen aikataulussa

e 0saamisen kasvattamiseen kéytettava aika ja tasapuolisuus
e sairauspoissaolot

o tyGterveyshuollon kéytto ja alkavat tyokyvyttomyyselakkeet. (Ely-ohje.)

Yksilotasolla varhaista puuttumista edellyttavia merkkeja voivat olla:

e runsaat poissaolot toista

o liian pitkéat tyopaivat

e vuorovaikutusongelmat asiakkaiden ja/tai tytovereiden kanssa

¢ aloitekyvyn hiipuminen tai yliaktivoituminen

e vaikeudet tydstd suoriutumisesta

o kayttdytymisen muuttuminen syrjaanvetaytyvaksi

o ylip4&nsa esimiehelld tai ty6toverilla on tunne, etté asia pitéisi ottaa puheeksi
o tilanteet, joissa tyontekija ei noudata tydnantajan antamia ohjeita

e puheet ja huhut kiusaamisesta ja hairinnésté. (Ely-ohje.)
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Valtiokonttorin malli suosittaa tyokyky- ja tydyhteisdongelmien kasittelyyn ratkaisu-
keskeista l&hestymistapaa. Se tarkoittaa, ettd ongelmien havaitsemisen jalkeen esimies
osoittaa huomaavansa henkilon antaen rakentavaa palautetta, mutta ei tulkitse eika
diagnosoi. Esimiehen havainnot perustuvat tosiasioihin ja han suhteuttaa toiminnan
ongelman suuruuteen. Rohkeasti han ottaa asian puheeksi varhaisessa vaiheessa ja so-

pii henkil6kohtaisen keskusteluajan tyontekijan kanssa. (Ely-ohje.)

Yhdessé etsitddn ratkaisumahdollisuuksia ja tehdaan konkreettinen suunnitelma, joka
perustuu pieniin tekoihin, pieniin tavoitteiden suuntaisiin askeliin ja edistysaskelista
saadun yhteisen hyddyn havaitsemiseen. Ratkaisuna voivat olla esim. ty6tavoitteiden
uudelleen asettelu, tydmaaran organisointi/vahentdminen/priorisointi, tydajan seuranta
jne. Néiden toimenpiteiden liséksi on usein syyta kaantya tyoterveyshuollon puoleen,
jolloin jarjestetddn verkostotapaaminen, selvitetaan tyontekijan tyokykyisyytta ja kun-
toutuksen tarvetta. Keskustelu kdydaan tyontekijan kanssa myos silloin kun henkild
palaa ty6éhon pitkén sairausloman jalkeen. Siiné kartoitetaan tarvittavat tyoétilan ja tyo-
tehtdvien muutokset, mahdollinen perehdytyksen tarve ja sovitaan tarvittaessa tyoter-

veyshuollon hyddyntamisesta. (Ely-ohje.)

Suomen Terveystalo Oy vastaa télla hetkella Hameen TE-toimiston tyoterveyshuollon
palveluista. Ennaltaehk&isevan lakisaateisen tyoterveyshuollon avulla ehkaistéan ja
torjutaan tyosta johtuvia terveysvaaroja ja -haittoja seka tyoperaisia sairauksia ja am-
mattitauteja. Tyoterveyshuoltoon sisaltyy tyonantajan ja tydterveyshuollon kanssa yh-
teistydssa laadittu tyoterveyshuoltosopimus, tyopaikalla tehty tydpaikkaselvitys ja té-
han perustuva tyoterveydenhuollon toimintasuunnitelma, tyontekijoiden terveydenti-
lan ja ty0- ja toimintakyvyn selvittdminen ja seuranta ja terveystarkastukset seka hy-
van tyoterveyshuoltokéytannén mukainen tietojen, ohjeiden ja neuvojen anto. (Ely-

ohje.)

Tyobsuojelu on osa lakiséateista toimintaa. Sen tarkoituksena on ehkaista tyGtapaturmia
ennakolta, kehittaa tyodilmapiiria ja edistdé henkistd hyvinvointia tyopaikalla. Tydsuo-
jelun toimintaohjelma siséltéa tyopaikan tydolojen kehittdmistarpeet ja tydympéris-
toon liittyvien tekijoiden vaikutukset. Toimintaohjelmasta johdettavat tavoitteet huo-
mioidaan tyOpaikan kehittdmistoiminnassa ja suunnittelussa. Tyénantajan ja henkils-
ton vélisen tydsuojelun yhteistoiminnan jarjestamiseksi ELY -keskuksella ja TE-

toimistolla on tydsuojeluorganisaatio, johon kuuluvat tydsuojelupaallikko ja tydsuoje-
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luvaltuutettu seka heidan varahenkilonséd. TE-toimistojen tydsuojeluasiat hoidetaan

tyovoima-asioiden alueellisessa yhteistoimintaryhmaéssa. (Ely-ohje.)

Edell&d mainittujen liséksi mallissa on ohje terveydelle haitallisen hdirinnan ja epaasi-
allisen kohtelun ehkaisemiseksi, paihdeongelmien kasittelemiseksi ja uhka- ja hatati-
lanteissa toimimiseksi. Liséksi ty6hyvinvointia tuetaan henkildstéruokailulla, tarjoa-
malla henkil6stolle litkunta- ja kulttuuriseteleitd, varaamalla virkistystoimintaan maa-

rérahoja ja osallistumalla nayttopaatesilmalasien kustannuksiin. (Ely-ohje.)

Tydyhteison ja sen henkiloston kukoistus ovat tyopaikan kaikkien toimijoiden: joh-
don, henkildstétoimen, tyoterveyshuollon, tyésuojelun, luottamushenkildiden ja myods
tyontekijoiden yhteinen intressi ja parhaimmillaan yhdessa rakennettava keskeinen
menestystekijé. (Hakanen 2011, 138.)

4.3 Muutoksen hallinta

Taman péivan tyoelamassd muutos on pysyva asia, eivatkd muutokset enda tapahdu
hitaasti ja hallitusti (J&rvinen 2009, 143). Alati muuttuva tydymparisté koetaan ras-
kaana (Valtiokonttori 2008, 9). Muutokset heikentévét ihmisten hallinnan tunnetta ja
horjuttavat tyontekijan suhdetta tydéhon, tydpaikkaan ja mahdollisesti koko eldmaén ja
tulevaisuuteen. (Jarvinen 2009, 143.) Ulkoapain tulevat muutostarpeet saattavat tur-
hauttaa ja tuovat tunteen kyvyttomyydesta vaikuttaa. Tilanteiden muuttuessa vanhat
strategiat, ajatusmallit ja toimintatavat eivat toimi, mutta silti niihin tarraudutaan entis-
té sitkedmmin. (Takanen 2005, 31.) Yksilon suhtautuminen muutoksiin liittyy hanen
aiempiin kokemuksiin tyo- ja yksityiselamassa. Myonteiset selviytymiskokemukset
kriiseisté ja eri elaman k&anteistd vahvistavat hanen uskoaan selviytyd muutoksista
jatkossakin. (Jarvinen 2009, 145.)

Muutoksen ymmartaminen ja uudelleen suuntautuminen vaativat alyn lisaksi psyyk-
Kista tyota (mm. erilaisten tunteiden lapikdymistd), jotta voi tajuta muutoksen hyodyn
ja tarkoituksen. Psyykkinen tydstaminen vaikeutuu, jos ei tiedd misté on kysymys.
Epétietoisuus liséa pelkoja ja mielikuvia, jotka lisddvat muutoksen aiheuttamaa huo-
lestuneisuutta. (Jarvinen 2009, 148 - 149.) Muutoksessa esiin nousee usein selitysta
kaipaavia kysymyksig, kuten: Miksi tdama muutos? Mik& on muutoksen perimmainen
syy? Miksi ihmeessa tdma on tarpeen? Muutosta on vaikeaa hyvaksya, mikali jarkevaa
syyté ei tunnisteta. Jos muutoksen taustalta pystyy I6ytdmaéan johdonmukaisen selityk-
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sen, syntyy kokemus, ettd eldd maailmassa, jossa vallitsee jonkinlainen jarjestys ja
jossa ei toimita pelkkien sattumien varassa. Tamé tunnetila on tarkeéa tyonhallinnan ja
jaksamisen kannalta. (Valtiokonttori 2007, 8.) Ymmarrysté ei voi taata silla, ett4 johto
ja lahiesimiehet selittdvat henkilostolle uudistuksen syyt. Yksittdisen tyontekijén na-
kdkulmasta syyt saattavat olla etéisia ja vaikeasti kasitettavia. Tyontekija ajattelee asi-
aa omaan tyohonsd, jaksamiseensa, hyvinvointiinsa, talouteensa ja tulevaisuuteensa
peilaten, kun taas johto miettii muutosta yrityksen ja se menestyksen kannalta. Muu-
toksen ymmartamista tarvitaan motivoitumiseen ja sitoutumiseen, joiden kautta uusis-
ta tavoista ja toimintamalleista saadaan pysyvia. Parhaimmillaan muutokset tarjoavat
mahdollisuuden kehittyé ty0ssé ja omassa elaméssadn sekd parantaa eldman- ja stres-
sinhallinnan taitoja. (Jarvinen 2009, 143 - 153; Rauramo 2008, 89.) Jokainen voi itse
pitdd huolta omasta ammattitaidostaan. Oman osaamisen kehittdminen on tarkeé keino
hallita omia mahdollisuuksiaan tydeldmassa ja selvita sen yllattavista muutoksista.
Oppiminen edellyttdd uskoa omaan oppimiskykyyn ja tilanteiden ndkemista haastee-
na, ei uhkana. (Jarvinen 2009, 146 - 147.)

Muutoksissa pitaa miettid, keitd kaikkia se koskee, ja ottaa heidat ajoissa mukaan
suunnitteluun. Nain saadaan uudistusten varsinaisten toteuttajien asiantuntemus kayt-
toon ja kehitetddn mahdollisimman toimivat ratkaisut. (Jarvinen 2009, 152.) Kun hen-
kilostolla on tieto siit4, ettd saa olla mukana vaikuttamassa muutoksen toteuttamista,
se véhentda muutosvastarintaa (Rauramo 2008, 88). Johdon ja henkildstdn suora ja
onnistunut vuoropuhelu auttaa osapuolia tarkastelemaan asioita toisen tehtévasta ja ti-
lanteesta kasin. Ristiriitoja aiheuttaa esim. johdon puutteellinen arkitodellisuuden
ymmartaminen eli tyon suorittamisen nakékulma, jolloin heilld ei ole k&sitysta esim.
resurssien suhteesta vaadittuun aikatauluun. Henkilostolla puolestaan voi olla tieté-
mattomyyttda muutoksen taloudellisista lahtokohdista. (Jarvinen 2009, 152 - 155.)

Osallistuva suunnittelu alkaa tilanteen kartoituksesta ja etenee kehittymissuunnitelman
muodossa toteutukseen ja lopuksi seurantaan ja arviointiin. Edellytys on, etté tyon vi-
sio, tavoitteet ja pelisddnnot ovat selvat ja ettd johdon ja henkiloston valilla vallitsee
luottamus. Hyvin suunniteltu ja toteutettu viestinta on erityisen merkittava tukitoimi
muutoksen l&piviemiseksi. (Rauramo 2008, 88.) Tosiasioiden avulla ihminen pystyy
jasentdmaan tapahtumia, varautumaan muutokseen ja tekemaan tarvittavia suunnitel-
mia. Jokaisella on myds oma vastuu ja velvollisuus hakea tai jopa vaatia organisaatiol-

ta muutokseen liittyvié tietoja. (Jarvinen 2009, 150.) Muutosta voi suunnitella, enna-
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koida ja edesauttaa, mutta lopulta se on kiinni ihmisistd, heidan halustaan ja kyvystaan

toteuttaa muutosta ja elaa sitd, oppia (Valtiokonttori 2009, 22).

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimuskysymys ja tavoitteet

Tutkimusongelmana on kyselyn avulla kartoittaa Pemu-toimintaan kohdistuvia tyon-
tekijOiden toiveita ja kehittdmisen kohteita. Tarkoituksena on saada Pemu-toiminta en-
tistd paremmin tukemaan Hameen TE-toimiston tyontekijoita erilaisissa oman tyon,
osaamisen ja muutosten hallintaan liittyvissa tilanteissa. Annettava tuki on luottamuk-
sellista, tavoitteena tarjota henkilokohtaista tukea tyssa jaksamiseen ja hyvinvoinnin
edistdmiseen. Tutkimuskysymykseksi muodostui: Mitd tukea henkilékunta toivoo

Pemulta?

5.2 Tutkimuskohde

Tutkimuskohteena on koko Hameen TE-toimiston henkilokunta, yhteensa 225 henki-
164. Hdmeen TE-toimiston toimipaikat sijaitsevat Lahdessa, Heinolassa, Hdmeenlin-
nassa, Forssassa ja Riihimé&ella. Lahdessa tyontekijoitd on 117, Heinolassa 16, Ha-
meenlinnassa 45, Forssassa 25 ja Riihimaella 27. Koska Hameen TE-toimisto on mo-
nipaikkainen organisaatio, esimiehet liikkuvat toimipaikkojen valilla saanndllisesti.
Toimistonjohtajan asemapaikka on Lahdessa. Perehdytys- ja muutostukihenkil@ista
kaksi tyoskentelevat Lahdessa ja Hameenlinnassa yksi. 115 vastaajasta naisia oli 97 ja
miehid 18. Heistd maaraaikaisia oli 34 ja vakituisessa tydsuhteessa olevia 81. Asia-
kaspalvelutehtdvissa toimivia oli 105, esimiestehtévissa 3 ja muissa tehtdvissa 7. Fors-
sasta vastauksia saimme 7, Heinolasta 10, Hadmeenlinnasta 21, Lahdesta 72 ja Riihi-
maéeltd 5. Tyokokemusta 0 - 3 vuotta oli 22 vastaajalla, 3 - 10 vuotta 26 vastaajalla, 10
- 20 vuotta 34 vastaajalla ja enemman kuin 20 vuotta 33 vastaajalla. 44,35 %:lla vas-
taajista on kokemusta perehdytys- ja muutostukihenkilétoiminnasta perehdytykseen

liittyen. Tukihenkil6apuun liittyen kokemusta on ainoastaan 6,09 %:lla.
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5.3 Tutkimusaineisto

Tavallisin aineiston kerd&dmisen tapa méaaréllisessa tutkimusmenetelmassé, jonka me-
kin toteutimme, on kyselylomake. Toteutustavasta riippuen siitd kdytetddn myos nimi-
tysta postikysely, informoitu kysely tai joukkokysely. Hirsjarven mukaan kyselysta
kaytetdan myos nimitysta Survey-tutkimus, joka viittaa siihen, etta kysely on standar-
doitu eli vakioitu. Vakioiminen tarkoittaa sitd, etta kaikilta kyselyyn vastaajilta kysy-

td&n sama asiasisalto tasméalleen samalla tavalla. (Vilkka 2009, 73.)

Kyselylomaketutkimuksessa vastaaja itse lukee kirjallisesti esitetyn kysymyksen ja
vastaa siihen kirjallisesti. Talla tavoin toteutettu aineistonkeruumenetelmé soveltuu
hyvin suurelle ja hajallaan olevalle ihmisjoukolle. (Vilkka 2009, 74.) Kyselylomake-
menetelma oli tarkoituksenmukaisin valinta perusjoukon ollessa 225 henkil6a eri H&-
meen TE-toimiston toimipaikoissa. Perusjoukko on tutkimuksessa madritetty joukko,
joka sisaltaa kaikki yksikot, misté tietoa halutaan. (Ks. Vilkka 2009,77.) Kyselytutki-
muksen mahdollisuus on kerété laaja aineisto esittamallad kysymykset monelle ihmi-
selle ja heiltd voidaan kysya montaa asiaa (Hirsjarvi 2004, 184). Kyselylomakkeen
etuna on, ettd vastaaja jaa aina tuntemattomaksi. Tyypillisin haitta on se, etté riski vas-
tausprosentin alhaisuuteen on suuri ja vastauslomakkeiden palautuksessa saattaa ta-
pahtua viiveitd (Vilkka 2009,75).

Omassa tutkimuksessamme vastausprosentti oli 51,1 %. Pidimme t&t& hyvéana vas-
tausméaarana annetussa vastausajassa emmeka nahneet tarvetta vastausajan pidentami-
selle. Maaliskuussa suunnittelemamme kyselylomake lahetettiin TE-toimiston viestin-
taasiantuntijan avustuksella henkilokunnalle 31.3.2014 ja vastausaikaa oli 4.4.2014
saakka. Kyselylomaketta olimme testanneet muutaman henkil6n kanssa, ennen kuin se
lahetettiin henkildstdlle. Saamamme palaute ei antanut aihetta tehdd muutoksia kyse-
lyyn. Aikaisemmin olimme kysymyksia yksinkertaistaneet opinnaytetyon ohjaajan
kehotuksesta. Muistutusviestin kyselyyn vastaamisesta lahetimme sahkopostilla
3.4.2014.

Kyselylomakkeen neljakymmentd véittdmaa olivat taustatekijoiden lisdksi jaettu kol-
meen eri osioon. Kysymysten osa-alueiksi valitsimme yleisen osaamisen, perehdytyk-
sen ja tuen muutostilanteissa, koska ndma ovat Pemu-toiminnan selkeita painopiste-
alueita. Nama teemat olivat myos lahtokohtia teoriaosuudessamme. Ensimmaisen 0si-

on vaittamaét (7 - 16) kasittelivat osaamisen tukemiseen liittyvat toiveita. Naiden ky-
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symysten tavoitteena oli kartoittaa tyétekijoiden oman osaamisen ja vahvuuksien kar-
toittamiseen toivottavaa tukea seka halukkuutta miettid ratkaisumalleja ja tukimuotoja
yhdessa perehdytys- ja muutostukihenkilon kanssa.

Toisen osion kysymykset (17 - 23) kasittelivat Pemu-toimintaan liittyvaa perehdytyk-
sen toiminta-aluetta. Vaittamat kartoittivat henkilékunnan toiveita liittyen perehdytys-
ohjelman laatimisen ja seurannan prosessiin seké toiveita perehdytystoiminnan laajen-

tamiseen selkeasti koko henkilékuntaa koskevaksi toiminnaksi.

Kolmannen osion kysymykset (24 - 41) kasittelivat toiveita, jotka liittyivat muutosti-
lanteissa toivottavaan tukeen. Vaittamat liittyivat mm. jaksamiseen ja erilaisiin ristirii-

toihin ja muutoksiin tydssé tai tydyhteisossé.

Vastaajat arvioivat véittdminen tarkeytta itselleen asteikolla 0 - 100 liukupalkin avul-
la. Vasemmassa laidassa oli vain vahan tarkeaa-teksti ja oikeassa laidassa erittain tar-
kedé-teksti. Valmis oletusarvo oli asetettu kohtaan 50. Olimme méaéritelleet arvot niin,
ettd arvot valilla 0 - 29 tulkitaan vain vahan tarkeiksi, arvot 30 - 69 tarkeiksi ja arvot
70 - 100 erittéin tarkeiksi. Liukupalkki ei pakota vastaajaa méarittelemaan sitd, onko

joku tarkedé vai ei, vaan sitd, kuinka tarkeéda se vastaajalle on.

Muuttujiksi maarittelimme paikkakunnan, tydsuhteen keston ja laadun, toimenkuvan,
sukupuolen seka aikaisemman kokemuksen Pemu-toiminnasta. Oletuksenamme oli,

etta nailla tekijoilla on vaikutusta henkilokunnan toiveisiin.

Kerasimme tutkimusaineiston tydpaikallamme useista aiemmista tutkimuksista ja ky-
selyista henkilokunnalle tutun Questbackin Digium Enterprise -ohjelman avulla. Di-
gium -kysely lahetettiin henkilokunnan ty6sédhkopostiosoitteeseen. QuestBack on yksi
maailman johtavista ratkaisutoimittajista asiakaskokemuksen mittaamisessa ja palaut-
teenhallinnassa. Digium -ohjelmiston avulla tulosten seuraaminen, tiedonkeruu ja tau-
lukointi on reaaliaikaista ja nopeaa. Vastaajien méaara oli koko ajan tiedossamme. Mi-
kali viimeisend vastauspéivana olisimme todenneet vastaajien vahaisen lukumaaran,
olisimme voineet jatkaa kyselyaikaa ja lahettaa henkiléstélle uuden muistutusviestin.
Kyselyajan paatyttya perjantaina 4.4.2014, meill& oli tulokset valmiina tulkintaa var-
ten 5.4.2014. Kyselylomakkeen teknisessé toteutuksessa ja tulosten ulosottamisessa

saimme apua Hameen TE-toimiston viestintdasiantuntija Maarit Ahomé&elta.
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5.4 Aineistoanalyysi

Maaréllinen tutkimus oli mielestimme tarkoituksenmukainen valinta tutkimusmene-
telméksi, koska kohdejoukkomme on suuri ja sijoittunut eri toimipaikkoihin. Maaralli-
sen tutkimuksen tarkoituksena on saada luonteeltaan yleista tietoa, joka on yleistetta-
vissé (Kvantitatiivisen analyysin perusteet). Tutkimuskysymyksemme tavoite oli tuot-
taa juuri tallaista tietoa. Méaaréllinen yleistettavissé oleva tieto on tilastollis-
matemaattista. Tietoa kasitellaan tilastollisina yksikkoina, joista hdivytetdén pois sub-
jektiiviseen tulkintaan viittaavat seikat. Naita yksittaisia poikkeamia haivytetdan esim.
keskiarvojen avulla. Keskiarvo osoittaa, milla tavoin koko aineiston kaikki kohteet
asettuvat keskimadrin ja milla tavoin yksittéista havaintoa voidaan tarkastella suhtees-
sa koko joukkoon n&hden. Keskiarvo ei kerro mitadn yksittéisisté tapauksista. (Kvanti-
tatiivisen analyysin perusteet.) Kaytimme tulkinnassamme keskiarvoa, koska emme
halunneet selvittaa yksittaisten henkildiden toiveita, vaan koko perusjoukon keskimaa-

réistd, yleistd mielipidetta.

Vastausajan umpeuduttua analysoimme eri muuttujayhdistelmill& saatuja tuloksia. Tu-
losten analysointivaiheen aluksi tulostimme eri muuttujiin perustuvat keskiarvotaulu-
kot ja arvoasteikkoraportit. Keskiarvotaulukoissa ndkyi myos keskihajontaluvut, joita
analyysissamme kaytimme vain véhan. Arvoasteikkoraporttien avulla oli helppoa
hahmottaa suuret erot esim. eri toimipaikkojen vélill4, muuten niitd emme analyysissé
kayttaneet niiden epaselvyyden vuoksi. Seka tekstit ettd numerot erottuivat huonosti ja

olivat epaselvié.

Esimiestehtdvassa toimivien vastauksia oli kolme, joten emme huomioineet tat4d muut-
tujaa analyysissamme. Tulkinnassa ei ole huomioitu myéskaan sukupuolta muuttujana
tulosten purkuvaiheessa tapahtuneen teknisen virheen vuoksi. Tiedosto lukkiutui en-
nen kuin kaikki tulokset oli ehditty siirtda tulkintavaiheeseen. Tutkimus- ja johtopééa-

tokset valmistuivat huhtikuussa 2014.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET JA NIIDEN TARKASTELU

Kyselyymme vastasi kaikista Haimeen TE-toimiston viidesta toimipaikasta 115 tyon-
tekijéa. Vastausprosentti oli taten 51,1 %. Kyselyyn vastanneista 91,3 % toimii asia-
kaspalvelutehtdvissd, 2,61 % esimiestehtévissé ja muissa tehtavissa (esim. vahtimesta-
rit) toimivia 6,09 % Enemmistd (84,35 %) vastaajista oli naisia, miesten osuus oli
15,65 %. Vakituisessa tydsuhteessa oli 70,43 % ja maardaikaisessa tyosuhteessa 29,57
% vastaajista. Tyokokemusta O - 3 vuotta oli 19,13 %:lla vastaajista, 3 - 10 vuotta
22,61 % ja 10 - 20 vuotta 29,57 %. Yli 20 vuotta tyéskennelleité oli 28,70 %. Pereh-
dytykseen liittyvaa kokemusta oli 44,35 %:lla vastaajista.

Tukihenkil6apuun liittyvad kokemusta oli 6,09 %:lla. Vastaajia, joilla ei ollut koke-

musta Pemu-toiminnasta, oli 52,17 %.

Késittelemme tuloksia ensin osa-alueittain (osaaminen, perehdytys ja tuki muutosti-
lanteessa) nostamalla esiin tarkeimmaksi katsomiamme lukuja eri muuttujilla. Osa-
alueet késittelemme siing jarjestyksessa kuin ne kyselylomakkeessa olivat. Joko erityi-
sen tarke&ksi tai sitten huomattavan vahan tarkeéksi koettuja vaittdmia tuodaan esiin,
samoin mielenkiintoisimmat ja merkittdvimmat muuttujien vaikutukset. Erillisessa
Johtopééatokset -alaluvussa vastaamme tutkimuskysymykseemme, mitd Hameen TE-
toimiston henkilokunta Pemu-toiminnalta toivoo kokoamalla yhteen tarkeimmiksi

koetut vaittamat.
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6.1 Osaaminen

Taman osion vastaukset sijoittuivat kaikki arvojen 51,59 - 76,76 valille, keskiarvon ol-
lessa 63,53. Vastaajat arvioivat tarvitsevansa eniten tukea perehdytys- ja muutostuki-
henkil6lta tapauksessa, jossa tyontekijaan tai hanen osaamiseensa ei luoteta (ka
76,76). Tyosuhteen kestolla tai laadulla (maéraaikainen — vakituinen) ei ollut merki-
tystd. Palautteen antamisen tukeminen koettiin myos tarkeéksi (ka 72,38) riippumatta
tyosuhteen kestosta tai laadusta. Myos keskihajonta ndissé kahdessa tapauksessa oli
vahaista. Tiedottaminen uusien tyotehtavien osaamisvaatimuksista oli selkeésti tarke-

aa (ka 69,3). Maaréaaikaiset toivoivat tatd enemman kuin vakituiset tyontekijéat.

Saannollista osaamiskartoituskeskustelua Pemun kanssa pidettiin yleisesti vahiten tér-
kedné (ka 51,59). Muissa kuin asiakaspalvelu- ja esimiestehtavissa toimivat pitivét
sédannollisia osaamiskartoituskeskusteluja hyvin tarkeana (ka 76,57). Tyokokemuksel-
la oli merkitysté tulokseen. 0 - 3 vuotta talossa olleet toivoivat enemman tukea Pemul-
ta kuin pidempéaén talossa olleet. Kyseisilla muuttujilla oli selkeésti eniten vaikutusta
siihen, kuinka tarkedna osaamiskartoituskeskusteluja pidetéan (ks. kuva 3).

Toivon, ettd pemu...kavisi sadnnollisesti kaikkien
henkilokuntaan kuuluvien kanssa
osaamiskartoituskeskustelun
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Kuva 3. Kysymys osaamiskartoituskeskustelusta

Vahiten toiveita kohdistui oppimissuunnitelman laatimiseen Pemun kanssa (ka 56,37).
10 - 20 vuotta talossa olleet kaipasivat oppimissuunnitelmaa enemman kuin muut (ka
60,35).



Esimiehelle luvalla tietoa valitettdvaksi omaan osaamiseen ja sen kehittymiseen liitty-
en pidettiin vdhemman tarkedna (ka 56,48). Vakituisten ja maaréaikaisten vélilla ei
suurta eroa ollut. Sen sijaan ne, jotka ovat olleet talossa O - 3 vuotta, toivovat esimie-
helle tiedottamista selvésti enemmaén kuin muut (ka 64,18). Suurin ero on 3 - 10 vuotta
talossa olleiden keskiarvoon, joka on 47,27. Tamé on itse asiassa seikka, jota pidettiin

kaikkein véhiten tdrkedna kun muuttujana oli ty6kokemuksen pituus ja tarkastelussa
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kaikki osa-alueet (osaaminen, perehdytys ja muutostuki).

Kun tyokokemuksen vaikutusta tarkastellaan suhteessa kokonaiskeskiarvoon, voidaan

todeta vahaisen tyokokemuksen lisddvan tarvetta Pemun yhteistyéhon esimiehen

kanssa (ks. kuva 4).

80

60

40

20

Toivon, etta pemu... valittaisi luvalla
esimiehelle kannanoton osaamisen
tasosta, sen vahvuuksista ja
osaamiseen liittyvista kehittamisen
kohteista

0.5418
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Kuva 4. Kysymys kannanoton valittdmisesta esimiehelle

Vahvan ammattitaidon omaavien asiantuntijavirkailijoiden osaamisen hyodyntdmista
tukevan tyotavan tukemista pidettiin suhteellisen tarkedna (ka 67,04). Ne, kenelld on
kokemusta Pemun tuesta, pitivat tatd tarkeampana (ka 70,16 ja 75,57) kuin ne, joilla

kokemusta ei ole (ka 64,65).
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Forssan toimipaikassa tydskentelevien ndkemys Pemu-toiminnan tarkeydesta osaami-
seen liittyen oli huomattavasti alhaisempi kuin muilla keskiarvon ollessa alle 50 jokai-
sessa kohdassa. Erityisen véhén tukea Forssassa tunnutaan haluavan omien vahvuuk-

sien l6ytdmiseen (ks. kuva 5) ja osaamisen kartoittamiseen, jota ei muuallakaan koettu

erityisen merkittavana.

Toivon, etta pemu... auttaisi
tyontekijaa omien vahvuuksien
|6ytamiseen
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Kuva 5. Kysymys omien vahvuuksien Ioytdmisesta

Muissa kuin asiantuntija- ja esimiestehtavissa toimivat toivoivat paljon perehdytys- ja
muutostukihenkilon apua ja tukea oman osaamisen ja vahvuuksien kartoittamiseksi
sekd uuden tiedon omaksumiseksi, keskiarvo jokaisessa vaittamassa oli vahintaan 71.

Keskihajonta oli suhteellisen vahaista.
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6.2 Perehdytys
Tulosten mukaan vaikuttaa siltg, ettd kokonaisuudessaan perehdytys nahdaan Hameen

TE-toimistossa tarkedna Pemulle kuuluvana tehtdvané. Kuvassa 6 on ndhtavissa jokai-

sen kolmen kysymysosion keskiarvot suhteessa toisiinsa.
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Kuva 6. Kolmen kysymysosion keskiarvot

Kaikki perehdytysosion vastaukset sijoittuivat arvojen 68,70 - 76,67 valille, keskiar-
von ollessa 73,88. Isommissa Lahden ja Hdmeenlinnan toimipaikoissa Pemun tuki pe-
rehdytykseen oli erityisen selkeésti toivottua. Hieman yllattaen vakituiset tyontekijat
(noin kolme neljasosaa vastanneista) nakivat Pemun roolin tdrkedampéna kuin méaré-
aikaiset tyontekijat, kun kyseessa oli perehtymisohjelman suunnittelun ja toteutumisen
seuranta seka tyoyhteisdon sopeutumisen tukeminen. Méaaraaikaiset taas toivoivat
hieman vakituisia enemman Pemun tukevan pitkaan talossa olleiden tyontekijoiden
perehdytysohjelman teossa. Tydsuhteen pituudella ei nayttéisi olevan mainittavaa
merkitysta tuloksiin, jotka selkeé&sti osoittivat, ettd Hdmeen TE-toimistossa toivotaan

Pemun tukea perehdytysprosessissa.

0 - 3 vuotta talossa olleet, joilla oli kokemusta Pemu-toiminnasta perehdytystoiminnan
osalta, nékivat Pemun roolin tarkeéna (ka 61,21 - 76,07) valilla riippuen osion Kysy-
myksestéd. Tarkeimpané tukimuotona néhtiin tyota tukevan tukihenkildn ja mentorin
selvittdminen (ka 76,07) ja vahiten tarkednd, mutta kuitenkin jo selkedasti toivottuna
valikeskusteluihin osallistumista (ka 61,21). Ne, jotka ovat olleet tyossa O - 3 vuotta,

mutta, joilla ei vield ollut kokemusta perehdytyksestd Pemun tukemana, arvioivat
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Pemun roolin kokemusta omaavia tarkedmpand, osion keskiméaardiset arvot olivat
73,88 - 85,88 vililla.

Ne Hameen TE-toimistossa 3 - 10 vuotta tydskennelleet, joilla on kokemusta Pemun
tarjoamasta tukihenkil6avusta, nakivat Pemun tuen erityisen merkittdvand, keskimaa-
réisten arvojen liikkuen 72 - 99 vélilla. Tarkeimmaksi oli koettu Pemun tuki tydyhtei-
s00n sopeuttamisessa. 10 - 20 vuotta talossa tyoskennelleet, tukihenkildapukokemusta
omaavat kokivat vahiten tarkeéksi Pemun tuen perehdytysohjelman laatimisessa pi-
dempéan talossa olleille (ka 54). Tarkeimmaksi he kokivat Pemun tuen tilanteessa, jo-

hon tydntekijaén henkilona tai hdnen osaamiseensa ei luoteta (ka 83,67).

Kaikista H&meen TE-toimiston toimipisteistd Forssassa Pemun rooli perehdytyksessé
nahtiin vahiten tarke&nd. Kaikki keskiarvot liikkuivat 40,57 - 53 valilla. Forssassa
Pemun tuki nahtiin oletusarvon (50) ylittdvana vain perehdytysohjelman suunnittelus-

sa (ka 53,00) ja osallistumisessa paatoskeskusteluun (ka 50,57).

Véhiten toivottiin Pemun tukea tydyhteis6on sopeutumisen edistamiseksi (ka 40,57)
seké selvittdmadn mahdollisuutta mentoriin kdytannon tyota tukemaan (ks. kuva 7).

Toivon, etta pemu... selvittaisi
mahdollisuuden kdaytannon tyota
tukevaan tukihenkil66n/mentoriin
tyopaikalla
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Kuva 7. Kysymys tukihenkilon/mentorin mahdollisuudesta
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6.3 Tuki muutostilanteissa

Muutostukeen liittyen keskiméaaréiset arvot vaihtelivat valilla 62,73 ja 73,31, keskiar-
voksi muodostui 69,62. Vahiten Pemun tukea toivotaan tilanteissa, joissa tyokaverin
kanssa on ristiriitatilanne. Esimiehen kanssa syntyneisiin ongelmiin tukea taas toivot-
tiin enemman (ka 70,87). Hyvan esimies-alaissuhteen luomiseen taas tukea toivotaan
vahemman (ka 65,50). Esimiehelle ongelmia toivotaan Pemun vélittdvan hiukan va-
hemmaén, mutta sekin koettiin tarkeédksi (ka 70,28). Eniten tukea Pemulta toivotaan ti-
lanteessa, jossa Pemu itse on ndhnyt tyontekijan jaksamisessa ongelmia tai on jostain
taholta niistd kuullut (ka 73,31). Toivotaan, ettd Pemu itse ottaa asian tyontekijén
kanssa puheeksi. Keskiarvot olivat tasaisia muuttujista riippumatta, ainoastaan toimi-
paikkavertailussa eroja oli havaittavissa (ks. kuva 8).

Toivon, etta pemu... ottaisi omatoimisesti
tyontekijan kanssa puheeksi pemun
havaitseman tai pemun tietoon tuodun
huolen liittyen tyontekijan jaksamiseen ja

tyossa suoriutumiseen
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Kuva 8. Kysymys puheeksi ottamisesta

Muutoksiin liittyvista toiveista paallimmaiset liittyivat tilanteeseen, jossa tyosuhteen
jatkuminen on epavarmaa. Tukea Pemulta toivotaan selvittdmaan tydsuhteen jatkumi-
sen mahdollisuuksia (ka 72,57) ja antamaan tukea ndkemaan ja I6ytdmaan erilaisia
ratkaisumalleja siind vaiheessa kun tydsuhde todellakin on paattymassa (ka 71,75).
Muissa kuin asiantuntija- ja esimiestehtévissa toimivat pitivat tata erittain tarkeéna (ka
90,57). Mielenkiintoista on, ettd eroa madréaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden
keskiarvoissa ei juuri ollut. Sen sijaan méaaraaikaiset toivovat vakituisia tyontekijoita

enemman Pemun vélittdvan etukéteen tietoa organisaatioon ja tyotehtaviin liittyvissa
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muutoksissa. Madraaikaisten vastausten keskiarvo oli 75,59 ja vakituisten 68,70.
Myos Pemun roolia edesauttaa henkiloston mukaan ottamista tyon suorittamiseen liit-
tyvaan paatoksentekoon pitivat méérdaikaiset enemman tarke&na keskiarvon ollessa
74,65 kun taas vakituisten keskiarvo oli 67,74. Muita huomattavia eroja maaraaikais-
ten ja vakituisten tyontekijoiden toiveiden tarkeydesté ei 10ytynyt vaan keskiarvot oli-

vat hyvin lahell& toisiaan.

Ty6suhteen kestolla on merkittdvampi vaikutus toiveiden tarkeyteen kuin tydsuhteen
laadulla. 0 - 3 vuotta tydskennelleet toivoivat selvasti enemman tukea Pemulta muu-
tostilanteissa kuin 3 - 10, 10 - 20 tai yli 20 vuotta tydskennelleet. Naiden kolmen ryh-
man valilla erot olivat pienid. Etenkin puheeksi ottamisen O - 3 vuotta talossa olleet
kokivat erittdin tarkeédksi keskiarvon ollessa 82,36, kun taas muiden kohdalla vastaava
arvo oli n. 70. Ainoastaan tydkavereiden vélisiin ristiriitatilanteisiin eivat myodskaan 0
- 3 vuotta talossa olleet toivoneet niin paljon tukea (ka 63,59), kun muut keskiarvot
olivat 71 - 82.

Silla, oliko vastaajalla kokemusta Pemu-toiminnasta, ei ollut suurta merkitystd, vaan
vastausten keskiarvot olivat hyvin lahella toisiaan. Joitain eroja toiveista kuitenkin
esiintyi. Henkil6t, joilla oli kokemusta Pemu-toiminnan tukihenkil6toiminnasta, toi-
voivat muita enemman tukea hyvén esimies-alaissuhteen luomisessa ja oikean auttaja-
tahon 16ytymisessé ongelmatilanteissa. My6s henkildston ottaminen paatoksentekoon
ja tulevien muutosten informointi ajoissa nousi naisséd vastauksissa tarkeammaéksi kuin

niiden, joilla kokemusta ei ollut.
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Kuvasta 9 on nahtéviss, ettd Pemun roolia jokaisen tyontekijan jaksamisen kartoitta-
jana pidettiin tarkednd, ja ettd O - 3 vuotta talossa olleet toivoivat taté selkedsti enem-
méan kuin muut (ka 79,41).

Toivon, etta pemu... kartoittaisi
kaikkien Himeen TE-toimistossa
tyoskentelevien tydssa jaksamista
jollakin yhteisesti sovittavalla tavalla
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Kuva 9. Kysymys tydssa jaksamisen kartoittamisesta

Ty6suhteen laadulla ei tassa ollut merkitystd, mutta ne, joilla on kokemusta Pemujen
tukihenkil6toiminnasta, pitivat tata tarkedmpané kuin muut (ka 75,43). Ne 3 - 10 vuot-
ta talossa olleet, joilla on kokemusta tukihenkildavusta, arvioivat tdiman seikan tarkey-
den huomattavan suureksi (ka 88). Enemman kuin 20 vuotta talossa olleet vastaavaa

kokemusta omaavat kokivat asian véhemman tarkeéksi (ka 65,50).

Merkittdva huomio on se, ettd 3 - 10 vuotta talossa olleet, joilla on kokemusta Pemun
tukihenkilbavusta, kokivat erittdin tdrkednd Pemun roolin oman tyon priorisoinnin,
henkilokunnan sisdisen palautejarjestelmén luomisen ja henkilékunnan me-hengen pa-
rantamisen tukena (ka 96 - 98,50). Kaikkien vastanneiden keskiarvo nédiden kohdalla

oli 67,47 - 69,32, joten ero on suuri.

Forssan toimipaikassa tyoskentelevét toivoivat kaikessa vahiten Pemun tukea ja apua.
Ero oli huomattava. Keskiarvo oli kolmea arvoa lukuun ottamatta alle 50 kun muissa
toimipaikoissa tyoskentelevien keskiarvot olivat 60 - 80 vélilla. VVahiten Pemun toi-

vottiin keskustelevan luvalla esimiehen kanssa esille tulleista ongelmista (ka 39,29).
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6.4 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli saada yleisluontoista tietoa H&meen TE-toimiston henki-
I6kunnan Pemu-toimintaan kohdistamista toiveista ja siitd kuinka tarkedna Pemun tar-
joamaa tukea pidetaan. Tavoitteena oli myds saada selville toiminnan kehittdmisen
kohteita. Mielestdamme saimme vastauksen tutkimuskysymykseemme, mitd Pemu-
toiminnalta toivotaan ja mita osa-alueita pidetadn kaikista tarkeimpéana. Kaikkia vas-
tauksia tarkasteltaessa voidaan todeta, ettd riippumatta muuttujista, ainoatakaan osa-
aluetta tai vaittdmaa ei koeta taysin turhaksi, vaan Pemu-toiminta koetaan merkittava-
na tydhyvinvoinnin ja oman tyon hallinnan tukemisen osana. Vain vahan tarkeana (ka
0 - 29) ei henkilokunta pitdnyt mitddn osa-aluetta tai vaittdmad, vaan kaikki koettiin
joko tarkeiksi (ka 30 - 69) tai erittéin tarkeiksi (ka 70 - 100).

Osaamiseen liittyen Pemulta toivotaan tukea erityisesti tilanteessa, jossa tyontekija
kokee, ettei haneen tai h&nen osaamiseensa ei luoteta. Vahvan ammattitaidon omaa-
vien virkailijoiden hyddyntdminen oman osaamisen tukena ja konkreettinen Pemun
tuki palautteen antoon tydyhteison kehittdmiseksi koetaan myos tarkeaksi. Uusien teh-
tavien osaamisvaatimuksista tiedottamista toivotaan myoés. Saannéllisia osaamiskar-
toituskeskusteluja ja oppimissuunnitelman laatimista toivotaan vahemman, vaikka
tyon kautta arvostuksen saamisen edellytyksena on, etté jokainen on pateva jollakin
tyohon oleellisesti liittyvalla alueella, ja osaamisen tukeminen on tarkedd. Oletamme,
ettd vastaajien ndkemys kuvastaa tassé perinteista tapaa, jolloin mahdollisista oppimi-
sen ja kouluttautumisen tarpeista sovitaan yhdessa esimiehen kanssa ja tata tehtavaa ei

haluta siirtaad Pemulle.

Perehdytyksen osa-alueella Pemun tarjoama tuki ndyttaytyi erityisen tarkeéna ja sel-
kedsti toivottuna osana Pemun roolia. Erityisesti ndin oli isommissa Lahden ja Ha-
meenlinnan toimipaikoissa, joihin uusia tyontekijoita sijoittuu enemman kuin pienem-
piin toimipaikkoihin ja ndin Pemu-toiminta ndyttaytyy vahvempana néissé toimipai-
koissa. Vastaajien ndkemys ja tahtotila selkedstd Pemun roolista perehdytyksessa on
todenndkdisesti seurausta myos siitd, ettd Pemu-toiminta on lahtenyt selkeasti liikkeel-
le nimenomaan perehdytyksen toteuttamisen tehtévasta toiminnan uudelleen kdynnis-

tyessa.

Erityisesti Pemulta toivotaan apua sujuvan, vali- ja paatoskeskustelun sisaltavén ja yk-

sil6llisesti laaditun perehdytyksen tukemiseen. Tatd tulosta osasimme my0s odottaa.
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Liséksi toivottiin Pemun tukea jo olemassa olevan osaamisen yllapidon ja kehittami-
sen tukemiseen, mm. luomalla uudenlaisen oppimista tukevan tydtavan, jossa hyo-
dynnetdan talon sisdistd, vahvan ammattitaidon omaavaa asiantuntijavirkailijaa. Suju-
valla perehdytyksellé seké tuetulla tydyhteisddn sopeutumisella ja tyén hallinnan tu-
kemisella tuetaan erityisesti tyéntekijan arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeita,
jotka sijoittuvat Rauramon neljannelle ja viidennelle portaalle. Kehitysehdotuksiksi
aineistosta nousivat mentorointi -mahdollisuuden selvittdminen ja palautejarjestelmén
kehittdminen, jotka myods ovat Rauramon tyokaytédnne-ehdotuksia arvostuksen ja it-

sensa toteuttamisen tarpeiden tyydyttamiseksi.

Vaikka perehdytykseen ja osaamiseen liittyvét tarpeet ja niita tyydyttavéat toimenpide-
ehdotukset sijoittunevat padosin neljannelle ja viidennelle portaalle, tulkintamme mu-
kaan osaamisen yllapidon ja kehittdmisen tarpeita ja niiden tyohyvinvointia lisdavia
kaytanteita sijoittuu myos alemmille portaille. Esimerkkina tasta ensimmaisen portaan
perustarve eli tyokuormituksen hallinta, jolloin olisi tarkeé 16yt44 keinoja parempaan
tyon hallintaan. Toimenpiteitd tdméan tarpeen tyydyttymiseen on Rauramon mukaan
esim. tarkeiden tydtehtdvien listaaminen, tydn organisointi ja tydajan hallinta. Mikéli
tdma tarve ei tyydyty, toimenpide-ehdotuksena voidaan esittda esim. esimiehen kanssa
kaytavaa kehityskeskustelua. Kyselystdamme kay selkeésti ilmi, ettd keinoja parem-
paan tyon hallintaan toivotaan, mutta Pemun ei niinkaan toivota valittavén tietoa esi-
miehelle osaamisen tasosta eika osaamisen kehittdmisen kohteista. Voisiko syyna olla
luottamuksen puute? Taman luottamuksen vahvistaminen voisi olla yksi Pemu-

toiminnan kehittamiskohde.

Kyselymme aineistosta nousi vahvasti esiin toiveita Pemun tarjoamasta tuesta muutos-
tilanteissa. Rauramon mukaan varhainen puuttuminen on tarkeaa tyopaikalla ilmen-
neiden ongelmien kohdalla, silla se on tydntekijoille viesti valittdmisesta. Tamé oli
nahtavissd myos tuloksissamme, eniten toivottiin Pemun ottavan omatoimisesti pu-
heeksi huomaamansa ongelman tyontekijan jaksamisessa tai tydssa suoriutumisessa.
Paljon tukea toivotaan myads tilanteisiin, kun tydsuhde on paattymaéssa ja on mietittava
jatkomahdollisuuksia. Muutoksista tiedottamista toivotaan myods, mikéa on erittain
ymmarrettdvaa jatkuvasti muuttuvan tyon, tyovélineiden ja ohjeiden vuoksi. Epétietoi-
suus muutosten vaikutuksesta omaan tyohon aiheuttaa epdvarmuutta ja muutosvasta-

rintaa.
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Selked viesti palvelun kehittdmisen tarpeesta on se, etté vaikka Pemun tarjoamaan tu-
keen muutostilanteissa on paljon toiveita, on kyseinen palvelu vain vahén kaytetty. On
tarvetta pohtia, kuinka kynnys hakea apua Pemulta muutostilanteissa saataisiin mata-
lammaksi. Toivomme tdmén tutkimuksemme heréttdneen yleista kiinnostusta ja kes-
kustelua Pemu-toiminnasta. Kun keskustelu ja mielipiteiden vaihto on vilkasta tyoyh-
teisdssd, on mahdollisuuksia saada kasvatettua yhteistd ymmarrysté ja luottamusta
Pemu-toimintaa kohtaan niin, ettd tuen piiriin hakeudutaan riittdvan varhaisessa vai-

heessa.

Rauramon Tydhyvinvoinnin portaat -mallissa varhainen puuttuminen, tydsuhteen py-
syvyyden tarve ja muutoksiin varautuminen sijoittuu p&aosin portaalle kaksi. Tasta
syystd on myos erityisen térkedd kiinnittdd huomiota siihen, ettd Pemu-toiminta kyke-
nee vastaamaan henkiloston odotuksiin, silla alaportaiden tarpeen tulee olla mahdolli-
simman hyvin tyydytettyja, jotta tyontekija siirtyy tydhyvinvoinnin asteikollaan
ylemmalle portaalle.

7 LOPUKSI

7.1 Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden arvioiminen

Tutkimuksen patevyys eli validiteetti tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelman ky-
kya mitata sitd, mitd tutkimuksessa on tarkoituskin mitata. Patevassa tutkimuksessa ei
siten saisi olla systemaattista virhettd. Tama tarkoittaa sitd, milla tavalla tutkittavat
ovat ymmarténeet mittarin eli kyselylomakkeen kysymykset. Jos vastaaja ei ajattele
niin kuin tutkija oletti heidan vastanneen, tulokset vaaristyvét. (Vilkka 2009, 161.)
Tutkimuksessamme oli tarkoitus arvioida liukupalkin avulla sitd, kuinka tarkeana
Pemun tuki ndhdaéan erilaisissa tyoyhteisotilanteissa. Keskimaaraisesti tulokset ovat
hyvin samansuuntaisia. Tdma tieto antaa uskoa siihen, ettd kysymykset on padosin
ymmarretty hyvin samalla tavalla kuin me kyselyn laatijat olemme tarkoittaneet. Kui-
tenkin systemaattisen virheen mahdollisuus on olemassa, silla Forssan toimipaikan
hyvin poikkeavat lukemat voivat olla my6s seurausta siitd, etta kysymykset on ym-
maérretty eri tavalla kuin muissa toimistoissa, joissa Pemu-toiminta on ollut tunnetum-

paa.

Tutkimuksen luotettavuus (reliabiliteetti) tarkoittaa tulosten tarkkuutta eli mittauksen

kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia ja mittaustulosten toistettavuutta. Tama4 tar-
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koittaa, ettd toistettaessa saman henkilon kohdalla mittaus, saadaan tdsmalleen sama
mittaustulos riippumatta tutkijasta. (Vilkka 2009, 161.) Tutkimuksen pétevyys ja luo-
tettavuus muodostavat yhdessa mittarin kokonaisluotettavuuden (Vilkka 2009, 161).
Kyselymme véittdmissa arvioidaan siis Pemun tuen mahdollisuuden tarkeytta tietyisséa
tilanteissa. Uskomme, ettd mikali vastaajan tilanne on samanlainen kummankin kyse-
lyn aikana, uudessa mittaustilanteessa vastaukset lienevét hyvin samansuuntaisia kuin
aiemmatkin tulokset. Kuitenkin on mahdollista, ettd vastaajan kyselyn aikainen tyo- ja
elaméntilanne voi vaikuttaa hanen uusintatuloksiinsa. Esimerkiksi, jos vastaajalla ei
ole ensimmadisen kyselyn aikana ollut viela kokemusta Pemu-toiminnan muutostuki-
henkildavusta, mutta toisen kyselyn aikana ndin jo olisi, niin todennakdisesti han voisi

ottaa vahvemmin kantaa muutostukihenkil6apua koskeviin vaittamiin.

7.2 Opinnaytetydprosessi

Marraskuussa 2013 tiedustelimme lehtori Tuija Suikkanen-Malinilta lupaa tehda
opinnéytetyd yhdessa. Luvan saatuamme neuvottelimme toimiston johtajan kanssa
opinndytetydmme aiheesta ja opinndytetyotamme koskevista odotuksista. Tutkimus-
lupa on saatu Hadmeen TE-toimiston johtajalta Harri Jokiselta marraskuussa 2013.
Asetimme tavoitteeksemme saada opinnaytetyémme valmiiksi toukokuun 2014 lop-
puun mennessa. Joulukuussa 2013 ja tammikuussa 2014 tutustuimme useisiin mielen-
kiintoisiin tyohyvinvointiin liittyviin teorioihin ja valitsimme Rauramon tyéhyvin-
voinnin portaat tydmme viitekehykseksi. Tammi - maaliskuussa hankimme ja kirjoi-
timme teoriatietoa tutkimuksemme pohjaksi. Tutkimuskysymys muotoutui pikku hil-
jaa lopulliseen muotoonsa tutkimuksen edetessé. Kyselylomakkeen suunnittelimme
maaliskuussa ja lahetimme henkildstolle vastattavaksi 31.3.2014. Tulokset valmistui-
vat 5.4.2014, jonka jalkeen analysoimme ne ja teimme johtopaatdkset. Tutkimustulok-
set johtopaatoksineen valmistuivat huhtikuun aikana ja lahetimme opinnaytetyémme
esitarkastukseen. Virallinen opinndytetyon palautus oli 12.5.2014 ja 20.5.2014 p&atto-

seminaari ja kypsyyskoe.
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Yhteinen tutkimusprosessi on ollut mielenkiintoista ja hedelmallista oppimisen ja yh-
dessé ihmettelyn aikaa. Se, ettd toisella meistd, tutkimuksen aikana Pemun roolissa
toimivana, on omakohtaista kokemusta opinndytetyonaiheeseen ja toisella ei, on mer-
kittavalla tavalla tuonut kiinnostavaa nakdkulmaa yhdessa tekemiseen. Opinnéyte-
tyémme alussa laadimme realistisen aikataulun ja sovimme yhteistydmme peliséan-
noistd. Olemme kirjoittaneet ty6tdmme Lahden Fellmannian tiloissa sdénnollisesti ja
yhteisen tyon edistdmiseen sitoutuneesti. Tdman johdosta tyd on edennyt suunnittele-
massamme aikataulussa ja olemme olleet tyytyvaisia yhteistybhomme. Samassa tyo-
paikassa tydskenteleminen on helpottanut jatkuvaa yhdessa tekemisté ja aikataulussa
pysymisté. Olemme Kirjoittaneet ja tydstaneet tekstid padosin yhdessa vaikka aluksi
suunnittelimme ja sovimme kirjoittavamme joistakin aihealueista itsendisesti. Lopulli-
nen kokonaisuus on kuitenkin muodostunut yhdessé tehden, joten tydsté ei sen valmis-
tuttua ole enaa erotettavissa osa-alueita, joiden Kirjoittajaksi voisi nimeta vain toisen
meistd. Yhdessé olemme saavuttaneet enemman kuin yksin olisi ollut mahdollista.
Jatkuva yhdessa pohtiminen ja reflektointi ovat antaneet merkittavaa lisaarvoa opin-

naytetyoprosessille.
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Liite 1
Olemme kaksi Himeen TE-toimiston Lahden palvelupisteessa 3. palvelulinjalla ty6skentelevid asiantuntijaa. Suoritamme
tyomme ohessa Kymenlaakson ammattikorkeakoulussa sosionomin tutkintoa. Teemme opinnédytetytdmme Hameen
TE-toimiston perehtytys- ja muutotukihenkil6toiminnasta. (jiljempéna kdytdmme termid Pemu-toiminta). Opinndytety6n
tavoitteena on selvittdd Pemu-toimintaan ja sen kehittdmiseen kohdistuvia toiveita. Koko Hidmeen TE-toimiston
henkilokunnalle ldhetettédvin kyselyn avulla saamme arvokasta tietoa toiminnan kehittdmiseksi.

Hameen TE-toimistoon on nimettyi kolme perehdytys- ja muutostukihenkilod (jiljempédnd kdytimme termid PEMU).

He vastaavat yhdessi esimiesten kanssa uusien tyontekijoiden kidytinnon perehdytyksen suunnittelusta, toteutumisesta ja
seurannasta. Pemut toimivat my6s koko henkiloston tukihenkiloné erilaisissa tilanteissa. Tuen tarvitta voi ilmaantua
esimerkiksi perehdytyksen aikana, organisaatiomuutoksien myllerryksessé, toimenkuvan muuttuessa tai esimiesty6hon
liittyvissd ongelmatilanteissa. Toiminnan tarkoituksena on tukea ty6ssé jaksamista ja parantaa ty6sséd suoritumista osana
Héameen TE-toimiston varhaisen puuttumisen toimintamallia.

Kyselyyn vastaaminen vie vain hetken tyoajastasi, kdytithin sen meidén kaikkien yhteisen hyvin edistimiseen paremmin
toiveita vastaavan pemutoiminnan kehittdmiseksi.

Vastausaikaa on 4.4.2014 saakka. Vastaukset annettaan anonyymisti. Henkil6llisyys ei selvid missdédn tutkimuksen
vaiheessa. Kyselymateriaali ja tulokset havitetddn asianmukaisella tavalla opinndytetyon valmistuttua. Opinndytetyd
valmistuu toukokuussa 2014 ja se julkaistaan ammattikorkeakoulujen www.theseus.fi -opinndytetyosivustolla.

Kiittden

Tiina Kaarnakoski Tiina Salmela (Pemu)

Tervetuloa vastaamaan Kkyselyyn!

1. Olen:

[£] Nainen
[£] Mies
2. Toimipiste:

[l Forssa

[£] Heinola

[F] Himeenlinna

[£] Lahti

[£] Rithimaki

3. Tyokokemusta TE-hallinnossa:

[£1 0-3 vuotta

[] 3-10 vuotta

[£] 10-20 vuotta

[£] Enemmin kuin 20 vuotta
4. Tyosuhteen laatu:



[£] Madrsaikainen
[7] Vakituinen
5. Toimin:

[] Asiakaspalvelutehtivissi

[£] Esimiestehtiviissi

[1 Jokin muu

6. Omaan kokemusta Pemu-toiminnasta:

[£] Perehdytykseen liittyen

[l Tukihenkilsapuun liittyen

[c] Ei kokemusta Pemu-toiminnasta

Aluksi osaamiseen yleisesti liittyvid kysymyksid

Kuinka tirkeéi olisi, etti pemu....
7. ... kartoittaisi luottamuksella jokaisen tyontekijén osaamisen timénhetkisen tason

Vain vihin tarkeda Erittdin tirkedd

L ]

8. ... kévisi sddnndllisesti kaikkien henkilokuntaan kuuluvien kanssa osaamiskartoituskeskustelun

Vain vihin tirkedd Erittdin tarkedd

L ]

9. ... auttaisi tyontekijad 10ytiméédn keinoja parempaan tyon hallintaan

Vain vihin tirkedd Erittdin tirkedd

L 1

10. ... vilittdisi tyontekijdlle etukdteen tietoa uuden tehtdvian osaamisvaatimuksista tydtehtdvien muuttuessa
Vain vihin tarkedi Erittdin tirkedd

11. ... auttaisi tyontekijdd omien vahvuuksien 16ytdmiseen

Vain vihin tirkedi Erittdin tirkedi
L ]

12. ...tukisi uudenlaista oppimista tukevaa ty6tapaa, jossa hyddynnetdin enemmén vahvan ammattitaidon omaavien
asiantuntijavirkailijoiden osaamista



vain vihin tirkedd erittidin tirkedi
L ]

13. ... laatisi tyontekijdlle yksil6llisen oppimissuunnitelman

vain vihin tiarkedd erittidin tirkedd
L ]

14. ... vilittiisi luvalla esimiehelle kannanoton osaamisen tasosta, sen vahvuuksista ja osaamiseen liittyvisti kehittdmisen
kohteista

Vain vihin tiarkedd Erittiin tirkedid
L ]

15. ... tukisi tyontekij6itd konkreettisesti antamaan palautetta tydyhteison toiminnan kehittdmiseksi

Vain vihin tiarkedd Erittiin tiarkedd

16. ... auttaisi tyontekijdd tilanteessa, jossa tyontekijain henkiloni tai hinen osaamiseensa ei luoteta

Vain vihin tarkedi Erittdin tdrkedi

Seuraavat kysymykset liittyvit perehdytykseen/osaamisen pdivittdmiseen:

Kuinka téirkeéé olisi, etti pemu...
17. ... suunnittelisi perehdytysohjelman huomioiden aiemman osaamisen ja tyokokemuksen

vain vihin tirkedd erittiin tirkedi
L ]

18. ... seuraisi perehdytyksen toteutumista kdymalla vilikeskusteluja perehdytysjakson aikana

vain vihin tirkedi erittiin tiarkedd
L ]

19. ... osallistuisi perehdytysjakson lopulla suoritettavaan paiatoskeskusteluun, jossa arvioidaan perehdytyksen
toteutumista sekd jatkoperehdytystarpeita

vain vihin tiarkedd erittiin tirkedd
L ]




20. ... tukisi ty6yhteis6on sopeutumista

vain vihin tirkedd erittidin tirkedid
L ]

21. ... varmistaisi kaikkien perehdyttijien motivaation olla mukana perehdytysprosessissa

vain vihin tiarkedd erittiin tirkedd
L ]

22. ... selvittdisi mahdollisuuden kéytdnnon ty6td tukevaan tukihenkiloon/mentoriin tySpaikalla

vain vihin tirkeda erittiin tiarkedi
L ]

23. ... tekisi perehdytysohjelmartarvittaessa myos jo pidempédin talossa olleille

vain vihin tirkedd erittidin tirkedi
L ]

MUUTOSTUKITOIMINTA
= luottamuksellista keskusteluapua tilanteesta pemun kanssa

= tukihenkilétoimintaa monenlaisissa tilanteissa, joissa tyontekiji kokee tyossijaksamisensa ja/tai tyossi
suoriutumisensa uhatuksi

= tukea konkreettisiin kiiytiinnon asioihin, joilla voidaan lisiiti tyossijaksamisen edellytyksii, esim. apua
erilaisten tydjirjestelyjen tai tydaikajérjestelyjen mahdollistamiseksi, tai esim. verkostopalaverin
jarjestimiseksi

Kuinka tirkeias mielestisi olisi, etti pemu...
24. ... kartoittaisi kaikkien Hdmeen TE-toimistossa tydskentelevien tydssd jaksamista jollakin yhteisesti sovittavalla tavalle

vain vihin tiarkedd erittiin tirkedd
L ]

25. ... ottaisi omatoimisesti tyontekijidn kanssa puheeksi pemun havaitseman tai pemun tietoon tuodun huolen liittyen
tyontekijan jaksamiseen ja tydssd suoriutumiseen

vain vihin tirkedi erittiin tirkedi
L ]




26. ... keskustelisi luvalla esimichen kanssa tyontekijén hankalasta tilanteesta

vain vihin tiarkedd erittidin tirkedd
L ]

27. ... kartoittaisi erilaisiin tilanteisiin sopivia ratkaisuvaihtoehtoja (esim. ty6aikajérjestelyn mahdollisuutta)

vain vihin tirkeda erittiin tirkedi
L ]

28. ... toimisi "sovittelijana” ty6kavereiden keskindisissé ristiriitatilanteissa

vain vihin tirkedd erittidin tirkedd
L ]

29. ... toimisi ty6ntekijin tukena esimiehen kanssa syntyneissi ristiriitatilanteissa

vain vihin tirkedd erittidin tirkedi

30. ... auttaisi tyontekijdd tunnistamaan oikean palvelutarpeen ja auttajatahon ongelmatilanteessaan

vain vihin tirkedd erittiin tirkedi
L ]

31. ... tukisi tyOntekijad tyosuhteen padttyessd ndkemaidn uusia mahdollisuuksia ja ratkaisuja tilanteessaan

vain vihin tirkedd erittiin tirkedi
L ]

32. ... kartoittaisi ajoissa mahdollisuudet ty6suhteen jatkumiseen, jotta mahdollisiin tukitoimiin voi ryhtyd mahdollisimman
aikaisessa vaiheessa

vain vihin tirkedi erittiin tirkedi
L ]

33. ... pystyisi vilittdméin tietoa organisaatioon tai tyotehtdviadn liittyvistd uusista muutoksista mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa

vain vihin tirkedi erittiin tiarkedi




34. ... osallistuisi henkildston edustajana kokouksiin, joissa péddtetdan tyShyvinvointiin ja tydhon vaikuttavista asioista

vain vihin tiarkedd erittidin tirkedd
L ]

35. ... edesauttaisi henkil6ston mukaan ottamista ty6hon ja tyon suorittamiseen l14heisesti liittyvien pdidtoksien tekoon

vain vihin tirkeda erittiin tirkedi
L ]

36. ... tukisi tyontekijdd hyvén alais-esimiessuhteen luomisessa

vain vihin tirkedd erittidin tirkedd
L ]

37. ... tukisi tyontekijdd nostamaan esiin kokemansa henkinen vékivalta sen aiheuttajan kanssa

vain vihin tirkedd erittidin tirkedi

38. .. pystyisi luomaan tydpaikalla sellaisia

uusia toimintatapoja, jotka parantaisivat tydpaikalla koettua yhteenkuuluvuutta
ja me-henked

vain vihin tirkedd erittdin tarkedd
L ]
39. ... tukisi toimivan henkilokunnan sisdisen palautejérjestelmén luomista
vain véhén tarkeds erittdin tarkedd

40. ... tukisi tyontekijdd oman tyOn priorisoinnissa ja organisoinnissa kuormittumisen vihentdmiseksi

vain vihin tirkedi erittiin tirkedi
L ]




Liite 2

Kaarnakoski/Salmela opinndytetyd, Pemu-toiminta
Taulukkoraportti, N=115, Julkaistu: 31.3.2014

Nainen Mies

(N=97) (N=18)
Olen:
Nainen 100% 0%
Mies 0% 100%
Toimipiste:
Forssa 6% 6%
Heinola 10% 0%
Hameenlinna 18% 22%
Lahti 62% 67%
Riihimaki 4% 6%
Tyokokemusta TE-hallinnossa:
0-3 vuotta 21% 11%
3-10 vuotta 24% 17%
10-20 vuotta 30% 28%
Enemman kuin 20 vuotta 26% 44%
Tyosuhteen laatu:
Madraaikainen 31% 22%
Vakituinen 69% 78%
Toimin:
Asiakaspalvelutehtavassa 94% 78%
Esimiestehtavassa 1% 11%
Jokin muu 5% 11%
Omaan kokemusta Pemu-toiminnasta:
Perehdytykseen liittyen 42% 56%
Tukihenkildapuun liittyen 5% 11%
Ei kokemusta Pemu-toiminnasta 55% 39%
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Kaikki vastaajat
N=115
KA KH

.. kartoittaisi luottamuksella jokaisen tydntekijén osaamisen tamanhetkisen tason 57,53 30,80

. kavisi saanndllisesti kaikkien henkildkuntaan kuuluvien kanssa osaamiskartoituskeskustelun 51,59 27,63

. auttaisi tydntekijaa Ioytamaan keinoja parempaan tydn hallintaan 66,75 24,17
.. valittaisi tyontekijélle etukateen tietoa uuden tehtdvén osaamisvaatimuksista tydtehtdvien muuttuessa 69,34 25,16
.. auttaisi tyontekijaa omien vahvuuksien 16ytamiseen 61,08 24,27
...tukisi uudenlaista oppimista tukevaa tydtapaa, jossa hyddynnetdédn enemman vahvan ammattitaidon omaavien 67.04 23.16
asiantuntijavirkailijoiden osaamista ! !

.. laatisi tyontekijalle yksil6llisen oppimissuunnitelman 56,37 26,07

. valittaisi luvalla esimiehelle kannanoton osaamisen tasosta, sen vahvuuksista ja osaamiseen liittyvista
kehittdmisen kohteista 56,48 25,35
.. tukisi tyontekijoitd konkreettisesti antamaan palautetta tyoyhteisén toiminnan kehittamiseksi 72,38 22,26
.. auttaisi tyéntekijaa tilanteessa, jossa tyontekijaan henkilona tai hdnen osaamiseensa ei luoteta 76,76 21,46

. suunnittelisi perehdytysohjelman huomioiden aiemman osaamisen ja tyokokemuksen 76,44 20,59

. seuraisi perehdytyksen toteutumista kaymalla vadlikeskusteluja perehdytysjakson aikana 73,35 19,92
.. osallistuisi perehdytysjakson lopulla suoritettavaan paatdskeskusteluun, jossa arvioidaan perehdytyksen 76.67 20.47
toteutumista seké jatkoperehdytystarpeita ! !

.. tukisi tyoyhteis66n sopeutumista 76,11 20,63
.. varmistaisi kaikkien perehdyttajien motivaation olla mukana perehdytysprosessissa 75,12 21,22
.. selvittaisi mahdollisuuden kaytannon tyota tukevaan tukihenkiléén/mentoriin tydpaikalla 70,82 21,72
.. tekisi perehdytysohjelman tarvittaessa myos jo pidempé&éan talossa olleille 68,70 23,76

.. kartoittaisi kaikkien Hdmeen TE-toimistossa tyoskentelevien tydssa jaksamista jollakin yhteisesti sovittavalla 7055 25 25
tavalla ! !

.. ottaisi omatoimisesti tyontekijan kanssa puheeksi pemun havaitseman tai pemun tietoon tuodun huolen liittyen 73.31 23.89
tydntekijan jaksamiseen ja tydssa suoriutumiseen ! !

.. keskustelisi luvalla esimiehen kanssa tyontekijan hankalasta tilanteesta 70,28 24,62

. kartoittaisi erilaisiin tilanteisiin sopivia ratkaisuvaihtoehtoja (esim. tydaikajarjestelyn mahdollisuutta) 70,02 22,18
.. toimisi “sovittelijana” tyokavereiden keskinaisissa ristiriitatilanteissa 62,73 26,21
.. toimisi tyontekijén tukena esimiehen kanssa syntyneissa ristiriitatilanteissa 70,87 25,16
.. auttaisi tydntekijaa tunnistamaan oikean palvelutarpeen ja auttajatahon ongelmatilanteessaan 68,16 23,09
.. tukisi tyontekijaa tydsuhteen paattyessa ndkemaan uusia mahdollisuuksia ja ratkaisuja tilanteessaan 71,75 24,10
... kartoittaisi ajoissa mahdollisuudet tydsuhteen jatkumiseen, jotta mahdollisiin tukitoimiin voi ryhtya
mahdollisimman aikaisessa vaiheessa 72,57 23,70
.. pystyisi vélittamaan tietoa organisaatioon tai tydtehtavaan liittyvistd uusista muutoksista mahdollisimman 70.74 2458
varhaisessa vaiheessa ’ '

.. osallistuisi henkiléston edustajana kokouksiin, joissa paatetdan tydhyvinvointiin ja tyéhon vaikuttavista asioista 69,78 28,64
.. edesauttaisi henkildstén mukaan ottamista ty6hdn ja tydn suorittamiseen laheisesti liittyvien paatoksien tekoon 69,13 24,61
.. tukisi tyontekijaa hyvan alais-esimiessuhteen luomisessa 65,50 24,12
.. tukisi tydntekijaa nostamaan esiin kokemansa henkinen vakivalta sen aiheuttajan kanssa 72,50 25,67

.. pystyisi luomaan tyoépaikalla sellaisiauusia toimintatapoja, jotka parantaisivat tyopaikalla koettua 69.32 24.96
yhteenkuuluvuuttaja me-henkeé& ! !

.. tukisi toimivan henkilékunnan sisdisen palautejarjestelman luomista 67,47 24,27
.. tukisi tyontekijéa oman tyon priorisoinnissa ja organisoinnissa kuormittumisen vahentamiseksi 68,94 24,81
Yhteenveto 68,71 24,07

[ 0.00-49,99 [ ]50,00-100,00
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Forssa Heinola |Hameenlinna Lahti Riihimaki
N=7 N=10 N=21 N=72 N=5
KA KH KA KH KA KH KA KH KA KH

k?rtmtta'lsn luottamuksella jokaisen tydntekijan osaamisen 34,65 25,29 | 56,48 | 34,51 [ 60,32 | 29,80 | 68,80 | 27,83
témanhetkisen tason

. ka\{|5| saa.nnolllsest| kaikkien henkilokuntaan kuuluvien kanssa 24,55 16,13 | 53,48 | 30,69 | 53,86 | 27,48 | 63,00 | 24,52
osaamiskartoituskeskustelun

. auttaisi tydntekijaa Ioytamaan keinoja parempaan tydn hallintaan 34,40|58,30( 18,00 (66,19 | 26,87 | 70,49 (21,67 | 70,60 | 20,78

. val|.tta|5| Fyontgkualle"etuk?tc-sen tietoa uuden tehtavan 32,40 | 64,90 | 10,45 | 71,05 | 27,36 | 71,71 | 24,31 | 75,20 | 21,92
osaamisvaatimuksista tyétehtévien muuttuessa
... auttaisi tyontekijéa omien vahvuuksien I6ytamiseen 25,48 62,90 14,201 62,29 | 28,88 | 63,39 (22,03 63,20 | 26,92
...tukisi uudenlaista oppimista tukevaa tyotapaa, jossa
hyédynnetdan enemman vahvan ammattitaidon omaavien 32,25|67,30|15,62| 68,76 | 27,51 (69,74 | 20,18 [ 59,40 | 24,41
asiantuntijavirkailijoiden osaamista
... laatisi tydntekijalle yksildllisen oppimissuunnitelman 35,92(52,70| 18,65 51,86 | 25,33 | 58,78 | 25,52 | 68,20 | 33,27

. vaI|tta.|5| Iu.vaIIa esn-mehell.g kar.ma.n.noto.n ?saémlsen taspsta, sen 35,89 | 60,30 | 14,95 | 56,67 | 26,03 | 58,38 | 24,85 27,81
vahvuuksista ja osaamiseen liittyvistd kehittamisen kohteista
...'tu.k|5| tyontt'eklgon?:a ko.nkreettlsestl antamaan palautetta tyoyhteisén 31,59 |67.30| 7,79 | 71,52 | 22,39 | 77,11 | 19,58 | 63,00 28,16
toiminnan kehittdmiseksi
..:.autta|5| tyqntekuaa Fllanteessa, jossa tyontekijaén henkilona tai 32,08 | 71,20( 10,05 | 73,81 | 24,85 | 81,93 | 16,30 | 71,20 | 32,48
hd@nen osaamiseensa ei luoteta
= Sljl.ul’lnlttehSI perehdytysohjelman huomioiden aiemman osaamisen 53,00 (38,73 | 75,90 | 17,80 | 82,00 | 15,40 | 77,29 | 19,06 | 74,80 | 18,47
ja tyokokemuksen

. seura|5|.perehdy.tyksen toteutumista kaymalla valikeskusteluja 30,08 73,20 | 10,86 | 77,71 | 14,58 | 74,97 | 18,42 | 72,00 | 30,59
perehdytysjakson aikana
... osallistuisi perehdytysjakson lopulla suoritettavaan
paatdskeskusteluun, jossa arvioidaan perehdytyksen toteutumista seka | 50,57 | 39,56 |71,40|11,17| 85,14 | 15,88 | 77,79 | 17,69 | 72,00 | 28,42
jatkoperehdytystarpeita
... tukisi tydyhteis66n sopeutumista 29,34(75,80(11,88( 75,38 (23,67 (80,40 (15,60 (67,80 (27,73
... varmistaisi kalk!(len perehdyttajien motivaation olla mukana 25,52 75.80| 9,45 | 80,43 | 15,66 | 75,99 | 21,64 | 78,20 24,08
perehdytysprosessissa
-~ selvittaisi mahdollisuuden kaytdnnan tyots tukevaan 34,15|72,40 | 18,06 | 74,00 | 19,75 | 72,74 | 19,89 | 68,80 | 16,59
tukihenkil6én/mentoriin tydpaikalla
c.).l.lg:ielrllém perehdytysohjelman tarvittaessa myos jo pidempaédn talossa 34,14 68,50 | 8,64 | 73,24 | 26,35 | 68,99 | 22,55 | 79.80 19,50
kart9|tta|.S| ka|.kk|en I-.|am<-?en TE-tonmlstossa tyoskentelevien tydssa 32,66 | 66,40 | 15,51 | 70,29 | 30,69 | 73,40 | 22,53 | 75,20 | 30,00
jaksamista jollakin yhteisesti sovittavalla tavalla
... ottaisi omatoimisesti tydntekijan kanssa puheeksi pemun
havaitseman tai pemun tietoon tuodun huolen liittyen tydntekijan 31,50(65,70(18,05(72,19 (26,01 |77,35|21,14|74,80 (29,69
jaksamiseen ja tydssa suoriutumiseen
= keskustelisi luvalla esimiehen kanssa tydntekijan hankalasta 31,29 63,80 | 16,84 | 65,90 | 28,35 | 75,03 | 21,13 | 76,60 | 29,66
tilanteesta

k_artf)ultt.a|5| erilaisiin tlla_ntelsnn sopivia ratkaisuvaihtoehtoja (esim. 27,42|67,80| 14,78 | 68,14 | 26,12 | 73,58 | 19,47 | 68,00 | 27,99
tyOaikajdrjestelyn mahdollisuutta)
... toimisi “sovittelijana” tydkavereiden keskinaisissa ristiriitatilanteissa 28,05 |54,30 (20,06 | 58,29 | 28,55 | 66,40 (24,81 [ 73,00 | 33,84
= t_o_l.mlsl tyo.ntekuan tukena esimiehen kanssa syntyneissa 32,99 | 64,30 | 16,37 | 67,76 | 30,77 | 74,69 | 21,85 | 76,60 | 32,60
ristiriitatilanteissa
... auttaisi tyontekijaa tunnistamaan oikean palvelutarpeen ja

. . 32,22(61,50(19,77 (65,00 (29,63 |72,42(19,17 (66,80 [ 18,90

auttajatahon ongelmatilanteessaan
tuk|5|_ tyont_ekl_Jaa tyo§uh.tee_n paattyessd nakemaan uusia 50,57 | 40,31 | 60,70 | 23,31 | 72,52 | 20,24 | 75,67 | 22,06 | 63,80 | 27,63
mahdollisuuksia ja ratkaisuja tilanteessaan
karto!ti.:'aly aJ'0|s'sa"mahf:lo|I|squet tyost'lh'teen ]atl.<un'1|seen, thta 28,38 70,40 | 19,77 | 66,10 | 28,91 | 78,10 | 19,16 | 70,00 | 24,48
mahdollisiin tukitoimiin voi ryhtyd mahdollisimman aikaisessa vaiheessa
pysty|5| valltta.\maan tleto§ ?rganlsaatloo.n tai tyot-ehtavaan liittyvista 28,34 67,80 | 16,97 | 72,62 | 31,81 | 72,93 | 22,16 | 72,40 | 18,88
uusista muutoksista mahdollisimman varhaisessa vaiheessa
...uosall.lstU|.5| .|j1er'1kllos"to.r.1 edL!staJané kokoglfsnn,]mssa paatetaan 34,91 73,30 | 19,02 | 68,43 | 31,66 | 72,46 | 26,98 | 72,20 31,92
tyohyvinvointiin ja tyohon vaikuttavista asioista
-~ edesauttaisi henkiloston mukaan ottamista tyohon ja tyon 31,50 71,50 | 16,66 | 67,10 | 30,88 | 71,63 | 22,06 | 73,80 | 19,19
suorittamiseen laheisesti liittyvien paatoksien tekoon




... tukisi tydntekijaa hyvan alais-esimiessuhteen luomisessa 32,30|61,50(20,82(66,81|26,56|67,60(21,98 (71,00 (28,09
tuk.|5| tyor?tekuaa nostamaan esiin kokemansa henkinen vakivalta 31,60 69,60 | 18,56 | 67,43 | 31,85 | 77,13 | 21,41 | 78,00 | 30,33
sen aiheuttajan kanssa

pysty.ls'l Iuom?an' tyopaikalla sellaisiauusia t0|m|ntfatap01a, Jotk? 36,55 | 62,00 | 22,23 | 69,86 | 26,17 | 72,50 | 23,01 | 68,80 | 23,27
parantaisivat tyopaikalla koettua yhteenkuuluvuuttaja me-henkea

... tukisi toimivan henkilokunnan sisdisen palautejarjestelman luomista 32,21|67,60(17,79 (68,48 | 25,69 |169,49 | 22,99 |72,20 | 20,68
tuk|§| tyo'nteku?a om"an-tyon'pnonsommssa ja organisoinnissa 33,96 | 64,60 | 18,42 | 66,76 | 29 44 | 72,65 | 21,75 | 74,00 | 22,03
kuormittumisen vahentamiseksi

Yhteenveto 42,18(32,29|65,39(16,29(|68,64|26,15(71,67(21,77|70,14|25,96

[ 0.00-49,99 [ ]50,00-100,00
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Maaraaikainen Vakituinen
N=34 N=81

KA KH KA KH

.. kartoittaisi luottamuksella jokaisen tydntekijén osaamisen tamanhetkisen tason 60,24 32,61 56,40 30,15
. kavisi saanndllisesti kaikkien henkildkuntaan kuuluvien kanssa osaamiskartoituskeskustelun 56,21 26,06 -E

. auttaisi tydntekijaa Ioytamaan keinoja parempaan tydn hallintaan 67,12 22,93 66,59 24,81
m.u;/:ltlLllts:Slzl tydntekijélle etukédteen tietoa uuden tehtdvan osaamisvaatimuksista tydtehtavien 75,06 21,55 66,94 26,29
.. auttaisi tydntekijaa omien vahvuuksien I6ytamiseen 59,15 24,66 61,89 24,22

...tukisi uudenlaista oppimista tukevaa tydtapaa, jossa hyddynnetdan enemman vahvan

ammattitaidon omaavien asiantuntijavirkailijoiden osaamista 65,94 21,64 67,51 23,88

.. laatisi tyontekijalle yksildllisen oppimissuunnitelman 53,88 26,38 57,42 26,04

. valittaisi luvalla esimiehelle kannanoton osaamisen tasosta, sen vahvuuksista ja osaamiseen

liittyvistéd kehittdmisen kohteista 59,30 23,18 35,21 26,25

.. tukisi tyontekijoitd konkreettisesti antamaan palautetta tyoyhteisén toiminnan kehittamiseksi 73,00 23,17 72,12 22,01
.. auttaisi tydntekijaa tilanteessa, jossa tydntekijéan henkilona tai hdnen osaamiseensa ei luoteta 76,53 24,03 76,85 20,44
. suunnittelisi perehdytysohjelman huomioiden aiemman osaamisen ja tyékokemuksen 70,91 23,94 78,77 18,69
. seuraisi perehdytyksen toteutumista kdymalla valikeskusteluja perehdytysjakson aikana 68,68 23,58 75,31 17,97

.. osallistuisi perehdytysjakson lopulla suoritettavaan paatdskeskusteluun, jossa arvioidaan

73,03 22,93 78,20 19,29
perehdytyksen toteutumista seka jatkoperehdytystarpeita &

.. tukisi tyéyhteis66n sopeutumista 71,15 21,84 78,20 19,87
.. varmistaisi kaikkien perehdyttajien motivaation olla mukana perehdytysprosessissa 71,00 22,00 76,85 20,78
.. selvittaisi mahdollisuuden kaytannon tyota tukevaan tukihenkiléén/mentoriin tyépaikalla 70,18 22,29 71,09 21,61
.. tekisi perehdytysohjelman tarvittaessa myos jo pidempaan talossa olleille 71,91 22,11 67,35 24,43

.. kartoittaisi kaikkien Hdmeen TE-toimistossa tydskentelevien tydssa jaksamista jollakin yhteisesti

73,41 22,03 69,35 26,52
sowttavalla tavalla

.. ottaisi omatoimisesti tyontekijan kanssa puheeksi pemun havaitseman tai pemun tietoon tuodun

78,41 21,95 71,17 24,47
huolen liittyen tydntekijan jaksamiseen ja tydssa suoriutumiseen

.. keskustelisi luvalla esimiehen kanssa tydntekijan hankalasta tilanteesta 73,18 24,63 69,06 24,66
. kartoittaisi erilaisiin tilanteisiin sopivia ratkaisuvaihtoehtoja (esim. tydaikajarjestelyn mahdollisuutta)l 74,38 20,65 68,19 22,67
.. toimisi “sovittelijana” tyokavereiden keskinaisissa ristiriitatilanteissa 63,94 25,13 62,22 26,78
.. toimisi tydntekijan tukena esimiehen kanssa syntyneissa ristiriitatilanteissa 75,29 22,97 69,01 25,93
.. auttaisi tyéntekijaa tunnistamaan oikean palvelutarpeen ja auttajatahon ongelmatilanteessaan 69,50 22,51 67,59 23,45
.. tukisi tyontekijaa tydsuhteen paattyessa ndkemaan uusia mahdollisuuksia ja ratkaisuja tilanteessaar] 72,56 26,14 71,41 23,36

... kartoittaisi ajoissa mahdollisuudet tydsuhteen jatkumiseen, jotta mahdollisiin tukitoimiin voi ryhtya

75,18 22,41 71,48 24,28
mahdollisimman aikaisessa vaiheessa

.. pystyisi vélittamaan tietoa organisaatioon tai tydtehtavaan liittyvistd uusista muutoksista

. . ; 75,59 20,72 68,70 25,88
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa

.. osallistuisi henkildstdn edustajana kokouksiin, joissa paatetaan tyéhyvinvointiin ja tyéhoén

vaikuttavista asioista 7o 22,66 s 30,70

.. edesauttaisi henkiléston mukaan ottamista tydhdn ja tydn suorittamiseen ldheisesti liittyvien

A e [l 72,18 20,85 67,85 26,05

.. tukisi tyéntekijaa hyvan alais-esimiessuhteen luomisessa 62,41 21,75 66,79 25,07

.. tukisi tydntekijaa nostamaan esiin kokemansa henkinen vakivalta sen aiheuttajan kanssa 73,53 23,79 72,07 26,55

.. pystyisi luomaan tyopaikalla sellaisiauusia toimintatapoja, jotka parantaisivat tyopaikalla koettua

21,73 26,33
yhteenkuuluvuuttaja me-henkeé A5 ! 69,60 !

.. tukisi toimivan henkildkunnan sisdisen palautejarjestelman luomista 66,62 22,03 67,83 25,28
.. tukisi tyontekijéa oman tyon priorisoinnissa ja organisoinnissa kuormittumisen vahentamiseksi 69,74 22,88 68,60 25,71
Yhteenveto 69,49 23,23 68,38 24,37

[ 0.00-49,99 [ ]50,00-100,00
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Asiakaspalvelutehtdavassa

Jokin muu
N=7

79,14 | 27,19

76,57 | 17,14

81,86 | 13,45

74,00 | 12,25

76,43 | 17,31

74,14 | 21,08

71,57 | 14,83

71,43 | 22,40

80,14 | 20,34

81,29 | 22,69

88,57 | 12,87

84,00 | 14,61

85,43 | 13,24

71,00 | 18,26

60,57 | 29,09

74,14 | 16,36

71,86 | 17,29

68,14 | 26,07

74,14 | 25,93

77,57 | 16,16
67,00 | 9,59
70,14 | 21,37

67,00 | 28,48

72,57 | 21,44

90,57 | 10,52

73,57 | 24,61

66,43 | 27,02

77,43 | 19,30

61,71 | 21,52

N=105
KA KH
.. k ittaisi | ksella jokai ontekija i amanhetki
artoittaisi luottamuksella jokaisen tyontekijan osaamisen tamanhetkisen 55,97 30,13
tason
kavisi saanndllisesti kaikkien henkildkunt kuuluvien k
aYISI saa_nno isesti kaikkien henkilokuntaan kuuluvien kanssa 50,73 27,31
osaamiskartoituskeskustelun
. auttaisi tyontekijaa I6ytamaéan keinoja parempaan tyoén hallintaan 65,95 23,66
. valittaisi tyontekijalle etukateen tietoa uuden tehtavan 69 .85 2518
osaamisvaatimuksista tyétehtavien muuttuessa ! !
... auttaisi tyontekijaa omien vahvuuksien I6ytamiseen 59,73 24,59
...tukisi uudenlaista oppimista tukevaa tydtapaa, jossa
hyédynnetdaan enemman vahvan ammattitaidon omaavien 67,16 23,15
asiantuntijavirkailijoiden osaamista
... laatisi tydntekijalle yksildllisen oppimissuunnitelman 55,15 26,22
. valittdisi luvalla esimiehelle kannanoton osaamisen tasosta, sen 5509 24.90
vahvuuksista ja osaamiseen liittyvista kehittamisen kohteista ! !
 LuKisi tvontekioita konk - - | SVhtelsd
.tu_ isi tyontg |.J0|.ta o_n reettisesti antamaan palautetta tydyhteison 71,68 22,52
toiminnan kehittdmiseksi
T auttaisi Lyontekiiaa tilant - tvontekiiaan henkildna tai ha
au ?ISI yong ijaa tilanteessa, jossa tydntekijaén henkiléna tai hanen 76,40 21,60
osaamiseensa ei luoteta
. ittelisi h hjel h ioi i i j
i suunnittelisi perehdytysohjelman huomioiden aiemman osaamisen ja 74.98 20,68
tyokokemuksen
seuraisi perehdytyksen toteutumista kaymalla valikeskusteluja
perencyty Y ! 72,03 19,96
perehdytysjakson aikana
... osallistuisi perehdytysjakson lopulla suoritettavaan paatdoskeskusteluun, 75 42 20.66
jossa arvioidaan perehdytyksen toteutumista sekd jatkoperehdytystarpeita ! !
... tukisi tyoyhteisd66n sopeutumista 76,03 20,84
istaisi kaikki h i i Il k
varmistaisi kai : ien perehdyttajien motivaation olla mukana 75,70 20,53
perehdytysprosessissa
s_elwtt.a_l_s“l mahdolllsuud?n k_aytannon tyota tukevaan 70,31 22,18
tukihenkilo6n/mentoriin tyopaikalla
... tekisi perehdytysohjelman tarvittaessa my6s jo pidempaan talossa olleille 68,09 24,37
... kartoittaisi kaikkien Hameen TE-toimistossa tydskentelevien tydssa 72 09 24.26
jaksamista jollakin yhteisesti sovittavalla tavalla ! !
... ottaisi omatoimisesti tydntekijan kanssa puheeksi pemun havaitseman tai
pemun tietoon tuodun huolen liittyen tydntekijéan jaksamiseen ja tydssa 73,45 23,86
suoriutumiseen
... keskustelisi luvalla esimiehen kanssa tydntekijan hankalasta tilanteesta 69,52 25,08
klartf).!tt.a|5| erilaisiin tlla.ntelsnn sopivia ratkaisuvaihtoehtoja (esim. 71,48 21,53
tydaikajdrjestelyn mahdollisuutta)
... toimisi “sovittelijana” tyokavereiden keskinaisissa ristiriitatilanteissa 62,89 26,16
... toimisi tyontekijan tukena esimiehen kanssa syntyneissa ristiriitatilanteissa 71,72 25,15
... auttaisi tydntekijaa tunnistamaan oikean palvelutarpeen ja auttajatahon
e P PR ! 67,86 23,36
ongelmatilanteessaan
 tuKis] tvontekiiaa tvdsuh S N3Kemaa - hdolli Kei
. tu |S|.tylontle- ijaa tyosuhteen paattyessa ndkemaan uusia mahdollisuuksia 70,37 2433
ja ratkaisuja tilanteessaan
... kartoittaisi ajoissa mahdollisuudet tydsuhteen jatkumiseen, jotta
. o . « - o ) 73,38 23,44
mahdollisiin tukitoimiin voi ryhtyda mahdollisimman aikaisessa vaiheessa
... pystyisi vélittdmaan tietoa organisaatioon tai tydtehtavaan liittyvista
) ; L . ; 72,03 23,73
uusista muutoksista mahdollisimman varhaisessa vaiheessa
... osallistuisi henkiléstén edustajana kokouksiin, joissa paatetaan 70.70 28.07
tyOhyvinvointiin ja tydhon vaikuttavista asioista ! !
... edesauttaisi henkildston mukaan ottamista tyéhon ja tydn suorittamiseen 69.90 2506
laheisesti liittyvien paatdksien tekoon ! !
... tukisi tyontekijéa hyvan alais-esimiessuhteen luomisessa 65,28 24,31
tulelltyontekuaa nostamaan esiin kokemansa henkinen vékivalta sen 72,25 26,26
aiheuttajan kanssa

62,86 | 26,20

72,29 | 21,05




... pystyisi luomaan tydpaikalla sellaisiauusia toimintatapoja, jotka

69,79 24,89
parantaisivat tyopaikalla koettua yhteenkuuluvuuttaja me-henkea
... tukisi toimivan henkilokunnan sisdisen palautejarjestelman luomista 67,47 24,74
tu I-SI tyo.nte |J?a omf'an_tyon.prlorlsomnlssa ja organisoinnissa 69,76 24,48
kuormittumisen vahentéamiseksi
Yhteenveto 68,54 24,03

66,57 | 18,72

71,29 | 22,40

70,14 | 18,51

73,87 | 19,68

[ 0.00-49,99 [ ]50,00-100,00
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Enemman kuin
20 vuotta

N=22 N=26 N=34 N=33
KA KH KA KH KA KH KA KH

0-3 vuotta 3-10 vuotta 10-20 vuotta

... kartoittaisi luottamuksella jokaisen tydntekijan osaamisen

an h 60,18 | 32,55 | 58,77 | 32,51 | 55,88 | 32,98 | 56,48 | 26,96
tamanhetkisen tason

ka\{|5| saa.nnolllsest| kaikkien henkilokuntaan kuuluvien kanssa 60,14 | 25,33 27,58 32,24 23,88
osaamiskartoituskeskustelun
. auttaisi tydntekijaa Ioytamaan keinoja parempaan tydn hallintaan 73,09 | 20,49 | 62,35 | 25,02 | 66,21 | 29,71 | 66,55 | 19,05

. valittaisi tyontekijélle etukateen tietoa uuden tehtdvan

) ) ) . 77,82 | 16,49 | 69,65 | 27,32 | 64,56 | 30,53 | 68,36 | 21,41
osaamisvaatimuksista tydtehtévien muuttuessa

... auttaisi tyontekijéa omien vahvuuksien I6ytamiseen 60,59 | 24,33 | 56,46 | 25,35 | 60,71 | 29,53 | 65,42 | 16,50

...tukisi uudenlaista oppimista tukevaa tyodtapaa, jossa

hyddynnetddn enemman vahvan ammattitaidon omaavien 70,64 | 17,96 | 65,38 | 22,54 | 61,71 | 30,84 | 71,45 | 16,13

asiantuntijavirkailijoiden osaamista

... laatisi tyontekijalle yksildllisen oppimissuunnitelman 52,95 | 23,43 | 52,62 | 28,92 | 60,35 | 29,31 | 57,52 | 22,02
. valittaisi luvall imiehelle kannanoton misen n

... tukisi tyontekijoita konkreettisesti antamaan palautetta tydyhteisén

- . 73,68 | 20,75 | 73,31 | 22,60 | 69,91 | 27,76 | 73,33 | 16,73
toiminnan kehittdmiseksi

... auttaisi tyontekijaa tilanteessa, jossa tyontekijaan henkiloné tai hanen

. . 77,32 | 21,61 | 79,23 | 21,15 | 73,76 | 25,81 | 77,52 | 16,79
osaamiseensa ei luoteta

. suunnittelisi perehdytysohjelman huomioiden aiemman osaamisen ja

. 71,77 | 21,42 | 75,77 | 24,68 | 78,15 | 20,98 | 78,33 | 16,03
tyokokemuksen

. seuraisi perehdytyksen toteutumista kaymalld valikeskusteluja

perehdytysjakson aikana 67,73 | 20,62 | 73,19 | 23,03 | 75,38 | 21,45 | 75,12 | 14,72

... osallistuisi perehdytysjakson lopulla suoritettavaan
paatdskeskusteluun, jossa arvioidaan perehdytyksen toteutumista seka 73,95 | 19,62 | 79,04 | 23,40 | 75,88 | 21,90 | 77,42 | 17,52
jatkoperehdytystarpeita

... tukisi tydyhteis66n sopeutumista 74,05 | 17,97 | 75,46 | 22,57 | 74,09 | 26,10 | 80,09 | 13,41

... varmistaisi kaikkien perehdyttdjien motivaation olla mukana

T e 75,27 | 18,99 | 75,62 | 22,21 | 70,71 | 26,11 | 79,18 | 15,54

... selvittaisi mahdollisuuden kaytdnnon tyota tukevaan

75,27 | 19,26 7,54 | 23,41 ;94 | 24,30 | 71,33 | 19,41
tukihenkildén/mentoriin tydpaikalla > o 67:5 69,9 3

... tekisi perehdytysohjelman tarvittaessa myds jo pidempaan talossa

olleille 77,73 | 17,36 | 68,04 | 24,29 | 66,09 | 26,69 | 65,88 | 23,37

... kartoittaisi kaikkien Hameen TE-toimistossa tyoskentelevien tydssa

79,41 16,44 24,72 29,4 25,43
jaksamista jollakin yhteisesti sovittavalla tavalla K ! 69,50 ! 66,56 948 | 69,58 !

... ottaisi omatoimisesti tyontekijan kanssa puheeksi pemun havaitseman
tai pemun tietoon tuodun huolen liittyen tyontekijan jaksamiseen ja 82,36 | 17,71 | 73,77 | 24,03 | 70,47 | 27,77 | 69,85 | 22,44
tydssa suoriutumiseen

... keskustelisi luvalla esimiehen kanssa tyontekijan hankalasta

; 78,36 | 22,63 | 63,38 | 23,24 | 69,62 | 27,05 | 71,00 | 23,70
tilanteesta

. kartoittaisi erilaisiin tilanteisiin sopivia ratkaisuvaihtoehtoja (esim.

77,45 | 16,29 | 68,46 | 22,56 | 68,76 | 23,53 | 67,58 | 23,72
tydaikajarjestelyn mahdollisuutta)

... toimisi “sovittelijana” tydkavereiden keskinaisissa ristiriitatilanteissa 63,59 | 25,75 | 55,31 | 28,56 | 66,44 | 25,48 | 64,18 | 25,34

... toimisi tyontekijan tukena esimiehen kanssa syntyneissa

o ) 76,77 | 19,92 | 68,88 | 27,33 | 71,26 | 27,69 | 68,09 | 24,18
ristiriitatilanteissa

... auttaisi tyontekijaa tunnistamaan oikean palvelutarpeen ja

- ) 73,45 | 21,32 | 63,15 | 22,53 | 66,56 | 28,38 | 70,21 | 18,09
auttajatahon ongelmatilanteessaan

... tukisi tyontekijaa tyésuhteen paattyessa ndkemaan uusia

B o L 71,09 | 24,96 | 72,62 | 26,05 | 73,74 | 22,82 | 69,45 | 24,15
mahdollisuuksia ja ratkaisuja tilanteessaan

... kartoittaisi ajoissa mahdollisuudet tydsuhteen jatkumiseen, jotta

7 19,54 | 74,54 | 22,02 29,64 | 7 21,11
mahdollisiin tukitoimiin voi ryhtyd mahdollisimman aikaisessa vaiheessa 5,00 95 & ! 69,09 9.6 3,00 !

... pystyisi valittdmaan tietoa organisaatioon tai tydtehtavaan liittyvista

; ) - ) . 79,50 | 18,20 | 70,31 | 23,42 | 65,29 | 28,34 | 70,85 | 24,37
uusista muutoksista mahdollisimman varhaisessa vaiheessa

... osallistuisi henkildston edustajana kokouksiin, joissa pdatetaan

7 20,20 75,54 24 1 2 1,4
tyéhyvinvointiin ja tyéhén vaikuttavista asioista 6,09 o > 56| 659 32,63 | 65,03 | 31,48

... edesauttaisi henkildston mukaan ottamista tyohon ja tyon

suorittamiseen laheisesti liittyvien paatéksien tekoon 74,18 | 16,26 | 70,38 | 23,99 | 63,62 | 29,39 | 70,45 | 24,32




... tukisi tydntekijaa hyvan alais-esimiessuhteen luomisessa 62,05 | 19,06 | 62,65 | 27,43 | 65,38 | 26,92 | 70,15 | 21,52

... tukisi tyontekijaa nostamaan esiin kokemansa henkinen véakivalta sen

: . 73,09 | 21,34 | 72,96 | 26,03 | 68,76 | 30,05 | 75,61 | 23,72
aiheuttajan kanssa

... pystyisi luomaan tydpaikalla sellaisiauusia toimintatapoja, jotka

72,64 | 18,0 1 27,0 2 27,4 71,4 25,11
parantaisivat typaikalla koettua yhteenkuuluvuuttaja me-henked 6 8,03 | 65,15 /03 | 68,26 46 48 >

... tukisi toimivan henkilokunnan sisdisen palautejarjestelman luomista 68,73 | 19,83 | 64,85 | 23,50 | 69,06 | 28,00 | 67,06 | 24,32

... tukisi tydntekijéa oman tydén priorisoinnissa ja organisoinnissa

’ . - : 70,23 | 19,91 | 71,96 | 25,11 | 62,85 | 29,05 | 71,97 | 22,64
kuormittumisen vahentamiseksi

Yhteenveto 71,78 | 20,49 | 67,42 | 24,78 | 67,11 | 27,65 | 69,33 | 21,40

[ 0.00-49,99 [ ]50,00-100,00
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Perehdytykseen|Tukihenkiloapuun Ei kokemusta
liittyen liittyen Pemu-toiminnasta
N=51 N=7 N=60
KA KH KA KH KA KH

... kartoittaisi luottamuksella jokaisen tyéntekijan osaamisen tamanhetkisen tason 59,84 | 30,15 52,00 26,39 57,20 31,73

. ka\{|5| saa.nnolllsest| kaikkien henkilokuntaan kuuluvien kanssa 54,35 | 27,41 27,35 50,88 27,73
osaamiskartoituskeskustelun

. auttaisi tydntekijaa Ioytamaan keinoja parempaan tydn hallintaan 68,94 | 24,86 69,00 17,46 65,27 24,08

valltj:a.l5| tyontekijalle etukateen tietoa uuden tehtédvan osaamisvaatimuksista 73,06 | 22,92 62,57 23,36 67,20 26,53
tyotehtdvien muuttuessa

... auttaisi tyontekijéa omien vahvuuksien I6ytamiseen 62,53 23,63 69,71 10,78 59,37 25,47
...tukisi uudenla.lst.a opplmlsta- tukeYaa tyot.:.apa.la, J.o.§s.a hyodynne.taan enemman 70,16 | 22,23 75,57 24,52 64,65 23,91
vahvan ammattitaidon omaavien asiantuntijavirkailijoiden osaamista
... laatisi tyontekijalle yksildllisen oppimissuunnitelman 58,94 25,20 58,00 28,21 55,37 27,14

. val{tta|5| I.L.lvallé e"5|m|e.heille.kannanot<.)n osaamisen tasosta, sen vahvuuksista ja 58,57 25,19 24,04 55,97 25,20
osaamiseen liittyvista kehittamisen kohteista

tl'.lk!'SI Fyont.ekljmta konkreettisesti antamaan palautetta tydyhteisén toiminnan 74,98 | 20,89 88,71 12,71 69,55 23,65
kehittamiseksi

autt§|5| tyontgkuaa tilanteessa, jossa tyontekijaan henkilona tai hdnen 77,82 | 21,50 87,57 14,16 75,30 21,78
osaamiseensa ei luoteta

."suunnltte||5| perehdytysohjelman huomioiden aiemman osaamisen ja 78,63 | 19,07 77,57 17,63 75,38 22,22
tyokokemuksen

- seuraisi perehdytyksen toteutumista kaymalla valikeskusteluja perehdytysjakson 74,73 19,59 72,29 17,78 73,10 20,58
aikana

95§|I|stU|5| perehdytysjakson Iopu.lla suor!.tc-*‘?ttavaan paatoskesku.steluun, jossa 80,00 | 18,02 77,71 14,48 74,42 22,63
arvioidaan perehdytyksen toteutumista seka jatkoperehdytystarpeita

... tukisi tyoyhteis66n sopeutumista 76,02 | 20,05 87,00 15,60 75,70 21,44
... varmistaisi kalk!(len perehdyttajien motivaation olla mukana 78,53 | 19,45 77,43 21,43 72,62 22,39
perehdytysprosessissa

...nselyltta|5| mahdollisuuden kaytédnnon tyota tukevaan tukihenkilddn/mentoriin 76,80 | 19,30 67,43 30,30 66,98 21,88
tyopaikalla

... tekisi perehdytysohjelman tarvittaessa myos jo pidempé&an talossa olleille 74,92 | 19,49 69,43 19,01 63,63 26,40
kart0|tta|s.,| ka|.kk|er.1 Hameen TE-toimistossa tydskentelevien tydsséa jaksamista 69,96 | 24,04 75,43 19,93 70,58 27,06
jollakin yhteisesti sovittavalla tavalla

= ottaisi omatonmlsestlntyontekl.J.an ké.l"l'SS? puhe§k5| pe.mun"ha"valtse'man t'al pemun 77.27 | 23,34 69,43 22,03 70,75 24,13
tietoon tuodun huolen liittyen tydntekijan jaksamiseen ja tydssa suoriutumiseen

... keskustelisi luvalla esimiehen kanssa tydntekijan hankalasta tilanteesta 75,78 | 23,44 69,43 30,02 66,85 24,58

k'art'oultt.a|5| erilaisiin tlla.ntelsun sopivia ratkaisuvaihtoehtoja (esim. 72,55 | 22,95 73,71 20,84 68,48 21,82
tyOaikajarjestelyn mahdollisuutta)

... toimisi “sovittelijana” tyokavereiden keskinaisissa ristiriitatilanteissa 63,18 | 28,78 67,00 22,85 63,10 24,55
... toimisi tyéntekijan tukena esimiehen kanssa syntyneissa ristiriitatilanteissa 71,00 25,66 76,57 30,11 71,20 24,41
auttals.l tyontekijaa tunnistamaan oikean palvelutarpeen ja auttajatahon 67,10 | 22,57 76,29 9,67 68,90 24,38
ongelmatilanteessaan

tuI'<|S|.ty(?ntek|Jaa tydsuhteen paattyessd ndkemaan uusia mahdollisuuksia ja 73,86 | 22,35 70,71 27,72 71,05 25,29
ratkaisuja tilanteessaan

Ifar.t0|.t.ta|5| .a30|ssa1 mahdoIh.Sl.Judet tyqsuhteen Jatl.<um|seen, jotta mahdollisiin 72,67 | 21,69 75,71 19,03 72,78 25,75
tukitoimiin voi ryhtyd mahdollisimman aikaisessa vaiheessa

pysty|§| vallttamaa.n' tietoa organ!saatloon'tal tyotehtavaan liittyvista uusista 71,96 24,04 77.00 20,11 69,50 25,41
muutoksista mahdollisimman varhaisessa vaiheessa

...HOS“a”IStL.JISI hen.kllostc?n. edustajana kokouksiin, joissa paatetaan tyohyvinvointiin ja 70,76 | 27,74 62,14 35,98 70,55 28,45
tyohon vaikuttavista asioista

e?lesa_ut?:.am I_'lenkl_l_c_J_sEon.mukaan ottamista ty6hon ja tydn suorittamiseen 71,63 | 21,06 74,71 24,56 67,05 27,23
laheisesti liittyvien paatdksien tekoon

... tukisi tydntekijéa hyvan alais-esimiessuhteen luomisessa 69,31 | 23,13 70,71 12,32 62,23 25,29
... tukisi tyéntekijaa nostamaan esiin kokemansa henkinen vakivalta sen aiheuttajan 76,63 | 23,83 74,71 25,20 69,75 26,98
kanssa

..."pys.ty|5| luomaan tydpaikalla seIIa|S|§uu5|a tmmmEatapOJa, jotka parantaisivat 71,90 | 23,84 67,86 31,84 68,30 25,38
tyopaikalla koettua yhteenkuuluvuuttaja me-henkea

... tukisi toimivan henkilokunnan sisdisen palautejérjestelman luomista 70,08 22,95 60,57 39,70 66,47 24,14




... tukisi tyéntekijaa oman tyon priorisoinnissa ja organisoinnissa kuormittumisen

« w : 69,12 | 24,35 72,86 23,79 68,35 25,71
vahentamiseksi

Yhteenveto 70,99 | 23,08 | 70,53 | 22,41 67,31 24,86

[ 0.00-49,99 [ ]50,00-100,00
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E 5n kui
0-3 vuotta / 3-10 vuotta / |10-20 vuotta / nemman kuin
20 vuotta /
Perehdytykseen|Perehdytykseen|Perehdytykseen
liittyen liittyen liittyen | crehdytykseen
Yy Yy Yy liittyen
N=14 N=12 N=12 N=13
KA KH KA KH KA KH KA KH

k?rt0|tta_|5| luottamuksella jokaisen tydntekijan osaamisen 31,06 | 63,17 | 31,87 | 68,50 | 31,42 | 63,92 | 23,93
tamanhetkisen tason

. kav.|5| saarmollnsesh kaikkien henkilokuntaan kuuluvien kanssa 22,51 | 51,58 | 34,01 | 64,08 | 2071 | 53,08 | 24,10
osaamiskartoituskeskustelun

. auttaisi tydntekijaa 16ytamaan keinoja parempaan tydn hallintaan 69,21 21,16 | 64,25 25,63 77,42 | 26,65 | 65,15 26,97

. val|.tta|5| .tyontgkualle"etuk?tfeen tietoa uuden tehtavan 73,36 | 13,58 | 73,50 | 27,59 | 75,83 | 26,07 | 69,77 | 25,46
osaamisvaatimuksista tyétehtévien muuttuessa
... auttaisi tyontekijéa omien vahvuuksien I6ytamiseen 55,07 | 23,42 | 62,42 | 27,46 | 67,33 | 26,43 66,23 17,26
...tukisi uudenlaista oppimista tukevaa tyoétapaa, jossa
hyédynnetdan enemman vahvan ammattitaidon omaavien 68,07 | 17,95 | 69,92 | 24,25 | 73,25 | 29,44 | 69,77 | 19,01
asiantuntijavirkailijoiden osaamista
... laatisi tyontekijalle yksil6llisen oppimissuunnitelman 20,76 | 62,67 | 29,54 | 65,75 | 26,99 64,69 19,35

. vaI|tta.|S| Iu.vaIIa esn.mehell.c.a kar.ma:noto.n ?sa.amlsen tas.osta, sen 55,86 | 19,33 24,64 | 6517 | 33,88 | 63,85 | 21,56
vahvuuksista ja osaamiseen liittyvistd kehittamisen kohteista
..._tu.k|5| tyontujeklgm!:a ko_nkreettlsestl antamaan palautetta tydyhteisén 67,36 | 20,48 | 79,00 | 17,60 | 74,83 | 2937 | 79,62 | 13,49
toiminnan kehittdmiseksi
..:lautta|5| tyo.ntekuaa F|Ianteessa, jossa tyontekijaan henkilona tai 69,14 | 21,84 | 83,17 | 16,85 | 79,75 | 29,39 | 80,46 | 15,17
hdanen osaamiseensa ei luoteta

.usuunmtteI|5| perehdytysohjelman huomioiden aiemman osaamisen jd 64,00 | 19,40 | 80,58 | 20,46 | 88,58 9,75 83,38 | 16,13
tyokokemuksen

. seura|5|.perehdy.tyksen toteutumista kaymalla valikeskusteluja 6121 | 2075 | 7458 | 2081 | 8542 | 11,90 | 79,54 | 1593
perehdytysjakson aikana
... osallistuisi perehdytysjakson lopulla suoritettavaan
paatdskeskusteluun, jossa arvioidaan perehdytyksen toteutumista sekd | 68,71 19,12 | 83,33 19,24 | 86,75 9,80 82,85 17,75
jatkoperehdytystarpeita
... tukisi tyoyhteis66n sopeutumista 67,29 15,45 | 80,58 16,24 | 73,17 30,01 83,85 12,82
... varmistaisi kalk.klen perehdyttdjien motivaation olla mukana 72,57 | 16,38 | 81,83 | 20,28 | 75,50 | 25,22 | 84,60 | 14,96
perehdytysprosessissa
s.eIV|tt.a.|.s“| mahdolllﬁuud?n k.aytannon tyota tukevaan 76,07 | 21,00 | 7508 | 2076 | 77,67 | 21,63 | 78,38 15,47
tukihenkildon/mentoriin tyopaikalla
c.).l.k:iTII2|5| perehdytysohjelman tarvittaessa myos jo pidempaédn talossa 74,86 | 15,64 | 73,08 | 22,93 | 77,08 | 20,60 | 74,60 | 20,85
kart?ltta|.5| kal'kklen I-|am<=7en TE-tonmlstossa tyoskentelevien tydssa 74,07 | 17,07 | 69,75 | 20,47 | 70,25 | 31,28 | 6546 | 27,74
jaksamista jollakin yhteisesti sovittavalla tavalla
... ottaisi omatoimisesti tyontekijan kanssa puheeksi pemun
havaitseman tai pemun tietoon tuodun huolen liittyen tydntekijan 77,07 | 18,77 | 83,08 | 20,73 | 72,92 | 33,02 | 76,15 | 21,02
jaksamiseen ja tydssa suoriutumiseen
= keskustelisi luvalla esimiehen kanssa tydntekijan hankalasta 72,93 | 2474 | 7175 | 21,11 | 77,08 | 29,40 | 81,38 | 19,11
tilanteesta

k.art.o"|tt.a|5| erilaisiin tlla.ntelsun sopivia ratkaisuvaihtoehtoja (esim. 7557 | 13,65 | 75,33 18,84 | 68,08 | 28,02 | 70,85 | 30,11
tydaikajarjestelyn mahdollisuutta)
... toimisi “sovittelijana” tytkavereiden keskinaisissa ristiriitatilanteissa 56,64 | 27,28 | 60,00 | 30,95 | 69,17 33,44 | 67,62 | 25,03
= t.o.|.m|§| tyo.ntekuan tukena esimiehen kanssa syntyneissa 69,07 | 19,73 | 74,67 | 28,49 | 69,75 | 36,82 | 70,85 | 17,74
ristiriitatilanteissa
auiftalsn tyontekijaa _tunnlstamaan oikean palvelutarpeen ja 69,14 | 22,86 | 62,67 | 16,46 | 6575 | 30,53 | 70,23 | 20,42
auttajatahon ongelmatilanteessaan
tulel. tyontgkl.Jaa tyo§uh.tee.n paattyessa nakemaan uusia 61,79 | 24,03 | 79,00 | 21,32 | 82,83 | 16,60 | 73,85 | 22,58
mahdollisuuksia ja ratkaisuja tilanteessaan
karto!ti.:_a|5| aJ_ons_sa"mahfjolllsquet tYOSL-Ih-teen Jatl.<un_1|seen, Jc?tta 70,71 18,68 | 77,92 17,79 | 67,75 | 30,33 | 74,46 19,74
mahdollisiin tukitoimiin voi ryhtyd mahdollisimman aikaisessa vaiheessa
p.ysty|5| valltta.nmaan tletoaln f)rganlsaatloo.n tai tyot.ehtavaan liittyvista 73,20 | 17,70 | 74,33 | 22,39 | 70,25 | 31,99 | 69,92 | 2560
uusista muutoksista mahdollisimman varhaisessa vaiheessa
..."osall.lstu!5| .I:Ier_lkllos"to"n edL!staJané kokoglfsun, joissa paatetaan 71,57 | 20,00 | 7417 | 22,76 | 75,08 | 32,54 | 62,77 | 34,39
tydhyvinvointiin ja tydhon vaikuttavista asioista




... edesauttaisi henkildston mukaan ottamista tyéhon ja tydn

suorittamiseen laheisesti liittyvien paatoksien tekoon 71,29 | 13,52 | 69,00 | 21,50 | 68,83 | 31,40 | 77,00 [ 16,59

... tukisi tydntekijéa hyvan alais-esimiessuhteen luomisessa 57,64 | 19,85 | 74,50 | 20,58 | 70,33 | 33,19 | 76,15 | 12,93

... tukisi tydntekijéé nostamaan esiin kokemansa henkinen véakivalta

) - 66,21 | 19,67 | 75,58 | 27,07 | 78,92 | 29,92 | 86,69 | 14,56
sen aiheuttajan kanssa

... pystyisi luomaan tydpaikalla sellaisiauusia toimintatapoja, jotka

69,79 | 19,94 | 69,92 | 21,35 | 71,75 | 28,93 | 76,15 | 26,91
parantaisivat tyopaikalla koettua yhteenkuuluvuuttaja me-henkeda

... tukisi toimivan henkilokunnan sisdisen palautejérjestelman luomista 66,00 | 21,09 | 67,50 19,22 | 73,42 30,72 | 73,77 | 21,37

... tukisi tyontekijaé oman tyon priorisoinnissa ja organisoinnissa

) : - : 67,21 | 20,98 | 71,00 | 22,87 | 69,00 | 27,33 | 69,54 | 28,67
kuormittumisen vahentamiseksi

Yhteenveto 66,26 | 20,01 | 71,72 | 22,77 | 73,45 | 27,46 | 73,14 | 20,73

[ 0.00-49,99 [ ]50,00-100,00




Liite 10

Kaarnakoski/Salmela opinndytetyd, Pemu-toiminta
Keskiarvotaulukko, N=115, Julkaistu: 31.3.2014
3-10 vuotta / 10-20 vuotta / Enemmén kuin 20
. . . - vuotta /
Tukihenkildapuun|Tukihenkildapuun ; e
liittyen liittven Tukihenkiléapuun
¥y Yy liittyen
N=2 N=3 N=2
KA KH

... kartoittaisi luottamuksella jokaisen tyéntekijan osaamisen tdmanhetkisen tason | 70,50 24,75

. ka\{|5| saa.nnolllsest| kaikkien henkilokuntaan kuuluvien kanssa 69,00 26,87
osaamiskartoituskeskustelun

. auttaisi tydntekijaa 1oytamaan keinoja parempaan tydn hallintaan 67,50 0,71

. valittaisi tyontekijalle etukateen tietoa uuden tehtdvan osaamisvaatimuksista

. o 66,00 22,63
tyotehtdvien muuttuessa
... auttaisi tyontekijaa omien vahvuuksien I6ytamiseen 66,00 5,66
...tukisi uudenlaista oppimista tukevaa tyétapaa, jossa hydodynnetaan enemman 7500 35.36
vahvan ammattitaidon omaavien asiantuntijavirkailijoiden osaamista ! !
... laatisi tyontekijalle yksildllisen oppimissuunnitelman 68,50 26,16

. valittaisi luvalla esimiehelle kannanoton osaamisen tasosta, sen vahvuuksista jg

h - I e ) 60,00 14,14

osaamiseen liittyvista kehittamisen kohteista
tl-.lk!-SI Fyont.ekljmta konkreettisesti antamaan palautetta tydyhteisén toiminnan 89,00 15,56 83,00 15,39 97,00 424
kehittamiseksi
autt§|5| tyont.ekuaa tilanteessa, jossa tydntekijéan henkilona tai hdnen 84,00 22,63 83,67 14,57 97,00 4,24
osaamiseensa ei luoteta

."suunnlttehsn perehdytysohjelman huomioiden aiemman osaamisen ja 81,00 26,87 78,33 19,86 73,00 16,97
tyokokemuksen

. seura|5|.perehdy.tyksen toteutumista kdaymalla valikeskusteluja 84,50 21,92 64,67 16,17 71,50 20,51
perehdytysjakson aikana
o.s_alllstum perehdytysjakson Iopu.lla suor!.tejttavaan paatoskesku.steluun, jossa 81,50 26,16 71,67 9,45 83,00 14,14
arvioidaan perehdytyksen toteutumista sekd jatkoperehdytystarpeita
... tukisi tydyhteis66n sopeutumista 99,00 1,41 71,33 9,07 98,50 2,12
... varmistaisi kalk!(len perehdyttajien motivaation olla mukana 88,50 16,26 57,67 13,28 96,00 5,66
perehdytysprosessissa
..."se|§/|tta|5| mahdollisuuden kdytannon tyotd tukevaan tukihenkil6én/mentoriin 84,00 22,63 67,33 10,26 51,00 60,81
tyopaikalla
... tekisi perehdytysohjelman tarvittaessa myds jo pidempaén talossa olleille 72,00 18,38 54,00 10,58 90,00 5,66
ka|.'t0|tta|s.| ka|.kk|e|.1 Hameen TE-toimistossa tydskentelevien tydssé jaksamista 88,00 16,97 73,67 5,51 65,50 38,89
jollakin yhteisesti sovittavalla tavalla
... ottaisi omatoimisesti tyontekijan kanssa puheeksi pemun havaitseman tai
pemun tietoon tuodun huolen liittyen tydntekijan jaksamiseen ja tydssa 88,50 16,26 72,00 2,00 28,99
suoriutumiseen
... keskustelisi luvalla esimiehen kanssa tydntekijén hankalasta tilanteesta 75,00 35,36 76,00 7,94 54,00 57,98

k_art_oultt.a|5| erilaisiin tlla_ntelsnn sopivia ratkaisuvaihtoehtoja (esim. 86,00 19,80 72,00 8,54 64,00 39,60
tydaikajdrjestelyn mahdollisuutta)
... toimisi “sovittelijana” tyokavereiden keskinaisissa ristiriitatilanteissa 74,00 14,14 65,67 15,31 62,00 48,08
... toimisi tydntekijan tukena esimiehen kanssa syntyneissa ristiriitatilanteissa 82,50 3,54 88,33 15,31 53,00 57,98
autta|s.| tyontekijaé tunnistamaan oikean palvelutarpeen ja auttajatahon 78,00 11,31 71,33 8,96 82,00 11,31
ongelmatilanteessaan
tul_<|5|_tyc?ntek|3aa ty6suhteen paattyessd nakemaan uusia mahdollisuuksia ja 83,50 23,33 73,00 6,24 54,50 55,86
ratkaisuja tilanteessaan
lfar.t0|.t.ta|5| .a10|ssei mahdollllsgudet tyqsuhteen Jatl.<um|seen, jotta mahdollisiin 93,50 9,19 60,33 17,90 81,00 7,07
tukitoimiin voi ryhtya mahdollisimman aikaisessa vaiheessa
pysty|_5| vallttamaa_n_ tietoa organ!saatloon_tal tydtehtavaan liittyvistd uusista 93,50 9,19 62,67 15,53 82,00 25,46
muutoksista mahdollisimman varhaisessa vaiheessa
os.z.alllllsth{ henknlf;ston fac!ustajana kokouksiin, joissa paatetaan tyéhyvinvointiin 88,50 16,26 59,67 31,21 55,86
ja tybhon vaikuttavista asioista
e?lesal_,lt.t.alm _henkl_l_c_)_s_t_on.mukaan ottamista tyéhoén ja tydn suorittamiseen 90,00 14,14 64,00 33,87 75,50 17,68
laheisesti liittyvien paatoksien tekoon
... tukisi tydntekijaa hyvan alais-esimiessuhteen luomisessa 82,00 1,41 67,00 16,52 65,00 1,41
tukisi _tyontekuaa nostamaan esiin kokemansa henkinen vékivalta sen 92,00 11,31 59,33 30,24 80,50 21,92
aiheuttajan kanssa




... pystyisi luomaan tydpaikalla sellaisiauusia toimintatapoja, jotka parantaisivat

7 28,87
ty6paikalla koettua yhteenkuuluvuuttaja me-henkea 96,00 >/66 66,6 8.8
... tukisi toimivan henkilokunnan sisdisen palautejarjestelman luomista 98,50 2,12 66,67 28,87
tukIS"I tyfonte-kljaa oman tyodn priorisoinnissa ja organisoinnissa kuormittumisen 98,50 212 62,67 11,15 62,50 36,06
vahentamiseksi
Yhteenveto 82,18 15,89 66,74 16,16 64,57 27,72

[ 0.00-49,99 [ ]50,00-100,00



