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1 Johdanto
1.1 Tausta opinnaytetyolle

Opinnaytetydn aiheena on tyéhyvinvointi, tydssajaksaminen, perehdyttdminen ja osaami-
sen kehittdminen. Nama ovat aiheita, jotka koskettavat tydelamassa yli liiketoimintarajojen,
eri organisaatioissa ja tehtavankuvissa riippumatta tyontekijan asemasta organisaatiossa.

Aiheet ovat ajankohtaisia ja tarkeita jatkuvassa tydelaman murroksessa.

Muutos on nykyaan pysyva olotila. Jatkuva muutos vaatii organisaatioilta ja yksil6ilta taitoa
sopeutumiseen ja uusiutumiseen. (Kauhanen 2009, 144.) Globalisaatio, automatisoitumi-
nen ja teknologian lisdantyminen ovat ilmidind osaltaan lisanneet muutosten nopeutta, mika
vaatii aiempaa enemman jatkuvaa oppimista, jotta yritys ja henkildstd pysyvat ajan tasalla.
Maailman globalisoituminen ja markkinoiden kansainvalistyminen ovat lisdnneet jatkuvasti
kasvavan tiedon maaraa seka muutoksia ja tilanteita, joihin yrityksen taytyy pystya reagoi-
maan. (Joki 2018, 141.) Joustavan muutoksen ja toiminnan kehittdmisen kannalta on tar-
keaa, etta yrityksessa yllapidetdan kykya ja halua oppia uutta seka riittavaa muutosval-
miutta (Luukkala 2011, 176). My6s yksittaisen tyontekijan vastuu omasta tyénteosta lisaan-
tyy tyotapojen muuttuessa. Etatyon lisadantyminen, rutiinitdiden vaheneminen ja asiantunti-
jatyon lisdantyminen vaativat tyontekijalta entista enemman itsensa johtamisen taitoja, jotta

han voi menestya tydelamassa (Eklund 2018, 41).

Uuden tyontekijan perehdytyksen laadulla on vaikutusta niin tydntekijan tyduran alussa,
kuin my6hemmassakin vaiheessa. Onnistuneesti suunniteltu seka toteutettu perehdytys ly-
hentaa tydhon oppimiseen kaytettavaa aikaa seka pidempiaikaisesti lisda tyontekijan sitou-
tumista yritykseen (Liski ym. 2007, 7). Kattava perehdyttaminen tukee turvallista tyontekoa
ja vahentaa tahattomia virheita. Hyvalla perehdytykselld ehkaistaan tuottavuusvajetta ja sii-
vitetaan tyontekijan taipaletta aloittelijasta osaajaksi. (Juuti 2018.) Oman kokemukseni mu-
kaan seka uuteen tydhon perehtyjana, ettd uuden tyontekijan perehdyttajana, perehdytys
vaikuttaa suuresti tyontekijan osaamisen tunteeseen, milld on vaikutusta itsevarmuuteen

seka tydmotivaatioon.

Tybhyvinvointi ja siitd huolehtiminen on tarkeaa, kun tydymparistdssa seka tydskentelyta-
voissa tapahtuu muutoksia. Esimerkiksi asiantuntijatydskentely on luonut muutoksia tydhy-
vinvoinnin yllapitamiseen vaadittaviin tydkaluihin. Lisdantyneessa tietotydssd muun mu-
assa automaatio vahenee eika tyd ole samanlaisia toistuvia tehtavia, kuin teollisessa ja
suorittavassa tyossa. Tietotydlaisen tehtavissa on olemassa tiettyja yhtalaisyyksia ja sa-
mankaltaisuuksia toisiinsa verrattain, mutta projekteissa ja tehtavien sisalléssa on yleensa

sen verran pienia eroavaisuuksia, ettei automaattinen toisto toimi. (Paju & Riekki 2019, 49.)



Fiksut ty6tavat ja rutiinit tukevat tydssajaksamista, mika parantaa tehokkuutta. Tehokkuus
ja tulokset muodostavat aikaansaamisen kokemuksen, joka edelleen tukee tybssajaksa-
mista. Hyva tydhyvinvointi vahentdd kuormitusta seka ylikuormituksen seurauksena mah-
dollisesti esiintyvia sairastiloja, esimerkiksi tyduupumusta. (Paju & Riekki 2019, 23-24.)
Tyontekijan tydhyvinvointi heijastuu siis seka yrityksen tehokkuuteen etta kaytettavissa ole-

viin henkilostoresursseihin.

Tybelamassa on nykyddn enemman liikkuvuutta ja on yha tavallisempaa olla useassa eri
tyopaikassa tyouran aikana. Yleistynyt etatyd muuttaa tyopaivien kuvaa ja vaatii uudella
tavalla tyontekijaa itsenaisesti sekd oma-aloitteisesti kiinnittdmaan huomiota omaan tyohy-
vinvointiinsa vaikuttaviin asioihin, kun tydymparisté vaihtuu esimerkiksi tyéntekoon suunni-
tellusta toimistosta ja sen sosiaalisesta ymparistdsta tyontekijan kotiin. Etatyd saattaa ha-
martaa tyon ja muun elaman rajoja seka vahentaa esimerkiksi tydkavereilta saatavaa tukea,
ellei naiden varalta tehda yhteisia suunnitelmia ja sopimuksia, joilla tamankaltaiset skenaa-

riot valtetdan (Tyoterveyslaitos a).

Olen aloittanut Osuuspankissa maaliskuussa 2024 paivittdispalveluissa. Olen tydskennellyt
kaksi ja puoli kuukautta osa-aikaisena henkildasiakkaiden kassapalvelussa. Kassapalvelut
ovat taysin asiakasrajapinnassa ja tehtavat painottuvat asiakaspalveluun, ongelmanratkai-
suun seka erilaisten palvelujen tarjoamiseen. Kassapalveluista siirryn kesan 2024 ajaksi
kokoaikaisena tydntekijana taustatehtaviin hallintotiimiin. Keraan opinnaytetydn empiirisen
aineiston, kun tydskentelen uudessa tehtavassa. Tama on luonnollinen kohta aloittaa pai-
vakirjamerkintéjen kirjoittaminen keskittyen perehdyttdmisen ja osaamisen kehittdmisen
teemoihin. Tyotehtavani hallintotiimissa ovat riskienhallinnan, compliancen, sisdisen val-
vonnan, taloushallinnon seka turvallisuuden ja jatkuvuudenhallinnan asioita. Konkreettisia
tyotehtaviani ovat muun muassa tyovalinetilaukset, kayttdoikeustarkastus, esihenkiloval-
vonnan lapikaynti ja koonti seka erilaiset juoksevat tehtavat. Tybtehtavissani kaytan paljon

Microsoft Office -sovelluksia, kuten Excelia seka PowerPointia.

Aikaisempi tydurani on koostunut erilaisista asiakaspalvelutehtavista, joten taustatehtavat
ilman ulkoisia asiakkaita ovat minulle taysin uusia, mika tuo paljon uutta opittavaa. Samalla
tyénkuvani muuttuu entistd enemman itseohjautuvaksi ja itsenadiseen tyéskentelyyn. Tama
lisda tyotehtavien aikatauluttamisen, suunnittelun seka priorisoinnin tarkeytta, jotta pystyn
yllapitdmaan tyohyvinvointiani. Tama tukee tydhyvinvoinnin seka tydssajaksamisen havain-

nointia.



1.2 Opinnaytetydn tavoite, rajaukset ja menetelmat

Opinnaytetyo toteutetaan paivakirjamuotoisena. Opinnadytetydn aihe on rajattu koskemaan
perehdyttamista, osaamisen kehittdmista, tydhyvinvointia seka tydssajaksamista. Tyon ta-
voitteena on kehittaa tyontekijan osaamista tyohyvinvoinnin tukemisessa ja uusiin tehtaviin

perehtymisessa.

Oman toiminnan tiedostamisen seka ajattelun tarkastelemisen my6ta on mahdollista hah-
mottaa, mita asioita pitaisi parantaa ja mitka tavat tuottavat enemman haittaa kuin hyotya
(Paju & Riekki 2019, 13). Opinnaytetydta ei toteuteta yritykselle, mutta yritykselle voi olla
hyoétya tydntekijan nakdkulmasta tehdyista havainnoista tydhyvinvointiin seka perehdytyk-

seen liittyen esimerkiksi toiminnan kehittdmisessa.

Opinnaytetyd toteutetaan paivakirjamuotoisena, eikd varsinaista tutkimusta tehda. Taman
vuoksi tdssa opinnaytetydssa ei maaritella tutkimuskysymysta tai apukysymyksia. Opinnay-
tetyota tehtdessa kaytetdan kuitenkin apuna suuntaa antavia kysymyksia, jotka auttavat

aiheen seka painopisteiden rajauksessa:

¢ Mitd on hyva tyohyvinvointi?

o Mika heikentaa tyéhyvinvointia?

¢ Miten organisaatio voi tukea tyontekijan tydhyvinvointia?

e Miten tyontekija voi vaikuttaa omaan tydhyvinvointiinsa?

e Mitd tunnuspiirteitd kuuluu onnistuneeseen perehdytykseen?
o Mitd hyotya onnistuneesta perehdytyksesta on yritykselle?

e Mika on tydntekija vastuu oman osaamisen kehittamisessa?

Opinnaytetydssa kaytetty menetelma on osallistuva havainnointi. Aineisto muodostuu ha-
vainnoinnin perusteella tehdyista paivakirjamerkinndista. Paivakirjamuotoinen opinnaytetyd
on luonteva valinta, koska siind pystyn yhdistdmaan uuteen tydtehtdvaan perehtymisen ja
opinnot. Aloitan paivakirjan kirjoittamisen uuden tehtdvankuvan alkaessa, jotta pystyn ke-
radmaan havaintoja perehdyttamiseen ja oman osaamisen kehittamiseen liittyen. Paivakir-
jamerkintéja pyritdan kirjoittamaan koko kesatydn ajan. Talla varmistetaan, ettd havain-

noissa tulee esiin esimerkiksi tydssajaksaminen uuden tyouran eri vaiheissa.

Empiiristd aineistoa analysoidaan niin, etta siitd karsitaan pois havainnot, jotka eivat ole
tarkeitd opinnaytetydn kannalta. Teemoihin liittyvia havaintoja kdydaan lapi reflektoiden

seka pohditaan niitd suhteessa teoreettisiin lahteisiin.

Teoria-aineisto keratdan monista eri lahteista laajan teoriapohjan muodostamiseksi. Lah-

teind kaytetdan niin sahkdistd aineistoa kuin painettua kirjallisuutta. Tietoperustan



keraamisessa pyritdan kiinnittdmaan huomiota lahteiden ajankohtaisuuteen. Lahteisiin vii-

tataan ja lahdeluettelo muodostetaan LABin ohjeistuksen mukaisesti.
1.3 Yritysesittely

Yrityksen HR-paallikdn sekd oman tiimini esihenkildn kanssa keskusteltuani paadyimme
siihen, ettd tassa opinnaytetydssa yritysta ei yksildida tarkasti. Opinnaytetydssa yrityksesta
puhuttaessa kaytetaan termia yritys, pankki tai Osuuspankki. Yritysesittely on yleinen esit-
tely Osuuspankista seka OP Ryhmasta sen tarkemmin syventymatta kyseisen pankin yksi-
tyiskohtiin. Tdma on opinnaytetydlle luonnollinen valinta, koska opinnadytety6ta ei tehda yh-
teistydssa kyseisen yrityksen kanssa tai tilaustyona yritykselle. Varsinaista yritykseen koh-
distuvaa tutkimusta ei tehda vaan empiirinen havainnointi muodostuu omista kokemuksis-

tani yrityksessa tyoskennellessani.

OP ryhma on 120 vuotta vanha, Suomen suurin finanssiryhma. OP ryhman tarina alkoi
vuonna 1902, kun perustettiin Osuuskassojen Keskuslainarahasto, jonka rakenne muuttui
vuonna 1970 Osuuskassoista Osuuspankeiksi. (OP Ryhma a.) OP Ryhma muodostuu
Osuuspankeista, niiden omistamasta keskusyhteisdsta seka tytar- ja lahiyhtidista. Vuoden
2023 lopussa OP ryhmaan kuului yhteensa 102 Osuuspankkia. OP Ryhman omistaa yli 2,1
miljoonaa omistaja-asiakasta. (OP Ryhma b.) Pienten pankkien yhdistyminen fuusioissa on
vahentanyt seka tulee luultavasti tulevaisuudessakin vahentdamaan Osuuspankkien maa-
raa.

OP Ryhmassa tyoskentelee yli 14 000 tydntekijaa ja se on yksi Suomen suurimpia tyénan-
tajia (OP Ryhma c). OP Ryhma palkittiin vuonna 2023 Rekrygaalassa vuoden tyonanta-
jabrandina suunnitelmallisesti rakennetun vetovoimaisen tydnantajabrandin ansiosta. Pal-
kinnon perusteina oli OP Ryhman pitkdaikainen brandityd, tyontekijdiden aktiivisuus sosi-
aalisen median kanavissa sekd muista alan toimijoista erottautuva kokeilevampi ja avoi-

mempi ote. (OP Ryhma d.)

OP Ryhman liiketoiminta on jaettu kolmeen eri segmenttiin: Vahittaispankki, Yrityspankki ja
Vakuutus. Vahittdispankin asiakkaita ovat henkilo- ja pk-yritysasiakkaat. Vahittaispankin
palveluihin kuuluu muun muassa henkildéasiakkaiden paivittaispalvelut, rahoituspalvelut ja
saastamisen seka sijoittamisen palvelut. Yrityspankissa asioi yritys- ja instituutioasiakkaat,
heidan palveluihin kuuluu muun muassa rahoituksen ja kayttépadoman hallinta seka omai-
suudenhoito. OP Ryhma on yksi Suomen suurimpia yritysrahoittajia. OP Ryhman vakuu-
tuspalvelut muodostavat Pohjola Vakuutus ja OP-Henkivakuutus. Pohjola Vakuutus on va-
hinkovakuutusyhtid, joka tarjoaa vakuutuspalveluja henkil6- yritys ja yhteisdasiakkaille. OP-

Henkivakuutus tarjoaa vakuutussaastamisen, henkivakuuttamisen seka elakesaastamisen



palveluja. Monen eri liiketoiminnan asiantuntijana OP Ryhma haluaa tarjota asiakkailleen
kattavan ja monipuolisen kokonaisuuden ja kannustaa sekd mahdollistaa palvelujen keskit-

tamisen. (OP Ryhma e.)

OP Ryhma seuraa jatkuvasti toimintaymparistéa ja sen muutoksia. OP Ryhma on uudis-
tuva, innovatiivinen seka kehittdd omaa toimintaansa mukautuakseen muuttuvaan toimin-
taymparistéon. OP Ryhman historiassa se on tehnyt useita strategiauudistuksia sekd muu-
toksia toimintaansa. Viimeisin strategiapaivitys tehtiin vuonna 2021, jonka yhteydessa ase-
tettiin [&hivuosille viisi strategista painopistetta: kannattava kasvu, vastuullinen liikketoiminta,
laadukas ja tehokas toiminta, arvoa asiakkaille seka osaava, innostunut ja hyvinvoiva hen-
kilostd. (OP Ryhma f.)

Osuuspankit ovat toisistaan erillisia pankkeja ja niiden toiminnassa voi olla pankkikohtaisia
eroavaisuuksia. Eroja voi olla esimerkiksi palveluhinnastoissa, palvelulupauksissa, tyos-
kentelykdytanndissd, organisaatiorakenteissa sekd omistaja-asiakkaille tarjottavissa
eduissa esimerkiksi urheilu- ja kulttuuritapahtumiin. Vaikka Osuuspankit ovat toisistaan eril-

lisid pankkeja, ne noudattavat OP Ryhman yleisia linjauksia.

Kaikki Osuuspankit toteuttavat OP Ryhman perustehtavaa, suuntaavat visiota kohti seka
noudattavat OP Ryhman arvoja arjen tekemisessa. OP Ryhman perustehtava on edistaa
omistaja-asiakkaidensa ja toimintaymparistonsa kestavaa taloudellista menestysta, turval-
lisuutta ja hyvinvointia. Tama perustehtava seka vahva compliance- ja riskienhallintakult-
tuuri muodostavat pohjan OP Ryhman toiminnalle. OP Ryhman visio eli tulevaisuuden tah-
totila on olla Suomen johtava ja vetovoimaisin finanssiryhma. Visiota tavoitellaan vahvalla
taloudella ja markkina-asemalla. OP Ryhman tavoite on olla ensisijainen valinta niin asiak-
kaille kuin kumppaneille. OP Ryhman arvot ovat vastuullisuus, ihmislaheisyys ja yhdessa
menestyminen. (OP Ryhma f.) Arvot nékyvat arjen toiminnoissa muun muassa Osuuspank-
kien asiakaslupauksissa, vastuullisuustekoina seka yhteistydna paikallisten toimijoiden

kanssa.



2 Tyohyvinvointi ja tyossajaksaminen
2.1  TyoOhyvinvointimallit

Tydhyvinvointi on ihmisen tulkinta ja kokemus omasta tilastaan (Viitala 2015, 13). Psykolo-
gisesta nadkokulmasta tyohyvinvointi on perimmiltdén tunneperainen kokemus. Hyva tyo
mahdollistaa tyontekijalle irtautumisen arjesta, kun taas huono tyd aiheuttaa karsimysta.
Hyvassa tydssa ihminen viihtyy ja kokee tydnsa mielekkaaksi, mika lisda tydntekijan moni-
tahoista hyvinvointia niin tydssa kuin vapaa-ajalla. (Luukkala 2011, 25, 32.) Tydkyky muo-
dostuu tyon vaatimuksista ja yksilon voimavaroista. Tyokyvyn perustassa ilmenevat tyonte-
kijan psyykkinen ja fyysinen terveys, motivaatio seka osaaminen. Naiden lisaksi ihmisen
tyokykyyn vaikuttavat tyopaikan yleiset kaytannot, yhteiskunnallinen tilanne seka yksilon
henkilokohtainen elamantilanne. Tydkyky on laaja-alainen kasite, jonka perustana olevat
asiat voivat vaihdella ajan kuluessa ja tilanteen mukaan. Taman vuoksi tyokyky seka sen
osalta muodostama tyohyvinvointi voivat vaihdella ajan kuluessa. Tydkyvyn yllapitaminen

ei ole pelkastaan yksilon vastuulla. (Tyoterveyslaitos b.)

Yrityksella ja organisaatiolla on vastuu tukea tyontekijoidensa tyohyvinvointia. Ty6hyvin-
voinnin tukeminen organisaatiotasolla tarkoittaa muun muassa systemaattista johtamista,
strategista suunnittelua, henkiléstdon voimavarojen lisdamista seka toiminnan jatkuvaa arvi-
oimista. (Manka 2015, 108.) Tydnantajan tulee bisneksen ja yrityksen talousajattelun lisaksi

ymmartaa henkiléston arvo ja pitda hyvaa huolta henkildstosta (Luukkala 2011, 20).

lImarinen (2003) havainnollistaa tyokykyyn vaikuttavia asioita Tyokykytalo-mallin avulla.
Tybkykytalon (Kuva 1) kolme alinta porrasta kuvaavat yksilon voimavaroja ja neljas tyota
seka tydoloja. Terveyteen kuuluu tydntekijan fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys ja
toimintakyky. Toiseen kerrokseen kuuluu ammatillinen osaaminen ja koulutus. Kolmas ker-
ros kertoo siita, millainen suhde tyontekijalla on tyétaan kohtaan. Neljas kerros muodostuu
itse organisaatiosta, tydyhteiststa ja tydstd. Nama osa-alueet ovat niita, joita yrityksen tulisi

edistda parantaakseen tyontekijoiden tydkykya. (Viitala 2015, 213.)
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Kuva 1. Juhani limarisen kehittama tyokykytalo ©Tydterveyslaitos (Tyoterveyslaitos b)

Manka esittelee tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita voimavarakeskeisessa tyohyvinvointi-
mallissa. Mankan mukaan tyopaikan kokonaisvaltaisella kehittamisella on suurempi vaiku-
tus stressinhallintaan kuin kehittamistoimilla, jotka koskevat yksittaisia ihmisia. Tyohyvin-
vointimalli koostuu tyontekijasta yksilona seka organisaation tydhyvinvointia edistavista piir-
teista. Mallin tarkoitus on kuvata, mitkd organisaation, johtamisen, tyon ja tydyhteison piir-
teet mahdollistavat tydhyvinvoinnin niin, ettd tyopaikka on menestyksellisesti toimiva ja
tydntekijat terveita ja hyvinvoivia. Mallista (Kuvio 2) on nahtavilla, miten monelle eri tasolle
tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat ulottuvat. Tydhyvinvointiin vaikuttavat niin ymparistélah-
téinen organisaatiokulttuuri, ylempien toimihenkildiden johtamistyyli, tydyhteison ja tiimien
keskindinen vuorovaikutus ja kemia seka itse tyon- ja tehtdvankuvan sisaltdé. Voidaan to-

deta, etta tydhyvinvointi on monimuotoinen kokonaisuus. (Manka 2015, 105-106.)

Manka (2015, 106—107) toteaa, etta eri tydntekijoiden tydhyvinvointi samassa tydpaikassa
voi vaihdella paljonkin, koska yksilo tulkitsee tyopaikkaansa omien asenteidensa pohjalta.
Taman vuoksi organisaation, tyon, johtamisen seka tyoyhteison laadullisuus ei riita hyvaan

tydéhyvinvointiin, vaan yksilon taytyy kantaa kortensa kekoon omalla asenteellaan.
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Kuvio 2. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukailtu Manka 2015)

Tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen malli (TV-TV -malli) pyrkii ennakoimaan tyomoti-
vaatiota ja tydpahoinvointia. Mallin (Kuvio 3) mukaan tydssa voidaan erottaa tyon vaatimuk-
set ja tydn voimavarat. Tyon voimavarat ovat niita tyon piirteita, jotka voivat edistaa henki-
I0kohtaista kasvua ja oppimista, auttaa vahentdmaan tydssa koettuja vaatimuksia ja ovat
tarkeita tyon tavoitteiden saavuttamisessa. Voimavarat kasvavat myonteisessa ilmapiirissa
esimerkiksi yhteison tuen ja esihenkildon kannustuksen avulla. Tyon vaatimukset ovat piir-
teita, jotka vaativat tydntekijaltd ponnisteluja ja voimavarojen kayttdéa. Tydn vaatimukset voi-
vat esiintya psyykkising, fyysisind, sosiaalisina tai psykologisina vaatimuksina. Tyén vaati-
mukset voivat liittyd esimerkiksi aikapaineeseen tai tydn maaraan. Tyon vaatimusten ja tyon
voimavarojen mallin mukaan nama eri tekijat voivat vaikuttaa kahteen rinnakkaiseen, mutta
erilliseen hyvinvointiprosessiin: motivaatiopolkuun tai terveyden heikkenemisen polkuun.
Motivaatiopolku edustaa tyéhyvinvoinnin myodnteistd kehityskulkua, jossa tydn tavoitteet
saavutetaan, tyontekija sitoutuu tekemaansa tydhon ja tydntekijan voimavarat edistavat
tydn imun kokemusta. Terveyden heikkenemisen polku kertoo tydhyvinvoinnin kielteisesta
kehityskulusta. Heikentyneessa kehittymispolussa on ominaista liian suurien vaatimusten
aiheuttama tybuupumus, sitoutumisen vahentyminen seka heikentynyt tyésuoritus. (Manka
2015, 38-40.)



Terveyden heikentymispolku

Motivaatiopolku

Kuvio 3. Tyodn vaatimusten ja tydn voimavarojen malli (mukailtu Manka 2015)
2.2 Tyoelaman muutokset

Tybelaman rakenne on murroksessa, kun vaesto ikdantyy ja monimuotoistuu. Suomessa
vaestorakenne on muutoksessa, jossa tydvoiman osuus vaestdsta pienenee. (Dufva ym.
2021.) Suomalaisten yritysten toimintaymparistén muutoksilla on vaikutusta organisaatioi-
den ja yritysten toiminnalle, toimintaedellytysten jarjestdmiselle sekd koko kansantalou-
delle. Myds tydsuhteet ovat muuttuneet. Tydnkuvat muuttuvat nopeasti ja tydsuhteet ovat
lyhentyneet entisesta. Nykyaan ei juurikaan ole ajatusta elinikaisesta tydsuhteesta tai am-
matista ja tyontekijdiden epavarmuus omasta tydsta ja tydsuhteen jatkamisesta on lisdan-

tynyt. Samaan aikaan kilpailu tydmarkkinoilla on kovaa. (Kauhanen 2009, 11, 144-146.)

Teknologian nopean kehityksen ja maailman globalisoitumisen my6ta tiedon maara on kas-
vanut valtavasti, mikd on muuttanut yrityksissa toimintatapoja ja tyétehtavia (Joki 2018,
141). Asiantuntijatydssa aivot seka aivotydskentelyn merkitys korostuvat. Asiantuntijatyo ei
etene mekaanisesti saman kaavan mukaan eika se ole aina ennakoitavissa. Asiantuntija-
tydssa korostuvat ideointikyvyn merkitys ja luova toiminta vaativat tydpaivaan tyhjia hetkia.
(Lyytinen & Paakkoénen 2022, 72.) Ennakoimattomuuden vuoksi tietotydskentelyssa tarvi-
taan liikkumavapautta sekd mahdollisuuksia muokata omaa toimintaa tilanteen vaatimalla
tavalla (Paju & Riekki 2020, 50).

Markkinat muuttuvat jatkuvasti, mikd muuttaa nopeasti yritysten kilpailutilannetta (Joki
2018, 144). Tydelaman tahti on kiristynyt eika lahitulevaisuudessa ole nakyvilla merkkeja
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sen hidastumisesta. Tydelaman tahdin kiristyminen aiheuttaa kiiretta. Kiireinen elamantapa
ei tue hyvinvointia. Kiireen tuntu seuraa monia myds vapaa-ajalle, vaikka vapaa-ajalla on
tarkeaa hidastaa ja pysahtya, jotta keholla ja mielella on aikaa palautua. (Lyytinen & Paak-
kénen 2022, 211.)

Tilastokeskuksen mukaan etatyd Iahes kaksinkertaistui verrattuna pandemiaa edeltavaan
aikaan. Tutkimuksen mukaan vuonna 2018 vain viidennes palkansaajista teki etatyo6ta, kun
taas vuonna 2021 palkansaajista 41 % teki etatdita ja 8 % teki etatoitéa satunnaisesti. Eta-
tyon lisddntyminen on muuttanut tyétapoja, varsinkin viestintaa. Etatydon myota viestinta on
digitalisoitunut entisestaan. Osa tyontekijoista kokee muutokset kuormittavina, mutta osalle
digitaalisen viestinnan lisdantyminen on helpottanut yhteydenpitoa. llman mahdollisuutta
nahda keskustelukumppanin kasvoja sanaton viestinta vahenee. (Lyytinen & Paakkonen
2022, 84-85.) Sanattoman viestinnan muoto eli nonverbaalinen viestinta tarkoittaa eleit3,
likkeita, kehon asentoa, ilmeita ja danen piirteitd (Kauko ym. 2022). Digitaalisessa viestin-
nassa hankaloituvat keskustelukumppaneiden eleiden ja ilmeiden tulkinta ja niiden peilaa-
minen. Viestinnan digitalisoitumisen lisaksi spontaanit vuorovaikutustilanteet kollegoiden
kanssa vahenevat, kun tydskennelladn kotona etatdissa. Sosiaaliset kontaktit toimiston
kaytavilla, kahvikoneen aaressa tai lounaalla katoavat. Etatyd voi lisata yksinaisyyden ja

ulkopuolisuuden tunteita. (Lyytinen & Paakkoénen 2022, 89-91.)
2.3 Tyontekija tydhyvinvoinnin edistajana

Ihmisen kokonaisvaltainen hyvinvointi tukee tyéhyvinvointia. Terveet elamantavat antavat
perustan hyvinvoinnille. Hyvinvointiin vaikuttavat muun muassa laadukas vapaa-aika, ruo-
kavalio, likunta, sosiaaliset suhteet, uni ja lepo. Kun ihminen voi téissa hyvin, jaksaa han
viettda laadukasta vapaa-aikaa itselleen tarkeiden asioiden parissa. Vastavuoroisesti laa-
dukas vapaa-aika palauttaa ja antaa tyontekijalle voimia tydpaiviin. (Lyytinen & Paakkonen
2022, 32-36.) Ihminen on kokonaisuus, joten tyopaivan aikaista toimintaa ja vapaa-aikaa

ei voida erottaa taysin toisistaan.

Yksil6 voi omalla toiminnallaan tukea omaa tydhyvinvointiaan. Tama onnistuu muun mu-
assa kiinnittamalla huomiota oman tydpaivan rakenteeseen seka omiin tyétapoihin. Oman
toiminnan kehittdminen vaatii pysahtymista ja oman, usein jopa automaattisen, toiminnan

tiedostamista ja toiminnan reflektointia.

Dewey (1933) on aikanaan maarittanyt reflektoinnin sinnikkaaksi, aktiiviseksi ja huolel-
liseksi ongelmanratkaisuprosessiksi, jossa on huomioitava ongelmien perusteet ja johto-
paatdkset. Nquyen ym. (2014) mukaan reflektoinnilla tdhdataan omien ja tydyhteisén aja-

tusmallien kyseenalaistamiseen, uuden oppimiseen seka tata kautta toiminnan uudelleen
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ohjaamiseen. (Lankinen-Liflander 2024.) My6s hyva itsetuntemus auttaa tunnistamaan it-
selleen toimivia toimintatapoja. Lyytisen ja Paakkésen (2022, 9—10) mukaan itsetuntemus
kehittyy vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa seka ihmisen vuoropuhelussa itsensa
kanssa. ltseaan tarkkailemalla on mahdollista kasvattaa omaa itsetuntemustaan ja tunnis-
taa esimerkiksi omia vahvuuksiaan, joita hyddyntaa tydelamassa tai heikkouksia, joita on

halukas kehittamaan.

Itsensa johtaminen tarkoittaa oman toiminnan seurantaa, arviointia, suunnittelua ja toimin-
nan ohjausta. Itsensa johtamisen avulla ihminen pitda huolta kokonaisvaltaisesta hyvinvoin-
nistaan, mika tukee seka tyontekoa, ettd vapaa-aikaa. Erityisesti nykypaivana asiantuntija-
tehtavien lisdantyessa seka etatydon maaran kasvaessa vahvistuu tarve tyontekijoille, jotka
osaavat johtaa omaa toimintaansa. ltsensa johtaminen nakyy konkreettisesti esimerkiksi
ajanhallinnassa ja tyon tauottamisessa. Tarkea osa itsensa johtamista on avun pyytaminen
tarvittaessa. Itsensa johtaminen luetaan nykyaan osaksi ihmisten ammattitaitoa. (Lyytinen
& Paakkonen 2022, 32, 63, 211.)

Kehittyakseen itsensa johtamisessa, tydntekijan on tunnistettava omia tunteitaan ja reakti-
oitaan seka pystyttava saatelemaan niitd. Tydntekijan on tunnistettava tunteiden ja reakti-
oiden syy-seuraussuhteita sekd ymmarrettava, mita tunteita erilaiset tilanteet herattavat.
Tunteista pystyy paattelemaan, mita juuri silld hetkella itse tarvitsee ja mikd edesauttaa
tydépaivan sujuvuutta. Hyva itsensa johtaminen vaatii myds uskallusta irrottautua tydsta,

jotta mieli saa riittavasti lepoa ja palautumista. (Lyytinen & Paakkonen 2022, 35.)

Rajojen asettaminen vaikuttaa palautumiseen, hyvinvointiin seka tydonteon tehokkuuteen.
Rajojen asettaminen on valttdamaton tyoelamataito. Rajojen asettamisen luontaisuus tulee
jo lapsuudesta, mutta se on taito, jota voi opetella ja siind voi kehittya paremmaksi. Rajojen
asettaminen on tybelamassa tarkeaa, jotta tyontekija ei mukaudu liikaa toisten toiveisiin
muuttaen omaa toimintaansa samalla heikentden omia voimavarojaan. (Lyytinen & Paak-
kdnen 2022, 153-154.)

Tyo6sta palautuminen on psykofysiologinen elpymisprosessi, jossa tyontekija saa tyénteon
aikana kulutetut voimavaransa takaisin. Palautumisen tavoitteena on palauttaa elimisto le-
potilaan. Palautuminen alkaa, kun tydn vaatimustekijoitéa ei enda ole. (Manka 2015, 45,
189-190.) Nykyaan esimerkiksi etatyd voi tuoda haasteita palautumiselle. Kun téita teh-
daan kotona, voi raja tyopaivan ja vapaa-ajan valilla olla hailyva. Tybajat voivat venya ja tyo
voi ottaa liikaa aikaa vapaa-ajalta. Palautumisen kannalta on tarkeaa, etta tyontekija suun-
nittelee, milloin aloittaa ja lopettaa tyopaivan seka pitaa suunnitelluista aikatauluista kiinni.
Palautumisprosessissa tyontekijan fyysiset ja psyykkiset voimavarat palaavat tydpaivan

kuormitusta ja stressin kokemusta edeltavalle tasolle. Palautumiselle on hyva antaa aikaa
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jo tydpaivan aikana esimerkiksi pitamalla taukoja. (Lyytinen & Paakkonen 2022, 107, 117.)
Vaaditaan myds pitkdaikaisempaa palautumista, esimerkiksi hormonitasapainon ja ener-
giavarastojen palautuminen edellyttaa riittavan pitkaa lepoa 6isin, viikonloppuisin ja vapaa-
ajalla (Manka 2015, 190).

Nykyaan digiaika, nopea tietovirta seka kaiken aikaa saavutettavissa olevat mobiililaitteet
tuovat haasteen keskittymiskyvylle. Viriketulvassa ihmisen perusvireys pysyy koholla, kun
kiireista viestittavat hermoverkot aktivoituvat ja elimistd on kiihtyneessa tilassa. Taman
vuoksi olisi tarkeda, ettd osa palautumisesta tehdaan ilman mobiililaitteita. (Lyytinen &
Paakkonen 2022, 128.)

2.4 Ymparisto tydhyvinvoinnin edistajana

Tyon hallinnan tunne vaikuttaa tydhyvinvointiin. Tyon hallinnan tunne muodostuu muun mu-
assa tyontekijan mahdollisuudesta vaikuttaa omiin tyotehtaviin ja aikataulutukseen. Vaikut-
tamismahdollisuudet kertovat tyontekijan vapaudesta ja itsenaisyydesta paattaa omaan
tyohonsa liittyvista asioista. Tyon hallinnan tunne liittyy myds itseluottamukseen. Kun ihmi-
nen huomaa, ettd han hallitsee tydssa moninaiset tilanteet, kasvaa hanen itseluottamuk-
sensa eli luottamuksensa omaan kykyynsa selviytyd jatkossa vaativistakin tilanteista.
(Manka & Manka 2023, 12, 113, 203.) Itselleen toimivien tyétapojen I6ytdminen seka niiden
toistaminen lisda hallinnan tunnetta (Lyytinen & Paakkonen 2022, 35). Itseohjautuvuusteo-
rian mukaan omaehtoisuus on yksi kolmesta psykologisesta perustarpeesta. Omaehtoisuus
tarkoittaa, ettéd ihminen voi sdadelld ja muokata omaa toimintaansa ja eldmaansa. (Deci &
Ryan 2000, Lyytisen & Paakkosen 2022, 36—-37 mukaan.) Tybdelamassa omaehtoisuuden
kokemus nayttaytyy usein nimenomaan itsensa johtamisena, kun tyontekijalld on mahdolli-
suus muokata omaa ty6tapaansa henkildkohtaisten tarpeiden mukaan tai kun han hyodyn-
téd omia vahvuuksiaan paastdkseen parhaaseen mahdolliseen tulokseen (Lyytinen &
Paakkoénen 2022, 37).

Ymparistosta tulevat jatkuvat keskeytykset tai uudet tehtavat voivat aiheuttaa stressipiikin,
jossa hallinnan tunne vahenee ja olo on turvaton. Tama tila voi johtaa kehon ylivirittymiseen,
jossa ihmisen mieli on rauhaton. Ylivirittynyt tila altistaa stressiarsykkeille, jolloin esimerkiksi
ympariston aanet hairitsevat ja keskeyttavat tydskentelyn virtaa entistd voimakkaammin.
(Lyytinen & Paakkoénen 2022, 108.)

Keskittymisen herpaantuminen aiheuttaa tyonteon viivastymista. Toimistolla keskeytyksia
voi tapahtua suunnittelematta toisten toiminnan seurauksena. Esimerkiksi avokonttoreissa
tyoskennellessa muiden tyontekijoiden kovaaaniset keskustelut tai levoton liikehdinta voivat

hairitd oman tyon tekemista ja keskittymista. Toinen nykyaan yleinen keskeytyksia
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aiheuttava tekija on niin kutsuttu informaatiotulva. Varsinkin asiantuntijatytskentelyssa tie-
tokoneelle tulvivat erilaiset sahkopostit ja Teams-viestit voivat hairita syvaluotaavaa keskit-
tymistd useamman kerran tydpaivan aikana. Talléin oman tydprojektin teko viivastyy, kun
aivot suuntaavat ajatukset saapuvaan viestiin kasilla olevan tehtavan sijaan. Kyky palauttaa
huomio keskeytyksen jalkeen tybtehtavaan vaatii itsensa johtamista. (Lyytinen & Paakko-
nen 2022, 96, 121-122.)

Informaatio- ja arsyketulvan hallitsemiseksi on tarkeaa kiinnittdd huomioita niin kutsuttuun
informaatioergonomiaan. Hyva informaatioergonomia estaa aivojen ylikuormittumista, mika
tukee suorituskykya, oppimista ja innovointia. Kouvonen ym. (2005) mukaan informaatioyli-
kuorma haittaa muistia ja huomiokykya, mita kautta se heikentaa tyon tuottavuutta ja hyvin-
vointia (Manka 2015, 120). Tydntekija voi sulkea ulkoisia arsykkeita pois keskittymista vaa-
tivien tehtavien ajaksi esimerkiksi mobiililaitteiden ala hairitse -tilan avulla (Lyytinen & Paak-
kdnen 2022, 122).

Useamman asian tekeminen samaan aikaan eli multitaskaaminen on tehotonta. Multitas-
kaaminen kuormittaa aivoja, koska siirrdmme huomion jatkuvasti tyotehtavasta toiseen.
Multitaskaaminen hidastaa tydntekoa ja lisda virheiden maaraa. (Lyytinen & Paakkénen
2022, 96.) Multitaskaaminen kohottaa stressitasoa seka heikentaa tyon hallinnan tunnetta
(Manka 2015, 120). Pajun & Riekin (2019, 29) mukaan monen asian tekeminen samanai-
kaisesti on tyOlastad ja estdd syvallistd ajattelua, koska mielen pitda jatkuvasti uudel-

leenorientoitua, kun tarkkaavaisuus siirtyy asiasta toiseen.

Keskittyminen yhteen asiaan kerrallaan tukee tyon sujumista, hyvinvointia seka aivoter-
veytta. Nykyaan toistuvat keskeytykset voivat hairita tydntekoa, tehokkuutta seka tyohyvin-
vointia. Tarpeettomien keskeytysten karsiminen vahentaa ajatusten harhautumista ja tyovi-
reen katkeamista. (Lyytinen & Paakkdnen 2022, 95-96, 128.)

Tyon imu tarkoittaa myonteistd motivaatio- ja tunnetilaa tydssa (Tydterveyslaitos ¢). Tyon
imussa on havaittavissa kolme ominaisuutta: tarmokkuus, omistautuminen seka uppoutu-
minen. Tarmokkuus ilmenee sinnikkyytend, energisyytenad ja haluna panostaa tyohon.
Omistautuessa tyontekoon oma tyd koetaan merkitykselliseksi. Tyohdn uppoutumista on
kutsuttu myos Flow-tilaksi. Uppoutuminen on syvallista tyohon keskittymista ja siihen pa-
neutumista. Tyon imu motivoi aktiiviseen toimintaan seka haluun antaa parasta tyossa.

Tydn imulla on yhteys hyvinvointiin niin tydssa kuin vapaa-ajalla. (Manka 2015, 36-37.)

Tyon imua yllapitavia keinoja ovat tydn yhteisen tarkoituksen teravéittaminen, uusiin oppi-
mishaasteisiin ryhtyminen, yhteydenpito tydkavereihin, palautteen antaminen muille ja it-
selle seka riittdva tauotus ja palautuminen ty6paivan aikana (Lyytinen & Paakkdnen 2022,

83). Organisaatio voi tukea tydntekijdiden mahdollisuutta kokea tydén imua tarjoamalla
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sopivan haastavia ja monipuolisia ty6tehtavia, antamalla vaikutusmahdollisuuksia seka to-
teuttamalla hyvaa johtamista (Viitala 2015, 212).

2.5 Tyohyvinvointia heikentavat tekijat

Tyohyvinvoinnin vastakohtana on huono tyohyvinvointi, joka voi eskaloitua tyouupu-
mukseksi. Tyduupumus on ihmisen elamanlaatua seka terveytta haittaava tila, joka kehittyy
pidemman ajan kuluessa. (Lappi 2022, 26.) Tyduupumus syntyy, kun ty6 vie yhd enemman
voimavaroja, mutta ei anna vastineeksi tyydytysta. Tyon tuottama ilo katoaa, tyd ei tunnu
mielekkaalta ja tydntekija kokee olevansa huonompi tydntekija kuin aikaisemmin. (Lyytinen
& Paakkonen 2022, 163—164.) Tyypillisimpia uuvuttavia tekijéitd ovat ongelmat tyépaikan
ihmissuhteissa, omien arvojen yhteensopimattomuus tydpaikan arvojen kanssa, vaikutus-
mahdollisuuksien puute, riittdmatdén palkitseminen, oikeudenmukaisuuden puuttuminen
seka liian suuri tydmaara. Myos tyontekijan luonteenpiirteilld on merkitysta. Korkeat henki-
|6kohtaiset tavoitteet, korostunut velvollisuudentunto, voimakas sitoutuminen seka riittamat-
tomat yhteisoélliset ja yksilolliset ongelmanratkaisukeinot ristiriitatilanteissa lisdavat uupu-
misriskia. (Manka 2015, 82.) Tyéuupumus on pitkaaikainen stressioireyhtyma, kun jatku-

vista ponnisteluista huolimatta ihminen ei saavuta ratkaisua (Nummelin 2008, 80).

Maailman terveysjarjest6 WHO yllapitdd maailmanlaajuisesti kaytdssa olevaa diagnoo-
siluokitusta nimeltd ICD-11 (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2024). Tautiluokitusjarjestel-
massa WHO on luokitellut tyduupumuksen (engl. burnout) oireyhtymaksi, joka on seurausta
kroonisesta tyOstressista, jota ei ole onnistuttu hallitsemaan. Tyéuupumus on liitettavissa
ammatillisiin ilmi6ihin, eika sitd sovi kayttdd kuvaamaan kokemuksia muilta eldman osa-
alueilta. (ICD-11 2024.) Tyo6terveyslaitoksen mukaan jopa joka neljds suomalainen kokee
eldamaa haittaavaa uupumusta jossain tydelaman vaiheessa (Lyytinen & Paakkonen 2022,
162—163). Tybuupumukseen saattaa littyd myds tekijoitd muilta eldmanalueilta, mutta
nama eivat yksinaan aiheuta tyduupumusta. Tyduupumus oireilee niin fyysisesti kuin psyyk-
kisesti. Tyduupumuksen oireiksi on tunnistettu kokonaisvaltainen vasymys, masentuminen,
kyynistyminen seka kognitiiviset hairiot esimerkiksi ongelmat muistin kanssa. Tyouupumuk-
sesta karsivalla ihmisella ei ole enaa voimavaroja ratkaisemaan kuormittavaa tilannetta.
(Manka & Manka 2023, 82, 222.)

Stressia voi syntya ja kokea niin mielen kuin kehon tasolla. Mielen tasolla stressi syntyy,
kun vaatimukset ja yksilon voimavarat eivat ole tasapainossa. Kehon tasolla stressin synty
tarkoittaa vireystilan nousua. Vaatimukset voivat olla peraisin ymparistosta esimerkiksi liilan
haastavista tyotehtavista tai henkildosta itsestdan esimerkiksi taydellisyyteen pyrkimisesta.
Stressijarjestelmamme ansiosta meilld on mahdollisuus selviytya haastavista ja vaikeista

tilanteista. Lyhytaikainen stressi nimenomaan tehostaa toimintakykya eika ole haitallista.



15

Stressi muuttuu haitalliseksi, kun ihminen ei pysty palautumaan ja palauttamaan kehon ta-
sapainoa tavanomaisen stressitilanteen jalkeen. Stressi oireileekin usein sekd mielessa,
ettd kehossa. Stressin oireita on monia ja ne vaihtelevat yksilollisesti. Stressi voi aiheuttaa
muun muassa hairidita tiedonkasittelyssa ja muistamisessa, kayttaytymisen muutoksia

seka erilaisia kehollisia oireita. (Mielenterveystalo.)

Ihmiset reagoivat erilaisiin stressiarsykkeisiin eri tavalla. Ihmiselle on hybtya, jos hén osaa
tunnistaa oman tapansa reagoida stressaavassa tilanteessa. Myds ihmisen vireystila vai-
kuttaa stressireaktion muodostumiseen: mita vasyneempi ja kuormittuneempi ihminen on,
sitda herkemmin han tekee virheellisia tulkintoja ymparistostaan ja muista ihmisista. Virheel-
liset tulkinnat voivat aiheuttaa turhan stressireaktion syntymisen. (Lyytinen & Paakkénen
2022, 27, 108.)

Optimaalisessa vireystilassa ihmisella on sopivasti stressia: se kannustaa eteenpain, mutta
ei vie paatantavaltaa ja hallinnan tunnetta. Liika stressi heikentaa tyéhyvinvointia. Tydela-
massa yksi yleisimmista stressin aiheuttajista on kiire. Kiire voi heikentaa tyon laatua, lisata
virheitd seka aiheuttaa hatikdidysti tehtyja paatdksia. Kiire ja kiireen tuntu myos tarttuu tyo-
yhteis6ssa helposti muihin. Kiireen lisdksi tydpaikalla stressia voi aiheuttaa muun muassa
tydpaikan ristiriidat, autonomian puute, riittdmattémyyden tunteet seka jatkuvat muutokset.
Nykyaan esimerkiksi kiire voi ulottua tydpaikan lisdksi myos vapaa-aikaan, jos vapaa-aika
on ahdettu tayteen tekemista. Tall6in keho ja mieli jaavat ylivirittyneeseen tilaan ja palautu-
minen karsii. Myos suorituskeskeinen yhteiskunta voi vaikuttaa stressin kokemukseen li-
saamalla kiiretta ja kilpailua. Stressitekijoita tasapainottaa psykologisesti turvallinen tydym-
paristd, jossa ei tarvitse pelata virheita tai epaonnistumista. (Lyytinen & Paakkoénen 27,
106-107, 202.)

Eettisessa stressissa on ennen kaikkea kyse oikean ja vaaran kokemuksesta. Kokiessaan
eettistd stressia tydntekija joutuu tydskentelemaan omia periaatteitaan vastaan tai tinki-
maan tyonsa laadusta esimerkiksi resurssipulan vuoksi. Naissa tilanteissa tyontekija tietaa,
etta tyon jalki jaa heikoksi, mutta hanella ei ole mahdollisuuksia parantaa sita. Pitkdaikainen
eettinen stressi voi aiheuttaa tyOyhteisdssa haitallisen kierteen, jossa tyontekijat vasyvat ja
turhautuvat. Lopulta tuloksena voi olla tyontekijéiden uupuminen. (Lyytinen & Paakkodnen
2022, 68-69.)

Tyohyvinvointia haastava paine on psykologisesti tervetta ja koetaan yleensa positiivisena.
Tallainen paine syntyy tilanteissa, jotka antavat tyontekijalle mahdollisuuksia kokea aikaan-
saamisen tunteita ja kehittaa itsedan. Esimerkiksi aikapaine, tehtavien monipuolisuus seka
merkitykselliset tavoitteet ovat positiivista painetta luovia asioita. Podsakoff ym. (2007) mu-

kaan sopiva paine on yhteydessa tyotyytyvaisyyteen, hyvinvointiin ja sitoutumiseen.
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(Manka & Manka 2023, 220-221.) Stressi muuttuu haitalliseksi, jos stressitila jaa paalle
pidemmaksi aikaa eika ylivireystilaa onnistuta palauttamaan optimaaliselle tasolle (Lyytinen
& Paakkonen 2022, 108).

2.6 Organisaation merkitys tyohyvinvoinnissa

Hyvinvoiva organisaatio tukee tyontekijoiden hyvinvointia. Organisaatio yllapitaa jaettua na-
kemysta tyon paamaarasta ja tarkoituksesta luoden samalla edellytyksia tyohyvinvoinnille.
Hyvinvoiva organisaatio on rakenteeltaan joustava, tavoitteellinen ja jatkuvasti kehittyva.
Hyvinvoivassa organisaatiossa on turvallista toimia. Hyvinvoivan organisaation rakentami-
nen ja yllapitaminen vaatii strategista suunnittelua, tydhyvinvointitoiminnan jatkuvaa arvi-
ointia, toimenpiteitd henkildstén voimavarojen lisdamiseksi ja systemaattista johtamista.
Parhaimmillaan tyontekijdiden tyohyvinvointi tukee organisaation tavoitteiden saavutta-
mista ja tuloksellisuutta. (Manka & Manka 2023, 114, 126.)

Tyohyvinvoinnin perusedellytys on, etta tyo on turvallista. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tyo-
paikan oikeudenmukaisuus, tasa-arvo, toimiva vuorovaikutus ja kannustava ilmapiiri. Hy-
vinvoivassa organisaatiossa keskitytaan yrityksen perustehtavaan ja tyontekijdiden roolit,
tavoitteet ja tehtavat ovat tiedossa. Tyoolosuhteet mahdollistavat tytehtaviin keskittymi-
sen. Organisaatio tukee tydhyvinvointia maksimoimalla tydntekoa tukevat asiat ja minimoi-
malla ty6ta vaikeuttavat asiat. (Lyytinen & Paakkonen 2022, 69-70, 74.) Henkildston tyoky-
vyn ja tyokyvyttdomyysriskien seuraus, riskien tunnistaminen ja varhaisen tuen tarjoaminen
on tarkeda. Konkreettisia organisaation keinoja tukea tyéntekijdiden tydhyvinvointia ja tyo-
kykya on esimerkiksi tyoterveyshuolto sekad kevennetty tai lyhennetty tydaika. (Manka &
Manka 2023, 118.)

Yritykset maarittelevat usein vision, tavoitteen seka yhteisten pelisaantojen lisaksi yrityksen
arvot. Yrityksen arvot ovat yrityksen toiminnan perusta (Manka & Manka 2023, 147). Lyyti-
sen ja Paakkosen (2022, 58-59) mukaan on tarkeaa, ettd myds yksildé on tietoinen omista
arvoistaan. Omien arvojen tunnistaminen antaa mahdollisuuden tehda valintoja ja asettaa
tavoitteita oma arvomaailma huomioon ottaen. Omien arvojen mukaan elaminen lisaa hy-
vinvointia. My0s tyéelamassa arvot vaikuttavat tyontekijan hyvinvointiin. Omia arvoja vas-
taava ty0 lisda tydon merkityksellisyyttd seka kasvattaa tydntekijan motivaatiota. Omat arvot

voivat olla suunnannayttajia erilaisissa valinta- ja paatostilanteissa.

Organisaatio voi vaikuttaa tyontekijan motivaatioon tarjoamalla kannustearvoa. Kannus-
tearvo on esimerkiksi mahdollisuus oppia uutta, tehda monipuolisia tyotehtavia seka tarjota
tyossa onnistumisen kokemuksia. Ulkoisia kannustearvoja ovat esimerkiksi rahallinen kor-

vaus tyosta seka etenemismahdollisuudet uralla. (Manka & Manka 2023, 149.) Ulkoisten
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kannustearvojen lisaksi sosiaalisen tydyhteisén voimavarat lisdavat tydhyvinvointia seka
voimistavat tydn imua. Esihenkilon ja tydyhteison tuki, valitén palaute, arvostus seka ysta-
vallinen vuorovaikutus ovat energisoivia voimavaratekijéitd. Organisaation hyva tunneil-
masto lisdd motivaatiota ja edistaa tyoskentelya. Hyva tunneilmasto sallii my6s negatiiviset
ja hankaliksi koetut tunteet. Tunteita huomioidaan kiittamalla, antamalla palautetta ja kan-
nustamalla toisia. Psykologisesti turvallisessa tydymparistdssa voidaan nostaa esiin myos
negatiivisia tunteita. Tydilmapiiri usein paranee, kun epakohdista ja negatiivisista asioista
uskalletaan puhua daneen. (Lyytinen & Paakkoénen 2022, 46-47, 50, 78.)

Sosiaalinen padoma tarkoittaa yhteisodllisia piirteitd, jotka vahvistavat yhteison toimintaa
edistavaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Sosiaalinen paadoma syntyy
yhteisdllisyydesta ja yhteison jasenten valisesta vuorovaikutuksesta. Mitd enemman sosi-
aalista padaomaa on organisaatiossa, sitd enemman se lisdantyy. Sosiaalinen paaoma toimii
niin tydyhteisdn kuin yksilén voimavarana tehostaen tavoitteiden saavuttamista. (Manka &
Manka 2023, 177-179.) Yhteisollisyys antaa erityisesti voimavaroja vaikeina aikoina seka
puskuria stressin negatiivisia vaikutuksia vastaan. Tydyhteison hyva tyoilmapiiri tuo paljon
tyéniloa. (Manka 2015, 144.)

Johtamiskulttuuri ja johtamistavat ovat muuttuneet perinteisesta esihenkild kaskee alaista -
toiminnasta vuorovaikutteisempaan suuntaan. Johtamisen laadulla ja johtamisen taidon ke-
hittdmiselld on vaikutusta tydhyvinvointiin. Modernissa johtamisessa korostuu tyontekijan
kuuntelu, tyéntekijan merkityksellisyyden ja hyddyllisyyden tuntu sek& autonomia. (Manka
& Manka 2023, 180.) Hyva johtaminen on parhaimmillaan tyéntekijdiden voimavaroja li-
saava voima. Osallistava ja kannustava johtaminen, jossa tydntekijoilla on mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohonsa seka kokea itsensa arvokkaiksi, vahentaa tyontekijoiden koke-
maa stressia. Johtamisen laadulla on suuri vaikutus hyvan tyoilmapiirin ja yhteisollisyyden
kokemuksen syntymiseen. (Manka 2015, 124, 144.)

Itseohjautuvassa organisaatiossa tarvitaan myds johtajuutta. Johtajuus kuitenkin ilmenee
hieman erilaisena yksilokeskeiseen johtamiseen verrattuna. Johtaminen itseohjautuvassa
organisaatiossa on roolipohjaista, hajautettua ja jaettua. Itseohjautuvassa organisaatiossa
yksilon ratkaisukeskeisyys seka mydnteinen ja vastuuta kantava asenne ovat tarkeita ele-
mentteja. Parhaimmillaan itseohjautuvuudesta hyédytdan hyvinvointia tukevassa tyoyhtei-
sdssa, jossa se vahentaa esihenkildiden taakkaa ja pitaa yksildiden ylivastuullisuuden ja
liiallisen tydnteon aisoissa. (Manka & Manka 2023, 126.) ltseohjautuvassa organisaatiossa
on tarkeaa luoda yhteiset ja selkeat toimintatavat ja pelisdanndét. Yhteisten pelisdantdjen
avulla tyontekijalle on selkeaa, miten toimitaan ja han pystyy johtamaan omaa toimintaansa

yhteista tavoitetta kohti ja toimimaan tehokkaasti ilman tarvetta arvailla tai varmistella
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asioita. Selkeat toimintatavat vahentavat virheita, vaarinkasityksia ja mahdollisia konflikteja.
Hyvat tyotavat ja tyokulttuuri tukevat tyon sujuvuutta ja oman tyon johtamista. On tarkeaa
muistaa, etta itseohjautuva organisaatio ja itsensa johtamisen korostaminen ei poista tar-
vetta vuorovaikutukselta, yhteisty6lta tai ulkoapain tulevalta johtamiselta. Esimerkiksi risti-
ritatilanteissa tai erimielisyyksissa on tarkea tietaa, kuka tekee paatokset. Johtajan tehtava
on varmistaa, etta resurssit ovat kunnossa ja tyontekijoiden tyéolosuhteet tukevat itseoh-

jautuvaa tyoskentelya. (Lyytinen & Paakkénen 2022, 70, 74.)
2.7 Tyohyvinvoinnin laadun merkitys yritykselle

Tyontekijoiden hyvinvointi heijastuu yrityksen tulokseen. Hyvinvoivat tyontekijat ovat tehok-
kaampia tydssaan. He pystyvat oppimaan ja kehittymaan seka innovoimaan luovia ratkai-
suja. Tyon mielekkyyden kokeminen vahvistaa tyohyvinvointia. (Viitala 2015, 212.) Tyohy-
vinvoinnin laatu vaikuttaa yrityksen talouteen ja tuloksellisuuteen muun muassa elakoitymi-
sen, tydtapaturmien ja sairauspoissaolojen valityksella. Yrityksen tuloksellisuus tarkoittaa
kykya onnistua toiminnan jarjestamisessa taloudellisesti vaikuttavuuden, toimintaproses-
sien sujuvuuden, palvelun ja tuotteiden laadun seka henkildston aikaansaamisen suhteen.
Taman saavuttaakseen yrityksen henkildston taytyy olla sitoutunutta, osaavaa, motivoitu-
nutta ja hyvinvoivaa. Sosiaali- ja terveysministerion mukaan menetetyn tydpanoksen kus-
tannukset olivat kokonaisuudessaan 24 miljardia euroa vuosittain. Tasta sairauspoissaolot
olivat 3,4 miljardia euroa, tyokyvyttomyyselakkeet 8,5 miljardia euroa ja sairaanhoitokus-
tannukset ilman ennaltaehkaisya 7,8 miljardia euroa. Tilastokeskuksen mukaan vuonna
2012 palkansaajilla oli sairauspoissaolopaivia yhteensa 20 193 000 kappaletta. Tyokyvyt-
tomyyselakkeiden vuoksi Suomi menetti 180 928 henkilétydvuoden tydpanoksen. (Manka
& Manka, 2023, 48—49.)

Tybhyvinvoinnin edistamiselld ja laadulla on suuri merkitys Suomen hyvinvointivaltion ylla-
pitdmiseen. Tyohyvinvoinnin taso vaikuttaa tyontekijoiden tydskentelymahdollisuuksiin ja
tyollisyysaste vaikuttaa hyvinvoinnin tasoon Suomessa. (Manka & Manka 2023, 68.) Esi-
merkiksi tyontekijoiden kokema stressi vaikuttaa yrityksen lisdksi kansantalouteen. Stressi
on osallisena monien sairauksien, kuten sydansairauksien synnyssa. Sairaudet aiheuttavat
yksittaisille ihmisille ylimaaraisia rahamenoja seka kuormittavat terveyspalveluita. (Manka
2015, 69-70.)

Parhaimmillaan tydhyvinvointi tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista. Mita aikai-
semmin tartutaan mahdollisiin hyvinvoinnin esteisiin, sitd suurempi vaikutus silla on yrityk-
sen tuloksellisuuteen. Ennaltaehkaiseva eli proaktiivinen toiminta tydpahoinvoinnin esta-
miseksi alentaa ongelmista aiheutuvia kokonaiskustannuksia. (Manka & Manka, 115, 130.)

Laadukas tyohyvinvointi tukee tydntekijdiden sitoutumista yritykseen. Taman merkitys
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korostuu erityisesti muutostilanteissa, joissa on tarkeada, ettd tydntekijat ovat tietoisia
omasta roolista seka tyon paamaarasta. Jaksamista helpottaa, kun yrityksen perustehtava,
visio, arvot seka strategia ovat tyontekijoille selkeat. On tarkeaa, etta tyontekijat ymmartavat

oman tyonsa merkityksen yrityksen toiminnassa. (Joki 2018, 176-177.)
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3 Perehdyttaminen ja osaamisen kehittaminen
3.1 Perehdyttamisprosessi

Perehdyttaminen tarkoittaa tyontekijan opastamista ja opettamista. Perehdyttamiseen kuu-
luu perehdyttaminen tydyhteis6on, tydpaikkaan ja tydhon. Tydyhteis6dn perehtyessaan
tyontekija tutustuu yrityksen visioon, toiminta-ajatukseen, arvoihin seka liikeideaan. Tyo6-
paikkaan perehdyttaminen pitda sisalldan tydpaikan sosiaalisen kontekstin eli tyotoverit,
yhteistydkumppanit ja mahdolliset asiakkaat. Tyohon perehdyttaminen keskittyy tyontekijan
omaan tydhdn ja siihen liittyviin odotuksiin. (Kauhanen 2009, 151-152.)

Perehdyttaminen koskettaa jokaista tyontekijaa, joka vaihtaa tiimia, tydpaikkaa tai tehtavan-
kuvaa (Kjelin & Kuusisto 2003, 9). Perehdyttamisen laajuuteen ja perehdyttamisjakson pi-
tuuteen vaikuttavat oleellisesti muun muassa uuden tehtavankuvan laajuus, tydsuhteen pi-
tuus seka tyohon liittyvan vastuun maara. Myos perehdytettavan henkildon ominaisuudet
ovat keskeisia huomioon otettavia tekijoitéd perehdytyksen suunnittelussa, silld esimerkiksi
aikaisempi tyokokemus ja koulutustausta vaikuttavat perehdytystarpeeseen. (Joki 2018,
112.) Esimerkiksi yritysmyyntia ennestaan tehneelle tydntekijalle, joka siirtyy toisesta yrityk-
sestd samankaltaiseen tehtavaan, saatetaan kokea tarpeelliseksi saada perusteellisempi
perehdytys yrityksen strategiaan ja toimintatapoihin kuin itse myyntityéhdn. Vastavalmistu-
nut tradenomi puolestaan saattaa tarvita enemman perehdytysta seka tyotehtaviin, etta yri-

tyksen kulttuuriin ja toimintatapoihin.

Perehdyttaja tarkoittaa henkil6a, joka vastaa tietyn asiakokonaisuuden tai tehtavan opasta-
misesta tyodntekijalle (Eklund 2018, 140). Perehdyttaminen on organisaation toiminnan yti-
messa (Kjelin & Kuusisto 2003, 9). Osaamisen kehitys ei kuitenkaan rajoitu pelkastaan pe-
rehdyttajan ja perehtyjan valille, vaan osaamisen kehitys nakyy laajasti eri toimijoiden valilla
erilaisina rooleina. Kauhanen (2009, 157) tarkastelee organisaation eri asemien toimijoita
ja heidan rooliensa sisaltdéa perehdyttamisessa. Taulukosta 1 havaitaan, ettd ylemman toi-
miportaan roolit ovat enemman suunnannayttaja- ja kannustusrooleja, joissa muodostetaan
raamit tekemiselle. Lahella tydarkea eli tydtovereiden rooleissa korostuu yhdessa tekemi-
nen ja sita kautta myds tiedon ja kokemusten jakaminen seka vertaisoppiminen. Tyonteki-

jan omassa roolissa perehtyjana korostuu oppiminen, pitkajanteisyys seka itseohjautuvuus.

Johto innostaminen

visio
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nakemys tulevaisuuden osaamistarpeesta

entisen toimintatavan kyseenalaistaminen (oppivan organisaation ideo-

logia)

Esimiehet osaamistavoitteet timeille ja yksilGille
kehittymismahdollisuuksien luominen

entisen toimintatavan kyseenalaistaminen

Tyotoverit toisilta oppiminen
tiedon ja kokemusten jakaminen
yhdessa tekeminen

erilaisten nakemysten salliminen

Henkilo itse oppiminen
itseohjautuvuus
pitkajanteisyys

rohkeus kyseenalaistaa ja muuttaa entisia kaytantoja

HR(D) osaamiskartoitus

kehittdmismenetelmien ja kehitysmahdollisuuksien tarjoaminen

Taulukko 1. Roolit osaamisen kehittdmisessa (mukailtu Kauhanen 2009, 157)

Perehdytysprosessin tulee olla tasalaatuinen, oikeudenmukainen ja lapinakyva. Hyvin
suunnitellulla perehdyttamiselld luodaan jokaiselle uudelle tyontekijalle samanlaiset mah-
dollisuudet onnistua seka ymparistd, joka mahdollistaa ja tukee oppimista. Perehdytyksen
lapinakyvyys tarkoittaa, etta tyontekijan on mahdollista ymmartaa, mista perehdytyspro-
sessi koostuu ja mitkad ovat perehdytyksen sisallon perusteet. Lapinakyvyyteen kuuluu
myo0s perehdytettavan mahdollisuus tulla kuulluksi ja vaikuttaa perehdytyksen muotoutumi-
seen. Ymmarrys ja vaikuttamisen mahdollisuus lisdavat perehdytykseen sitoutumista. (Ek-
lund 2018, 30-31, 52.)

Eklund (2018, 92) on jakanut perehdytysprosessin kuuteen eri osa-alueeseen. Nama osa-

alueet muodostavat perehdytyksen rungon. Osa-alueet ovat nahtavissa kuviossa 4. Eri osa-
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alueet ovat todellisuudessa vahvasti yhteydessa toisiinsa, mutta jaottelu helpottaa pereh-
dyttamisprosessin sisallon havainnointia ja perehdytyksen suunnittelua. Osa-alueet ovat
yleisen tason asioita, jotka koskettavat jokaista organisaatiota. Osa-alueita voidaan kuiten-
kin painottaa eri organisaatioissa eri tavalla ja osa-alueiden alle voidaan organisaatiokoh-

taisesti miettia tarkempaa sisaltéa kunkin organisaation tarpeiden mukaan.

Perehdytysprosessi jaettuna kuuteen eri osa-alueeseen

Kuvio 4. Perehdytysprosessi jaettuna kuuteen eri osa-alueeseen (mukailtu Eklund 2018,
92)

3.2 Perehdytyksen tavoitteet

Perehdytysprosessin on tarkeaa liittyd saumattomasti organisaation muuhun toimintaan ja
olla samassa linjassa organisaation strategian kanssa. Perehdytyksen laadun perustana
on, etta yrityksen johto ymmartaa perehdytyksen tarkeyden ja on omalla toiminnallaan si-
toutunut jatkuvaan perehdyttdmisen kehittdmiseen ja tukemiseen. (Eklund 2018, 27, 112.)
Henkildstdon osaamisen kehittdminen alkaa yrityksen vision ja strategian jalkauttamisella.
Jotta henkildstd voi kehittyd, heidan pitaa tietda, mita kohti he ovat menossa ja mita he
tavoittelevat. Henkildéston taytyy olla tietoinen yrityksen tavoitteesta, suunnitelmasta sen

saavuttamiseksi seka mahdollisista vélitavoitteista. Henkiloston osaamisen tulee tukea
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yrityksen tavoitteiden saavuttamista. Vision ja strategian jalkauttamisen lisaksi yrityksen
johdon on hyva maarittaa yrityksen ja liiketoiminnan niin kutsutut ydintoiminnot ja niiden
onnistumisen vaatima ydinosaaminen. Ydintoiminnot sisaltavat ne asiat, joihin yrityksen toi-
minta perustuu ja rakentuu. Ne voivat olla erilaisia taitoja, palveluita, tuotteita tai toimintata-
poja. Henkiloston kehittamisessa taytyy huomioida yrityksen ydintoimintojen vaatima osaa-
misen taso, laatu ja niiden kehittdminen. Yrityksen johdon on tarkeaa tunnistaa yrityksen
kilpailustrategiat ja pohtia henkilostohallinnon kanssa, minkalaista osaamisen kehittamista
ja arkipaivan tekoja vaaditaan henkilostoltd, jotta heidan toimintansa noudattaa yrityksen
kilpailustrategiaa ja taten auttaa kilpailuedun luomisessa muihin yrityksiin nahden. (Joki
2018, 141-143.)

Osaamisen kehittamista suunniteltaessa taytyy tehda valintoja. Jotta kehittaminen on koh-
dennettua ja tuottaa tuloksia, osaamisen alueita on priorisoitava. Tarpeen mukaan voidaan
luoda pitkan aikavalin kehittamissuunnitelma, joka jaetaan lyhyen aikavalin teemoihin ja
osatavoitteisiin. Tamanhetkisen osaamistaseen lisaksi on tarkeda pohtia, minkalaisesta
osaamisesta yritykselle tulee olemaan hyo6tya tulevaisuuden liiketoimintamaailmassa.
Tama kertoo, minkalaista osaamista yrityksen kannattaa lahtea tavoittelemaan. Osaamisen
kehittamisen lisaksi on tarkeaad huomioida myds toinen nakdkulma: mita taitoja ei enaa tar-

vita, mitkd ovat vanhentuneita ja mista pitda oppia pois. (Kurvinen.)

Perehdytysprosessille voidaan asettaa niin sanottuja laajoja ja yleisemman tason tavoit-
teita, esimerkiksi tyontekijan henkildkohtaisen ja ammatillisen osaamisen kehittymisen tu-
keminen sekd organisaatiokulttuurin vahvistaminen. Tamankaltaiset tavoitteet esiintyvat
usein monien organisaatioiden perehdytyksessa toiminta-alasta riippumatta. Laajojen ta-
voitteiden lisaksi yksityiskohtaisemmat tarkennetut tavoitteet riippuvat organisaatiosta, sen
tarpeesta seka uudesta tyontekijasta yksilona. Tarkemmat tavoitteet siis vaihtelevat orga-
nisaation tarpeiden mukaan. (Eklund 2018, 28-30.) Tydelaman nykyiset tavoitteet, kuten
jatkuva osaamisen kehittdminen, tydskentely moniammatillisissa tiimeissa seka yhteistyo
yli organisaatio- ja yksikkorajojen, aiheuttavat sen, ettad pelkka tyontekijan sopeuttaminen
tydhon ja tyOyhteisdon ei enaa riitd. Keskeisia huomioon otettavia asioita ovat muun mu-

assa organisaation uudistumiskyky ja yksilén sitoutuminen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 10, 15.)
3.3 Osaamisen kehittaminen

Osaaminen on yhdistelma taitoja, tietoja ja asenteita, jotka nakyvat ulospain tarkoituksen-
mukaisena ja taitavana toimintana. Tydntekijan nakdkulmasta osaamisessa on olennaista
kyky yhdistda ammattiin liittyvat taidot ja tiedot niin, etta niistd on hydtya. Hyvan perehdyt-
tamisen avulla varmistetaan, etta tydntekija osaa tunnistaa oman osaamisensa, luottaa sii-

hen ja yhdistdad osaamisensa uuteen tydymparistoon. (Kupias ym. 2014, 50-52.) Vastuu
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oman osaamisen kehittamisesta seka oppimisesta on ensisijaisesti tyontekijalla itsellaan.
Yksilén omalla asenteella, halulla ja kiinnostuksella uuden oppimista kohtaan on suuri mer-
kitys. (Joki 2018, 144—-145.) Organisaatio voi luoda mahdollisuudet oppimiseen ja tukea
oppimisedellytyksid, mutta loppujen lopuksi vastuu itsensa kehittamisesta on tyontekijalla
itselldan (Kauhanen 2009, 153).

Opiskelu ja oman osaamisen ja taitojen kehittdminen ei rajoitu pelkastaan kouluun ja opis-
keluaikaan. Nykyaan puhutaan paljon jatkuvasta osaamisen kehittamisesta. Osaamisen ke-
hittdmiseen liittyy vahvasti mukautumis- ja sopeutumiskyky tyéeldaman muutoksessa ja ke-
hityksessa. (Ekonomit 2022.) Nykyajan tyomarkkinoilla tyontekijaltd vaaditaan valmiutta
omaksua nopeasti uusien tydtehtavien vaatimia taitoja ja tietoja seka kykya oppia nopeasti
uutta (Kauhanen 2009, 144). Konkreettisten tyétehtavien vaatimien taitojen lisaksi tyéela-
massa vaaditaan osaamista erilaisista tydelamataidoista. Tybelamataidot tarkoittavat tai-
toja, jotka eivat ole suoraan yhteydessa substanssiosaamiseen eli ammatin ydinosaami-
seen. Tybelamataidot tukevat yksilon osaamisen hyddyntamista organisaatiossa. (Eklund
2018, 130.) Mankan ja Mankan (2023, 26) mukaan osaamisen jatkuva kehittdminen koros-
tuu nykyajan ja tulevaisuuden tyoelamassa. Yksilon metataidoista korostuvat tulevaisuu-
dessa proaktiivisuus, tyduran hallinta ja tietoisuus itsesta. Substanssiosaamisen kehittami-
sen lisaksi on tarkeaa huomioida ongelmanratkaisu- ja oppimistaitojen, itsensa johtamisen,
sopeutumiskyvyn ja sosiaalisten taitojen kehittdminen. Kyseiset taidot edistavat tyohyvin-

vointia ja tukevat tyontekijoiden tyossajaksamista pitenevissa tyourissa.

Oman osaamisen kehittamiseen tydeldamassa on monia eri muotoja. Oppiminen voi tapah-
tua esimerkiksi koulutustilaisuuksissa, ryhmatyodskentelyssa, kdytannon tekemisessa, itse-
naisena opiskeluna tai verkkokurssien ja webinaarien avulla. Digitaaliset oppimisymparistot
tuovat joustavuutta ja monipuolisuutta opiskeluun, mutta ne eivat vastaa kaytannon tyon
vuorovaikutusta muun henkildstén kanssa. Sen vuoksi on tarkeaa, etta digitaalisten oppi-
misymparistojen lisdksi opetellaan kaytannon tyoétd muun henkiléstdon kanssa. (Eklund
2018, 79.) Vertaisoppimisen avulla voidaan levittaa hyvia tydskentelykaytantoja ja tyokave-
ria havainnoimalla yksilon on mahdollista vahvistaa ja systematisoida omia tyoskentelyta-
poja (Manka & Manka 2023, 159-160).

Perehdytys ja sitd kautta oman osaamisen kehittaminen tuovat tyontekijalle kyvykkyyden
kokemuksen. Onnistunut perehdytys luo tyontekijalle mahdollisuuksia suoriutua tehtavista,
joista tydntekija saa tarkeitd onnistumisen kokemuksia. Onnistumisen kokemukset vahvis-
tavat hanen itseluottamusta ja uskoa omaan parjadmiseensa. Onnistumisista seuraa usein
ulkopuolelta tulevaa hyvaa palautetta esimerkiksi kollegoilta tai esihenkiloilta, mika lisaa

positiivista suhtautumista uuteen tyontekijaan. Nama tekijat vahvistavat uuden tyodntekijan
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intoa, jaksamista ja halua kehittya tydssaan seka auttavat rakentamaan vuorovaikutussuh-
teita tydyhteisossa. (Viitala 2021, luku 3.3.) Riittava positiivinen kannustus ja palaute ovat-
kin oleellisia asioita uuden oppimisen ja osaamisen kehittamisen kannalta (Eklund 2018,
35).

Palautteen antaminen ja palautteen saaminen on tarkea osa osaamisen kehittamista. Tyon-
tekijat eivat voi tietda kehittamisenkohteitaan tai vahvuuksiaan, jos he eivat saa palautetta
toiminnastaan. Palautteen antaminen ei ole rangaistus vaan mahdollisuus saada arvokasta

tietoa omasta tydskentelystaan toisen henkilén nakdékulmasta. (Joki 2018, 151-152.)

Palautteenannolla voidaan vaikuttaa sisaiseen motivaatioon, mika nostaa tyontekijan kiin-
nostusta tyotehtaviin ja tata kautta myos tuloksellisuutta. Palautteenannolla voidaan tukea
tyontekijan kyvykkyyden tuntemusta, joka on yksi ihmisen sisaisen motivaation lahteista.
Kyvykkyyden tunnetta tukeva palaute on informoivaa, jatkuvaa ja lapinakyvaa. Jatkuvan
palautteen avulla tydntekija saa riittdvan tuen toiminnalleen. Tukeva palaute ei voi olla luon-

teeltaan kontrolloivaa, vertailevaa tai pohjautua ihmisen lahjakkuuteen. (Martela 2017.)

Palaute voi olla inmiselle hyddyllista: oli se sitten positiivista tai korjaavaa. Positiivinen pa-
laute innostaa ihmista ja vahvistaa tyon imua. Positiivinen palaute kasvattaa ihmisen halua
oppia uutta ja kehittya. Palautteettomuus johtaa helposti tyontekijan tunteeseen hanen te-
kemansa tyon merkityksettomyydesta, mika laskee tyontekijan motivaatiota ty6ta kohtaan.
(Sarkkinen 2017.) Jotta palaute on motivoivaa, sen tulisi kohdistua tydntekijan toimintaan,
ei persoonaan, henkilokohtaisiin ominaisuuksiin tai luonteeseen. Tydntekijan saama pa-
laute on yksi keino itsereflektioon eli itsensa tarkasteluun ja sitad kautta itsensa kehittami-
seen. Ihmiset nakevat asiat eri nakokulmista, minka ansioista muilta saatu palaute voi antaa
uusia ajatuksia ja nakokulmia omiin ajattelumalleihin. Positiivinen palaute luo hyvaa ilma-
piiria, mika antaa turvallisen tilan kehittadvan palautteen antamiselle. Positiivinen palaute
kannustaa ihmista toistamaan palautteen kaltaista toimintaa. Tama lisda ihmisen motivaa-

tiota toimia toivotulla tavalla. (Ahlroth 2018.)

Onnistunut perehdytys on sitouttamisen avainasemassa jo tyéntekijan uuden tyduran alku-
metreilld. Esimerkiksi kokemus saatavilla olevasta tuesta vaikuttaa siihen, miten uusi tyon-
tekija nakee oman roolinsa yrityksessa ja miten han nakee yrityksen tyonantajana. Mita
vahemman uusi tyontekija joutuu jannittamaan ensimmaisina viikkoina, sita vahemman han
rasittuu fyysisesti ja henkisesti. Talldin haneltd vapautuu enemman voimavaroja uusien asi-

oiden omaksumiseen ja perehtymiseen. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Tyoyhteis6n sosiaalinen tuki on erittain tarkeassa roolissa, jotta uudelle tyéntekijalle syntyy
tunne, ettd han on odotettu ja tervetullut. Tiimiytyminen ja tutustuminen ryhman muihin ja-

seniin on olennainen osa perehdytysta. Perehdytyksen aikana on varmistettava, ettd uuden
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tyontekijan kontaktit vahvistuvat ja hanen tukiverkostonsa laajenee myds perehdyttajan ja
esihenkilon ulkopuolelle. Talla tuetaan tydntekijan siirtymista irrallisuudesta ja ulkopuolisuu-
desta omaan rooliinsa siten, ettd hanesta tulee organisaation ja tydyhteison toimiva jasen.
(Eklund 2018, 9, 106.) Vuorovaikutukseen panostamalla tydntekija voidaan integroida yri-
tyksen organisaatioon ja organisaatiokulttuurin toimintatapoihin. Sosiaalinen yhteenkuulu-
vuuden tunne muihin organisaation jaseniin sitouttaa tyontekijaa siinda, missa mielekkaat
tyotehtavatkin. On tarkeaa, ettd muutkin tydtoverit kuin nimetty perehdyttaja pyrkivat ym-

martamaan ja auttamaan uutta tyontekijaa. (Silvonen 2020.)
3.4 Yrityksen rooli perehdytyksessa

Onnistuneen perehdytyksen avulla tydntekija voi aloittaa tydnsa mahdollisimman tehok-
kaasti ja sitoutua tydyhteisdon nopeasti. On tarkeaa, ettd perehdytykseen on varattu riitta-
vasti resursseja, jotta perehdytys voidaan toteuttaa laadukkaasti. Uudella tydntekijalla on
usein isot odotukset uudesta tydpaikastaan ja halu oppia paljon. Tuota halua kannattaa
hyodyntaa ja ruokkia heti alusta Iahtien. Uusien toimintatapojen ja tyotehtavien oppiminen
vaatii aikaa ja toistoja. Oppimisprosessissa myods virheet ovat mahdollisia. Onnistuneen pe-
rehdyttamisen vuoksi on tarkeada, etta organisaatiokulttuuri on hyvaksyva ja avoin. (Silvo-
nen 2020.)

Tyontekijalla on oltava mahdollisuus metatydlle eli harjoittelulle ja uuden oppimiselle. Orga-
nisaation pitaisi varata tarpeeksi aikaa uuden oppimiseen. Tyopaikan toimintakulttuuri vai-
kuttaa merkittavasti siihen, miten tydpaikalla suhtaudutaan uuden oppimiseen ja miten tyo-
paikalla luodaan mahdollisuuksia ja mitoitetaan tyd niin, etta tydntekijan on mahdollista ke-
hittdd omaa osaamistaan. (Manka & Manka 2023, 25.) Erilaiset kannustin- ja palkitsemis-
jarjestelmat sekd mahdollisuudet urakehitykseen tukevat kannustavan ilmapiirin luontia

seka organisaation menestysta (Joki 2018, 145).

Uuden omaksuminen kuluttaa ajan lisdksi voimavaroja, minka vuoksi on tarkeaa, etta osaa-
misen kehittamista ei jateta pelkastaan yksittaisen tyontekijan harteille (Lyytinen & Paakko-
nen 2022, 68). Organisaation taytyy tarjota tarvittavaa tukea asioiden kasittelyyn, jotta muu-
tosten ja uusien arsykkeiden aiheuttama stressi ei kasva liian suureksi. Tiiviissa perehdyt-
tamisjaksossa on tarkeaa olla varattuna riittdvasti aikaa myo6s palautumiseen ja uuden tie-
don sisaistamiseen. (Eklund 2018, 49-50.) Perehdytys on tarkea organisoida niin, etta re-
surssit ja tarvittavat tyovalineet tukevat perehtymista ja tydyhteisén muut jasenet kannusta-

vat uutta tyontekijaa kayttdmaan omaa osaamistaan (Kupias ym. 2014, 52).

Organisaation on jatkuvasti uudistuttava sailyttaddkseen kilpailukykynsa. Uusiutuminen vaa-

tii kekselidisyyttd ja jatkuvaa uuden opiskelua. (Kauhanen 2009, 145.) Organisaation
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vastuulla on tunnistaa kehittdmiskohteiden liséksi ne henkiléston vahvuudet, jotka tuovat
yritykselle kilpailu- ja toimintaetua. Kun myos tyontekijat oppivat tunnistamaan omat vah-
vuutensa ja pystyvat tekemaan tyotansa vahvuuksiensa varaan, muodostavat he yritykselle
vahvan paaoman. Yrityksen on tarked muistaa arvostaa tyontekijoiden kokemuksen tuo-
maa osaamista ja tietotaitoa. (Joki 2018, 144, 153.) Tunnistaessaan yksilén vahvuudet, or-
ganisaatio ja esihenkilét voivat tukea tydntekijan kehittymista ja tarjota esimerkiksi tyéteh-
tavia, joissa tyontekijalld on mahdollisuus oppia uutta ja onnistua. Tydntekijéiden vahvuuk-
sien kehittaminen mahdollistaa tydyhteison todellisen potentiaalin kayttamisen. (Lyytinen &
Paakkonen 2022, 72.)

3.5 Perehdytyksen vaikutukset yrityksen toimintaan ja organisaatioon

Perehdyttdminen liittyy vahvasti yrityksen kannattavuuteen, tydntekijdiden sitouttamiseen
sekd organisaation uudistumis- ja kilpailukykyyn. Onnistuneen perehdyttdmisen avulla
tyontekija omaksuu nopeasti yrityksen liiketoimintaperiaatteet, tuotteet ja palvelut osaksi
omaa toimintaansa. Taman saavuttamisella on positiivinen vaikutus tyontehokkuuteen ja
laatuun, yrityksen kustannuksiin ja tydyhteison ilmapiiriin. Onnistunut perehdytys tukee
tyontekijoiden sitouttamista ja vahentaa henkildston vaihtuvuutta luomalla pohjan kestavalle
tyosuhteelle. Onnistuneen perehdyttamisen avulla yritys voi saavuttaa kilpailuetua ja kas-
vattaa omaa kilpailukykya. Kun tyontekija ymmartaa varhain yrityksen toimintaperiaatteet,
voi han osallistua yrityksen sisdiseen kehittamiskeskusteluun ja antaa arvokasta panosta
yrityksen toiminnan uudistamisessa ja kilpailukyvyn kasvattamisessa. (Kjelin & Kuusisto
2003, 9-10, 22, 24.) Kehittyvassa tydyhteisdssa yhteiset toimintatavat rakentavat seka yk-
silo- ettéd yhteistason hyvinvointia. Kehittdminen on yhteisén vuorovaikutuksellista koke-
muksellista oppimista. Tyon kehittdminen on tydntekijéiden ideoiden ja ajatusten kuuntele-
mista, arviointia ja jatkojalostamista tarvittaviksi toimenpiteiksi. Kehittyvassa tyoyhteisdéssa
kannustetaan tyéntekij6itd oma-aloitteiseen tydn kehittdmiseen sekd muutosideoiden esiin-
tuontiin. (Nummelin 2008, 137-138.)

Organisaation kannalta perehdyttdamisessa on kyse organisaation strategian toteutumisesta
ja kannattavuudesta. Perehdyttamisen perimmaisena tarkoituksena on tukea yrityksen tu-
loksentekokykya ja menestymista. Yhtena perehdyttamisen tavoitteena onkin auttaa tyon-
tekijaa saavuttamaan taysi tyokyky ja saada tyontekija mahdollisimman nopeasti tuotta-
vaksi, jotta tyontekijan hankintaan investoitu pagoma maksaisi itsensa takaisin mahdolli-
simman pian. Perehdyttamisen avulla pyritdaan myos vahentamaan virheita. Perehdyttami-
sen valittomat kustannukset ovatkin huomattavasti pienemmat kuin perehdyttamatta jatta-
misen valilliset kustannukset. (Kjelin & Kuusisto 2003, 10, 14, 17, 22.) Onnistunut
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perehdytys vahentaa turhia tyétunteja tulevaisuudessa, kun tyontekijan ei tarvitse kysya
muilta niin paljon neuvoa ja kayttdd useamman henkildn tydaikaa asioiden ratkaisuun (Joki
2018, 111).

Heikko tai laiminlydty perehdytys voi heikentaa prosessin sujuvuutta seka aiheuttaa hitautta
ja viivastymisia aikataulussa. Heikon perehdytyksen ja osaamattomuuden mydéta virheiden
maara lisdantyy, mika johtaa helposti asiakaskokemuksen heikkenemiseen, reklamaatioi-
hin ja valittdmiin kustannuksiin. Puutteellisen perehdyttdmisen virheet voivat aiheuttaa asi-
akkaiden menetyksia ja mainehaittaa yritykselle. Toistuvat virheet vaikuttavat yrityksen us-
kottavuuteen seka henkiloston sitoutumiseen ja yleiseen mielialaan. (Kjelin & Kuusisto
2003, 20-21.)
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4 Havainnointi
4.1 Osaamisen kehitysprosessin kuvaus

Omaa tyota havainnoitiin ja havaintojen perusteella kirjoitettiin paivakirjaa 13 viikon ajan.
Havainnointi toteutettiin tydon ohessa. Kesatyojakso kesti yhteensa 15 viikkoa eli havain-
nointia tehtiin melkein koko kesatyojakson ajan. Kesatydjakson kaksi viimeista viikkoa jaivat
ilman paivakirjamerkintdja tydtilanteen kuormittavuuden vuoksi. Tydssaolojakso sijoittui
toukokuusta elokuuhun 2024. Paivakirjamerkintdja kirjoitettiin muutamia poikkeuksia lukuun
ottamatta paivittain eli padosin viisi kertaa viikossa. Vajaina viikkoina paivakirjamerkintoja
ei kirjoitettu paivittain vapaapaivien tai kiireisyyden takia. Paivakirjaa kirjoitettiin aluksi tyo-
paivan paatteeksi, mutta myoéhemmin kirjoittaminen siirrettiin kahvitauon jalkeiseen ajan-
kohtaan. Muutoksen taustalla oli havainto, etta kahvitauon jalkeen vireystila oli parempi kuin

iltapaivalla.

Paivakirjamerkinnat kirjoitettin OneNote-sovellukseen ja siirrettin myéhemmin Word-tie-
dostoksi kasittelyn ja lukemisen sujuvoittamiseksi. Paivakirjamerkinnat ovat paaosin koko-
naisia lauseita ja tekstikappaleita. Lisaksi paivakirjamerkinnoissa on esitetty ajatuksia rans-
kalaisilla viivoilla. Paivakirjamerkintdjen teksti on vapaamuotoista. Paivakirjamerkintéja on
yhteensa 27 sivua. Paivakirjamerkintdja kirjoittaessa keskityttiin tydhyvinvoinnin, tydssajak-
samisen, perehdyttamisen ja osaamisen kehittdmisen teemoihin. Paivakirjamerkintojen si-
salto vaihteli sen hetkisen tydtilanteen ja tydtehtavien esiintuomien teemojen ja havaintojen
mukaan. Teemoja tarkasteltin sekd oman toiminnan ettd tydympariston havainnoinnin
kautta. Paivakirjamerkinndissa painottui oma tydskentelytapa ja omaan tydskentelyyn liitty-
vat havainnot. Paivakirjamerkintoja kirjoitettaessa korostui tietoisuus asioista ja toiminnoista

seka niiden syy- ja seuraussuhteiden pohdinta.

Paivakirjan kirjoittamisen jalkeen paivakirjamerkinnat analysoitiin ja varikoodattiin eri va-
reilld teemoittain. Taman jalkeen paivakirjamerkinnat luettiin uudelleen, keskittyen erityi-
sesti varikoodattuihin osioihin. Naista teksteista ryhmiteltiin havainnoissa nousseita asioita

ja tapahtumia seuraaviin kategorioihin:

e tyohyvinvointia edistavat tekijat
e tyohyvinvointia heikentavat tekijat
e o0saamista ja perehdyttamista edistavat tekijat

e o0saamista ja perehdyttamista heikentavat tekijat.

Usein toistuvat havainnot merkittiin tukkimiehenkirjanpidolla niiden esiintyvyyden ja yleisyy-

den arvioimiseksi. Ylla olevien kategorioiden lisaksi kirjattiin ylos konkreettiset opit ja oman
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toiminnan kehittyminen paivakirjamerkintdjen ajalta. Lisaksi havaintojen perusteella kirjattiin
ratkaisuehdotuksia tulevaisuutta varten. Kategorisoinnin jalkeen kategorioiden alle kirjoite-

tut merkinnat ja niiden reflektointi kirjoitettiin tekstikappaleiksi.
4.2 Tyohyvinvointia edistavat tekijat

Pystyn itse omalla toiminnallani ja ajatuksillani tukemaan omaa ty6hyvinvointiani. Oma
asenne, ajattelumallit seka halu ja pyrkimys positiiviseen ajatteluun vaikuttavat merkittavasti
paivittaiseen mielialaani ja sita kautta hyvinvointiini. Asenteellani on vaikutusta etenkin kuor-
mittavimpien tai kiireisimpien tyopaivien kohdalla, silld positiivisilla ajatuksilla pystyn kan-

nustamaan itseani haastavinakin paivina.

Oman tyoni merkityksellisyyden ja hyddyllisyyden tiedostaminen lisda tydmotivaatiotani ja
vahvistaa tyohyvinvointiani. Ulkopuolelta tulevan palautteen lisaksi on tarkeaa itse olla yl-
pea omista saavutuksista. Huomaan, etta pysahtyminen ja oman aikaansaannoksen tar-
kastelu lisda motivaatiota. Olen ylpea siita, etta minulle on tarkeaa, minkalaista tyonjalkeni
on ja miten se vaikuttaa yrityksen toimintaan. Motivaationi ja odotukseni tyopaivaa kohtaan
kasvavat, kun tiedan voivani edistya tydssani, tydtehtavia on realistisesti toteutettava maara

ja ne ovat selkeita.

Oman tyoskentelyn tietoisen havainnoinnin ansiosta opin omista vahvuuksistani ja opin tun-
nistamaan omia mielenkiinnon kohteitani tydelamassa. Tiimitydskentely, paivittdiset koh-
taamiset tyOkavereiden kanssa seka asiakaspalvelu ovat minulle tarkeita asioita. Huomaan,
etta taustatiimin tehtavat eivat taysin kohtaa minulle tarkeiden asioiden kanssa, mika luo

oman haasteensa tyéssajaksamiseeni.

Voimavarojen hetkellisen vdhenemisen ja oman kuormittavuuden tunnistamalla, itselleen
mydntamalla ja ddneen sanoittamalla, minulla on paremmat mahdollisuudet sdadelld omaa
tydkuormaa vastaamaan senhetkisia voimavarojani. Myds oman rajallisuuteni ymmartami-
nen helpottaa stressia. Ymmarran etten voi itse vaikuttaa kaikkiin asioihin ja valilla tyéteh-

tavieni eteneminen riippuu muista ihmisista ja yleisista aikatauluista.

Terveelliset eldamantavat tukevat tydssajaksamistani. Suuri merkitys on riittavalld unen-
saannilla, terveelliselld ruualla, ulkoilulla, sdanndllisella urheilulla seka palautumisella. Riit-
tavat ja laadukkaat younet niin tyoviikolla kuin viikonloppuna tukevat tyoarjessa jaksamis-
tani. Tyoni on paaasiassa sisatiloissa tapahtuvaa paatetyoskentelya. Passiivisen tyosken-
telyn vastapainoksi tarvitsen raitista ilmaa ja liikuntaa. Paivittainen ulkoilu parantaa jaksa-
mistani, vaikka se joskus rajoittuisi vain reilun kilometrin mittaiseen kavelymatkaan tGihin ja
takaisin. Vapaa-aikana minun on tarkeaa tunnistaa levon tarpeeni ja muokata vapaapaivien

aktiviteetteja oman jaksamiseni mukaan.
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Tyo6paivien aikana minun on tarkeaa kiinnittda huomiota ergonomiseen tydskentelyyn. Tyo-
paikallani on saadettavat toimistotuolit seka sahkopoydat. Tyopisteilla on kaytdssa joko le-
vea naytto tai kaksi erillistd nayttéa, mika helpottaa paatetydskentelya. Minulla ei ole omaa
tyopistetta vaan kaytan avokonttorissa vapaana olevia paikkoja. Tasta syysta kiinnitan huo-
miota toimistotuolin saatéihin, jotta ne ovat minulle sopivat. Hyédynnan seisomapdytaa ja
pyrin vaihtelemaan paivan aikana tyoskentelyasentoa. Etatéitd kotona tehdessani minulla
ei ole mahdollisuutta tuolin tai pdydan sdatadmiseen. Taman vuoksi kiinnitdn kotona erityista

huomiota taukojen pitdmiseen, jaloitteluun ja seisomiseen.

Itselleni sopiva tydn rytmitys helpottaa tydssadjaksamista. Minulle sopii paremmin aikaisin
aamulla aloitettu tydpaiva kuin myohaan iltapaivaan jatkuva tydskentely. Tata helpottaa
tyonantajan mahdollistamat liukumat ty6ajassa. Taukojen pitdminen on olennainen osa tyo-
hyvinvointiani. Pidan tyopaivan aikana useita lyhyita muutaman minuutin mittaisia mikro-

taukoja. Tauon aikana nousen ylds, saatan kavelld hieman tai venytella.

Kannustava ja positiivinen tyoilmapiiri tukee tyéhyvinvointia seka |ahitydskentelyssa etta
etatydssa. Tydyhteisdssa empatia, valittdminen ja kuulumisten kysyminen kertoo tyénteki-
jéiden arvostuksesta toisiaan kohtaan. Varsinkin toimistolla tydskennellessa yksi tyopaivien
parhaista asioista on sosialisoituminen tyokavereiden kanssa. LahityOskentelypaivina
kdymme tyokavereiden kanssa yhdessa lounaalla, jolloin pyrimme puhumaan muista kuin
tydasioista. Toimistollamme on tapana keraantya iltapaivasta tiettyyn aikaan kahvitauolle.
Kahvitauolla on usein monen eri tiimin ihmisia, jolloin minulla on mahdollisuus jutella mui-
denkin kuin omassa lahitydpiirissa olevien ihmisten kanssa. Sosiaalinen kanssakayminen

tasapainottaa ja keventaa tyoarkea.

Mielestani yleistynyt etatyd asettaa uusia piirteitd yhteisollisyydelle ja sosiaalisuudelle. La-
hityota tehtaessa tulee pidettya enemman mikrotaukoja ja juteltua pienia hetkia kollegoiden
kanssa ty6skentelyn lomassa. Avokonttorit edistavat sosiaalisuutta enemman kuin yksittai-
set tydhuoneet. Huomaan, ettd konttorilla ollessa tydkavereiden kanssa tulee puhuttua hel-
pommin myds vapaa-ajan asioista pelkkien tydasioiden sijaan. Kun kaytéssad on monia eri
toimistoja ja lahityota tarvitsee tehda tietty sovittu maara viikossa, voi lahipaivat menna her-
kasti ristiin muiden tiimildisten kanssa, minka vuoksi voi olla hyva sopia toimistopaivista

etukateen yhdessa tiimilaisten kanssa.

Varsinkin uutena tyontekijana uudessa tehtavassa minulle on tarkeaa, etta apua ja tukea
on saatavilla. Tiedan, kenelta ja miten voin pyytaa apua. Tyossani saan apua seka toimis-
tolla, etta etayhteyksien kautta. Yhteiset tyopaivat tiimikavereiden kanssa konttorilla tarjoa-

vat vertaistukea ja mahdollisuuden kokemusten vaihtoon. Tyohyvinvoinnin kannalta on
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tarkeaa, ettei uusi tydntekija tunne jaavansa yksin tydssaan. Saanndlliset esihenkilon
kanssa kaydyt keskustelut jaksamisesta ja tyétehtavien sujumisesta tukevat tydssajaksa-

mistani.

Tyopaivieni ja tyotehtavieni hyva organisointi edistaa tyohyvinvointiani. Muistilistat tehta-
vistd asioista vahentavat mentaalista kuormitusta seka stressia, koska minun ei tarvitse pe-
1ata, ettd unohdan tehda asioita, kun tehtavat on kirjoitettu ylés. Realistinen aikataulutus ja
kalenterin aktiivinen kaytté vahentavat kiireen tuntua seka lisdavat selkeytta ja maaratietoi-
suutta tydskentelyyn. Kun saavutan Flow-tilan, jaksan paremmin keskittya ty6tehtaviin.
Vaihtelevien tydtehtavien vuoksi tydpaivani ovat erilaisia, joten on tarkeda sopeutua ja

omaksua ajatus siita, etta paivat vaihtelevat tyotehtavien mukaan.

Etatyoskentelymahdollisuudella on positiiviset vaikutukset tydhyvinvointiini. Etapaivina ko-
tona minun on helpompi keskittya tehtaviin, jotka vaativat syvallista keskittymista. Kotona
tydn keskeytykset ja ymparistén melu on vahaisempaa kuin toimistolla. Myos erilaisiin op-
pimistehtaviin esimerkiksi verkkokursseihin on mielestani helpompi keskittya kotona. Etana
tydskennellessa on tarkedd muistaa tauottaa tydpaiva saanndllisesti. Saatan itse lounas-
tauon yhteydessa kayda kavelemassa korttelin ympari. Tydssadjaksamista helpottaa, kun
rytmittdd sdanndlliset etatydpaivat itselleen sopivalla tavalla huomioiden tydpaikan etatyds-

kentelysaannot.
4.3 Tyohyvinvointia heikentavat tekijat

Havaintojeni perusteella tydhyvinvointiani heikentavat eniten huonot younet, heikko palau-
tuminen ja naiden seurauksena tuleva vasymys. Vasymys heikentda keskittymiskykyani,
eika tyoskentely suju niin tehokkaasti kuin toivoisin. Vasymyksen lisaksi kKiire, stressi ja
kuormittavuus heikentavat omaa tyohyvinvointiani. On tarkeaa erottaa aikapaineen aiheut-
tama Kiire siita kiireen tunteesta, jonka helposti luo itse. Vasyneena kuormitun ja stressaan-
nun helpommin, jolloin tyotehtavat tuntuvat raskaammilta ja omasta hyvinvoinnista huoleh-

timinen on haastavampaa.

Tydn tauotus on ensisijaisen tarkeaa tydhyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta. Tydpaivan
loppupuolella tehokkuuteni heikkenee, jos en ole muistanut pitaa riittdvasti taukoja. Tauot-
taminen on erityisen tarkeaa tarkkuutta ja keskittymista vaativissa tehtavissa. Tydpaivien
venyminen ja ylityot heikentavat palautumistani. Téman vuoksi on tarkeaa, ettd seuraan

tybaikajarjestelmasta tydpaivieni pituuksia.

Jatkuvat keskeytykset ja multitaskaaminen heikentavat tyontekoani. Usean tehtavan teke-
minen samanaikaisesti kuluttaa voimavarojani enemman kuin lisda tehokkuutta. Henkilo-

kohtaisiin alylaitteisiini tulevat ilmoitukset ovat yksi suurimmista tydni keskeytyksen
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aiheuttajista. Huomasin, etta siirtdmalla matkapuhelimen pois nakyvilta ja asettamalla aly-

kellon ilmoitukset danettomalle, paransin keskittymiskykyani.

Tyotehtavien tulisi vastata tyontekijan taitotasoa seka laadullisesti ettd maarallisesti. Jos
tyétehtavani ylittavat osaamisalueeni tydn eteneminen viivastyy, koska en pysty edista-
maan tehtavia itsenaisesti ilman apua. Tdma on luonnollista uusien tehtadvien kohdalla,
mutta pitkdaikaisena tilana se on erittdin kuormittava. Tydn edistymattomyys herattaa epai-
lyksid omasta tuloksellisuudestani ja taidoistani. Negatiiviset tunteet voivat helposti johtaa
liiallisiin vaatimuksiin itsed kohtaan ja lisdantyneeseen stressiin. Myos pitkdaikaiset mekaa-
niset toistotehtavat seka laajat kokonaisuudet, joissa tydn edistyminen on vaikeasti havait-

tavissa, haastavat tydmotivaatiotani.
4.4 Osaamista ja perehdyttamista edistavat tekijat

Uuden tyontekijan perehdytyksessa ensimmainen tyopaiva on tarkea. Minulle organisaatio
oli jo ennestaan tuttu, mutta minulla oli ensimmainen tydpaiva uudessa tiimissa ja uusien
tyotehtavien parissa. Molemmat esihenkiloni olivat paikalla ensimmaisena paivanani, mika
osoitti tyontekijoista valittamista. Minulle kerrottiin tiimin rakenteesta ja inmisten vastuualu-
eista, jotta sain paremman kokonaiskuvan tiimistamme. Ensimmaisten viikkojen aikana pi-
dimme esihenkildideni kanssa perehdytyspalaverin, jossa tarkastelimme tiimin tehtavaalu-

eisiin liittyvia asioita tarkemmin.

Tyotehtavien opettelun ja oman osaamisen kehittdmisen lisaksi perehdytykseen kuuluu
olennaisena osana tydyhteisoon tutustuminen. Minulle tydyhteisd on jo osittain tuttu edelli-
sesta tehtavastani. Viikoittaiset tiimipalaverit, joissa kasitelldan ajankohtaisia asioita vah-
vistavat tiimiin kuulumisen tunnetta ja vahentavat irrallisuuden kokemusta. Perehdyttami-
seen osallistuvat muutkin kuin varsinaiset perehdyttajat ja esihenkil6t. Tiimin jasenet tuovat
esiin tehtavia, joissa voisin olla heille avuksi, ja perehdyttavat minut niihin. Koska tiimimme
jasenet tyoskentelevat eri paikkakunnilla, sujuva kommunikointi, viestinta ja tiedon jakami-
nen ovat erityisen tarkeitd asioita. Koen, etta tiimimme viestintd on sujuvaa ja kdytdssa on

selkeasti sovitut yhteiset viestintdkanavat.

Havaintojeni mukaan oma asenne vaikuttaa merkittdvasti osaamisen kehittymiseen. Ute-
liaisuus seka halu ja into oppia uutta helpottavat uusien asioiden opettelua. Pyydan oma-
aloitteisesti uusia tehtavia. Myds avun pyytaminen on tarked osa osaamisen kehittdmista.
Pyrin olemaan itselleni armollinen ja suhtautumaan avun pyytamiseen myonteisesti. Minua
kehotetaan myds armollisuuteen itseani kohtaan seka muistutetaan, ettei pida olettaa, etta

osaisin valittomasti kaiken.
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Avun ja tuen saannin helppous vaikuttaa merkittavasti seka tyontekijan kehittymiseen, etta
tyéntekijan hyvinvointiin. Tiimissani korostetaan, etta apua voi kysya kaikilta tiimin jasenilta,
eika asioiden kanssa pida jaada yksin. Uutena tyontekijana minulle on tarkeaa, etta minulla
on tieto kulloiseenkin tehtavaan liittyen, mita kautta ja kenelta voin kysya neuvoa tarvitta-
essa. Avunsaannille taytyy olla jarjestetty mahdollisuuksia, tilaa ja riittavasti aikaa. On tar-
kea, etta perehdyttdaminen suunnitellaan tyéntekijan osaamistaso huomioiden. Yksi pereh-
dyttgjistani sanoitti minulle, ettd hanelle on tarkeaa, ettd saan riittdvan perehdytyksen teh-
tavaan eikd han halua, etta tehtava on liian kuormittava osaamistasooni ndhden, minka
vuoksi han aikoo huolehtia perehdyttamisesta. Kun tiimildiset korostavat perehdytyksen

merkitysta, se helpottaa oppimisprosessin hyvaksymista ja madaltaa kynnysta pyytaa apua.

Kaytannon tasolla perehtymista uuteen tehtavaan edesauttaa selkeat tydtehtavat ja ohjeet.
Onhjeiden tulee olla riittavan kattavat ja selkeat, jotta pystyn etenemaan tehtavassa mahdol-
lisimman hyvin itsenaisesti. Pelkkien ohjeiden lisdksi tarvitaan myos yhteinen perehdy-
tyshetki. Yksinkertaiset selitykset ja konkreettiset reaalimaailmaan sidotut esimerkit helpot-
tavat omaa ymmartamistani. Tehtavien yhdessa katsominen ja selkeat ohjeet helpottavat
minua tekemaan tasalaatuista ja yhdenmukaista tulosta. On hyva, etta perehdyttaminen
onnistuu nykyaan myads etayhteyksien avulla, mutta oman kokemukseni mukaan uuden op-
piminen on helpompaa, jos perehdyttaminen tapahtuu livena. Talldin on helpompi seurata

perehdyttajan esimerkkeja ja kysya tarkentavia kysymyksia.

Oman tyon hallinta tukee osaamisen kehittamista. Muistiinpanot ja muistilistat tukevat tyds-
kentelyani. Erityisesti ohjeiden kirjoittaminen ylos helpottaa uusien tehtavien tekemista laa-
dukkaasti. Ohjeista voin helposti ja nopeasti tarkastaa oikeat toimintatavat. Tehtavan val-
misteluun ja ohjeiden lapikayntiin on varattava riittdvasti aikaa ennen tehtavan aloittamista.
Hyvat ja tarkat ohjeet auttavat tyontekoani varsinkin, kun substanssiosaaminen ja koke-
muspohja ovat vield suppeat. Havaintojeni perusteella omaa osaamista kehitettaessa on
tarkeaa varmistaa epaselvat asiat ajoissa, jotta ei tuhlaa aikaa ja voimavaroja asioiden uu-
delleentekemiseen ja korjaamiseen. Minulla on perehdyttdjieni kanssa palavereja, joissa
seurataan edistymistani tehtavissa. Tama tekee avun ja tuen saamisesta helppoa ja auttaa

korjaamaan mahdolliset virheet ajoissa.

Itseohjautuvuus on keskeinen osa oman osaamisen kehittamista. Kehitan itsenaisesti omaa
osaamistani ja etsin tietoa intrasta seka kuuntelen teemoihin liittyvia podcasteja. Oman
osaamisen kehittdminen vaatii aikaa. Vaikka tdma ei ole suoraan tuottavaa yritykselle,
osaava henkildstd on pitkalla aikavalilla yrityksen tarkea voimavara. Mielestani 'miksi?’ on
tarkea kysymys, johon on myds ymmarrettava vastaus. Osaamiseni kehittymista tukee par-

haiten, kun ymmarran, miksi asiat tehdaan kuten ne tehdaan, mita asioilla tavoitellaan ja
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mihin ne vaikuttavat. Kun ymmarran tehtavien laajemman kokonaiskuvan ja syy-seuraus-

suhteet, hahmotan paremmin tyon merkityksen ja vaikutuksen kokonaisuuteen.

Minulle on annettu mahdollisuuksia tehda todella vaihtelevia ty6tehtavia ja oppia paljon
uutta. Tdma vahvistaa ajatusta siitd, ettd oppiminen edellyttda osallistamista, esimerkin
nayttamista, perehdyttamista ja vastuun antamista. Myds palaute on tarkeassa osassa pe-
rehdyttdmisessa. Varsinkin kesatydjakson alussa validointi oman tyon laadusta on tarkeaa.
Palaute antaa arvokasta tietoa omasta osaamisestani. Hyva palaute nostaa mielialaa ja
tydmotivaatiota. Yksi tiimilaisistani kiitti minua tyostani ja kertoi, kuinka mukavaa on, etta
olen osa tiimia ja etta tyoni tuottaa konkreettista hyotya. Tama palaute jai erityisesti mie-

leeni.

Tyo6ta opitaan paljon tekemisen kautta. Omista virheista oppiminen on osa osaamisen ke-
hittamista. Minulle on tarkeaa pysahtya, pohtia virheiden syita ja kehittaa omaa toimintaani,
jotta valttaisin virheiden toistumisen tulevaisuudessa. Virheet ovat inhimillisia, minka vuoksi
on parempi mydntaa tapahtunut virhe daneen ja ottaa siita itselleen oppi tulevaisuutta var-
ten. Varsinkin tyéuran alussa laatu korvaa maaran, kun tehtavat eivat ole viela tuttuja ja
uusi tyontekija tarvitsee selkeitd malleja. Laadukkaan tydn tekeminen vaatii aikaa. Tunnen

onnistuneeni, kun olen tehnyt tehtavat huolellisesti ja pystyn seisomaan oman tyoni takana.
4.5 Osaamista ja perehdyttamista heikentavat tekijat

Osaamiseni kehittymista haastavat eniten alhainen energiataso ja aloittelijan suppea osaa-
minen. Vasyneena uuden opettelu ja asioiden sisaistdminen on erityisen haastavaa. Uuden
oppiminen kuluttaa paljon voimavaroja, joten palautumisen on oltava kunnossa. Kapea sub-
stanssiosaaminen haastaa oman toiminnan kehittamista, kun osaaminen ja tietoperusta
ovat viela vahaisia. Tyonteko on hidasta, ja vaadin itseltani helposti liikaa, asettaen liian
korkeita tavoitteita. Tama heikentaa motivaatiotani ja vaikeuttaa tehtavien aloittamista.
Aloittelevana tekijana itsevarmuuteni on vasta kehittymassa, minka vuoksi itsenaisten paa-
toésten tekeminen on haastavaa. Tietotydn opettelussa koen haastavaksi sen, etta tehtavat
vaihtelevat paljon toisistaan. Tehtavissa on paljon eri vivahteita, minka vuoksi ne vaativat
paljon pohdintaa. Tehtavissa ei ole selkeitad kaavoja, joihin voisi tukeutua ja soveltaa suo-
raan samankaltaisissa tilanteissa. Oman kokemukseni mukaan, mitd enemman tekee, sita

enemman oppii. Teoria ei voi opettaa kaikkea vaan vaaditaan myds kaytanndn opettelua.

Perehtyva tyontekija kohtaa monia muutoksia entiseen, kuten uusia toimintatapoja ja asi-
oita, joita on omaksuttava. Hyvin suunniteltu ja organisoitu perehdytys voi vahentaa pereh-
tyjan kokemaa kuormitusta. Samaan aikaan, kun siirryin uuteen tiimiin, organisaatios-

samme oli kaynnissd suuri muutos. Tama muutos vaati paljon ty6ta uudelta tiimiltani.
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Osaltaan tdman vuoksi havaitsin kiirettd ensimmaisina tyopaivinani. Perehdytykselle ei ollut
varattu paljoa aikaa. Minulle syntyi tunne, etten halunnut kysya tarkentavia kysymyksia, silla
huomasin tiimilaisteni olevan kiireisia. Tama tuntui kuormittavalta. Jalkeenpain esihenkiloni
kertoi, ettd perehdytys osui huonoon kohtaan ison organisaatiomuutoksen kanssa, jonka
vuoksi perehdytys jai hieman vajaaksi. Mielestani on hyva, ettd keskustelimme asiasta ja
paasin kertomaan oman kokemukseni siitd. Perehdytyssuunnitelma ja etukateen aikataulu-
tus voisi tukea hyvin ensimmaisten viikkojen tyoskentelya. Mielestani on hyva, etta uutena-
kin tyontekijana saan vapautta kalenterointiin ja opetella asioita omaan tahtiin. Kuitenkin

etukateen suunniteltu alustava kalenterointi voisi lisata perehdytyksen organisointia.

Omassa tydssani uusien asioiden parissa minulle korostui entistd enemman ohjeiden mer-
kitys tydntekoon. Nopeat ja pintapuoliset perehdyttamiset aiheuttivat sen, etta Iahdin teke-
maan tehtavaa ilman taysinaista ymmarrysta asiasta. Tama vaikeuttaa ja hidastaa tehtavan
tekoa. Mielestani panostamalla perehdytykseen voisi jatkossa saastaa aikaa, koska lisaky-
symyksia olisi vahemman. Taysin uudet ja laajat tehtavat ilman tarvittavaa tietopohjaa ja
esimerkkia aiheuttavat sen, etta joudun tekemaan tehtavia niin sanotusti mututuntumalla ja

tekemaan paljon selvitysty6ta. On tarkeaa, ettd apu on selkeaa ja vie eteenpain.

4.6 Yhteenveto havainnoista

Tybhyvinvointia parantavia ja tukevia tekijoitd havaittiin sekd tydntekijan omassa toimin-
nassa ettd ymparistdssa. Havaintojen perusteella korostui elamantapojen seka asenteen ja
ajattelutapojen merkitys tyéhyvinvointiin. Ty6ilmapiirin laadulla ja sosiaalisilla suhteilla ha-
vaittiin olevan merkittava vaikutus tydhyvinvointiin. Myds tyépaivan jaksotuksella, palautta-

villa tauoilla ja tydergonomialla havaittiin olevan suuri merkitys tyohyvinvointiin.

Havaintojen perusteella tyohyvinvointia heikensi vasymys ja puutteellinen palautuminen.
Tama korostaa elamantapojen merkitysta. Tydpaivan aikana toistuvat keskeytykset katkai-
sivat tyontekoa ja kuormittivat tydhyvinvointia. Aloittavana tydntekijana osaamisen puute ja
lian korkea vaatimustaso itselta osoittautuivat henkisesti kuormittavaksi ja tydhyvinvointia
heikentaviksi tekijoiksi.

Perehdytyksessa ja oman osaamisen kehittdmisessa korostui oma-aloitteisuuden ja itseoh-
jautuvuuden merkitys. Tama vahvistaa ajatusta siita, ettd osaamisen kehittdminen on lo-
pulta yksildn omalla vastuulla. Havaintojen perusteella myds ymparistolla on vastuu pereh-
dytyksen onnistumisessa, varsinkin tarjoamalla mahdollisuudet perehdytykselle ja uuden
oppimiselle. Tassa korostui tyoyhteison, vertaistuen ja avun saamisen merkitys. Perehdyt-
tamistad heikensi eniten suunnitelmattomuus ja kiire. Kuten tekstissd on aiemmin mainittu,

puutteellinen perehdytys voi haitata tydntekemista viela mydbhemmassakin vaiheessa.
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5 Pohdinta
5.1 Tyontekijan kehitysprosessi ja kehittamisehdotukset

Opinnaytetyon tavoitteena oli havainnoida ja kehittaa tyontekijan osaamista tyohyvinvoinnin
tukemisessa ja uusiin tehtaviin perehtymisessa. Opinnaytetydprosessissa tehtiin runsaasti
havaintoja, jotka liittyivat niin tydhyvinvointiin kuin perehtymiseen. Havaintoja tehtiin yksilon

nakokulmasta seka yrityksen toimintaan peilaten.

Opinnaytetydprosessin aikana tyontekijan taidot huolehtia omasta tyéhyvinvoinnistaan pa-
rantuivat ja tieto hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista laajeni I&hdekirjallisuuden ansiosta.
Tieto osaamisen kehittamisen ja perehdytyksen suhteen kasvoi ja niissa kehityttiin. Kehi-
tystoimenpiteita tapahtui jo havainnoinnin aikana seka sen lisaksi otettiin huomioon kehi-
tysehdotuksia, joista voi olla hydtya tulevaisuudessa. Havainnot tehtiin taysin tydntekijan

oman kokemuksen kautta.

Havainnointijakson aikana opin ymmartdmaan paremmin tydhyvinvoinnin kokonaisvaltai-
suutta. Tyépaivan aikaiseen palautumiseen liittyen opin jo havainnointijakson aikana tau-
kojen merkityksesta. Tauot tukevat tydssajaksamista ja tehokasta tydskentelya (Lyytinen &
Paakkonen 2022, 34). Aloitin uuden toimintatavan, jossa pidin saannéllisesti alle viiden mi-
nuutin mittaisia mikrotaukoja. Yhdistin taukoihin likunnan vireystilan ja keskittymiskyvyn pa-
rantamiseksi. Lyhyet liikuntatuokiot kohottavat vireystilaa ja auttavat tyoskentelemaan te-
hokkaasti (Lyytinen & Paakkonen 2022, 188). Taukojen aikana nousin ylos tyopisteelta ja
tein taukoliikuntaa muun muassa porraskavelyn avulla. Tyopaivan rytmittaminen ja saan-
nolliset tauot parantavat pitkan aikavalin suorituskykya ja sujuvoittavat tyontekoa (Paju &
Riekki 2019, 213-214). Palautuminen on tulevaisuudessa isossa roolissa, kun ty6 kallistuu
enemman tietoty6ta ja asiantuntijaty6td kohti. Oman tydajan seuraaminen seka hallinta
priorisoiden palautumisen ja vapaa-ajan on tarkeassa roolissa oman tydhyvinvointini tuke-

misessa tulevaisuudessa.

Hallitsin vaihtelevien tyotehtavien aiheuttamaa kuormitusta erilaisten tehtava- ja muistilisto-
jen avulla. Muistilistojen avulla vahensin henkista kuormitusta ja varmistin, ettei unohduksia
tapahdu. Muistilistat vapauttavat tilaa tydmuistilta, mika vahentaa huolehtimisen tarvetta ja
kuormitusta vapauttaen mielen keskittymaan kasilla olevan tehtavaan (Lyytinen & Paakko-
nen 2022, 116). Jos erilaisia tehtavia oli monia, aamulla tydpaivan alkaessa tein tehtavalis-
tan, johon priorisoin kyseisen paivan tehtavat. Pieni hetki paivan suunnitteluun auttaa hah-
mottamaan paivan ty0sarkaa ja auttaa tyOnhallinnassa seka ajanhallinnassa (Lyytinen &
Paakkonen 2022, 32-33). Tehtavalista auttaa myods tehtavien priorisoinnissa. Tydpaivan

tavoitteena on saada tehtyd mahdollisimman paljon oikeita asioita, mikd nostaa
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tuottavuutta. Priorisoinnissa tulisi ottaa huomioon vaikuttavuus, merkityksellisyys ja tuotettu
arvo. (Paju & Riekki 2019, 52, 97.)

Hyodynsin erilaisia listoja my6s oman tyon merkityksellisyyden ja aikaansaannosten kirkas-
tamiseksi. Joinain paivina tuntui silta, ettei saanut oikein mitdan aikaiseksi. Tall6in oman
tydpaivan pilkkominen osiin listaksi, mita tehtavia tydpaivan aikana aloitti, edisti tai saattoi
loppuun, toi aikaansaannokset konkreettisesti itselle ndkyvaksi. Ihmisilla on tapana keskit-
tya siihen, mika jai kesken, jonka vuoksi omien toimintatapojen reflektointiin ja toiminnan

arviointiin on tarvetta (Lyytinen & Paakkénen 2022, 100).

Tulevaisuutta ajatellen nykyajan hybriditydkulttuurissa yhteiséllisyytta voisi parantaa mie-
lestani yhteisilla toimistopaivilla. Etatyon suunnitelmallisuudella ja etukateen sovituilla yh-
teisilla toimistopaivilla voitaisiin varmistaa saanndllinen tiimin kokoontuminen ja parantaa
yhteisollisyytta ja tiimikulttuuria. Toimistolla kahvi- ja lounastauoilla tapahtuvalla sosiaali-
sella kanssakaymisella oli suuri positiivinen vaikutus tydhyvinvointiin. Kahvi- ja lounastauot,
joilla ei keskustella tydasioista vievat hetkeksi ajatukset muualle, jolloin tauko on palauttava
(Paju & Riekki 2019, 215-216).

Paransin tyohon keskittymista ja tyon jatkuvuutta vahentamalla keskeytyksia. Tyotapojen
muokkaamisella pyritdan parantamaan asioiden aikaansaamista vaikuttamalla kykyyn kes-
kittya ja luomalla tydymparistd, joka mahdollistaa keskittymisen (Paju & Riekki 2019, 171).
Laitoin eniten tydnteon keskeytyksia aiheuttaneen matkapuhelimen pois poydalta laukkuun
ja hiljensin alykelloni ilmoitukset. Taméa auttoi keskittymisen suuntaamista pelkastaan teh-
tavilld olevaan tehtavaan. Jatkokehitysehdotuksena voin vaihtaa Teams-tilan ala hairitse -

tilaan syvempaa keskittymista vaativien tehtavien ajaksi.

Perehdytysprosessin lisdksi havainnointijaksolla kiinnitettiin huomiota jatkuvan osaamisen
kehittdmiseen. Oman osaamiseni kehittdmista paransi itseohjautuva ja oma-aloitteinen ote
uuden oppimiseen. Omat muistiinpanot ja ohjeiden kirjoittaminen ylds helpottivat uusien
tehtavien ja toimintatapojen omaksumista. Tunnistin liiallisen itsekriittisyyden oman osaa-
misen kehittdmista heikentavaksi tekijaksi. Itsekriittisyys aiheutti helposti turhia paineita ja
lian korkean tavoiteasetannan. Tata voin tulevaisuudessa kehittaa kiinnittamalla tietoisesti
huomiota asiaan ja opettelemalla itsemyotatuntoa. ltsemyotatuntoa harjoittamalla voimme
oppia suhtautumaan paremmin omaan rajallisuuteemme ja epaonnistumiseen (Paju &
Riekki 2019, 41).

Perehdytyksessa tunnistin suunnitelmallisuuden ja tuen tarkeyden, vaikka organisaatio oli-
kin jo minulle entuudestaan tuttu. Kuitenkin tiimin ja tehtavien vaihtuessa, monia asia muut-
tuu ja tulee paljon uusia toimintatapoja. On tarkeda huomioida ensimmaisen paivan merki-

tys uudelle tydntekijalle. Mielestani perehdytysta voitaisiin kehittda luomalla ensimmaiselle
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viikolle perehdytyssuunnitelma ja varaamalla kalenterista etukateen aikaa perehdytystuoki-
oihin. Suunnitelmallinen perehdyttdminen mahdollistaa vaikuttamisen perehdytyksen tasa-
puolisuuteen ja laatuun sekad helpottaa perehdytyksen kehittamista tulevaisuudessa (Ek-
lund 2018, 31). Mielestani uuden tyéntekijan osaamisen kehittdmista on tarkeaa tukea en-
simmaisten viikkojenkin jalkeen varsinkin, jos tyontekijalle tulee uusia tydtehtavia tai muita
oppimista vaativia muutoksia. Ty6jakson aikana tehtaviin perehtymista ja osaamiseni kehit-

tymista tukivat sdannolliset seurantakeskustelut esihenkildni tai perehdyttajani kanssa.
5.2 Opinnaytetydprosessin arviointi

Opinnaytetyossa esiintyy tiettya subjektiivisuutta, koska paivakirjamallinen opinnaytetyo pe-
rustuu tekijan omiin havaintoihin omassa ty6ssaan. Havainnot ja paivakirjamerkinnat ovat
tekijan omien kokemusten my6ta ainutlaatuisia. Opinndytetydn tavoitteena oli havainnoida
ja kehittaa tyontekijan osaamista tyohyvinvoinnin tukemisessa ja uusiin tehtaviin perehty-
misessa. Opinnaytetyon tavoite saavutettiin ja tydntekijan osaaminen oman tydhyvinvoinnin

tukemisessa ja uusiin tyotehtaviin perehtymisessa kehittyi.

Oman arvioni mukaan opinnaytetydn prosessi sujui hyvin. Opinnaytetyon suunnitelmaa var-
ten tehty aikataulu tarkentui opinnaytetydn kirjoittamisen alkaessa. Opinnaytetyd valmistui
aikataulussa ja tydn tulos on laadullisesti opinnaytetydn tavoitteen mukainen. Kesalla 2024
kirjoitetut paivakirjamerkinnat palvelivat oman toiminnan reflektointia ja oppimista tapahtui
jo havainnointijaksolla. Kriittisesti ajateltuna paivakirjamerkintdjen kirjoittaminen puhekieli-
syyden sijaan asiatekstimaisesti olisi voinut helpottaa havaintojen lukemista ja kategorisoin-
tia. Kahden viimeisen viikon paivakirjamerkintéjen uupuminen ei vastannut suunnitelmaa.
Mielestani merkinnat keskittyivat ja rajautuivat hyvin opinnaytetydn aiheisiin liittyviksi, mika
helpotti havaintojen jatkokasittelya. Olen hyddyntanyt tydssani ChatGPT-tydkalua seka
Microsoft Copilot -tydkalua ainoastaan kielen- ja tekstinhuoltoon. Opinnaytety6ta voidaan
hyodyntaa ensisijaisesti yrityksessa, jossa havainnointi tehtiin seka tekijan omalla tyduralla

tulevaisuudessa.
5.3 Jatkotoimenpiteet

Tassa tyossa keskityttiin tekijan omien taitojen kehittymiseen. Paivakirjamuotoisen opinnay-
tetydn havainnoinnin sekd oman oppimisen reflektoinnin kautta esiin nousseita ja edella
avattuja asioita voidaan hyodyntaa tekijan tulevaisuuden tyoelamassa. Havainnot antoivat
tarkeaa oppia tyouran alkutaipaleelle erityisesti tydhyvinvoinnin nakékulmasta. Tulevaisuu-
dessa tekija voi hyddyntaa naitd oppeja oman tydhyvinvoinnin edistamisessa. Tekija itse
voi tulevaisuuden tyéuralla kiinnittaa erityistd huomiota, miten kehittaa tyéhyvinvointia eta-

tydskentelyssa.
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Halutessaan yritys voi ottaa havainnoinnissa esiin nousseita aiheita tarkasteluun organi-
saatiossa. Myds hyviksi havaittuja kaytanteita voidaan toistaa ja hyddyntaa. Koska tyohy-
vinvointi, osaamisen kehittdminen ja perehdyttdminen ovat alasta riippumatta yrityksia kos-
kevia asioita, voivat muutkin yritykset halutessaan hyddyntaa opinnaytetyon tyéntekijaraja-
pinnassa tehtyja havaintoja. Samoin tekija itse voi hyddyntaa opinnaytetydn oppeja tydpaik-
kaa tai alaa vaihtaessaan. Jatkuva maailman muutos tuo oman haasteensa yrityksille. Kui-
tenkin jatkuvalla kehittamisella niin tyontekijoiden yksildtasolla kuin organisaatio- ja yritys-

tasolla on paremmat mahdollisuudet sopeutua muutoksiin ja jatkaa toimintaa.
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