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The purpose of this thesis is to examine work communities’ work welfare and whether
briefing to a job has an impact in work welfare. This study aims to survey the present
state of staffs’ work welfare and their professional skills in five chosen offices. The pur-
pose of this thesis is to generate information on the current staffs’ work welfare and
identify issues of success on briefing to the work.

The source material of the thesis is based on published literature which addresses both
guiding to work and work welfare. This study was carried out by work welfare question-
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1 JOHDANTO

Tybhon opastus on merkittava osa perehdytysta, ja sita ei voi oppia teoreetti-
sella materiaalilla, vaan tekemalla. Jokaisella yrityksell&a on omanlainen pereh-
dytys- ja tydhonopastusprosessi rippuen alan tehtavista. Tyodhyvinvointi on
my0Os osa tydssa jaksamista ja tydhon opastuksella onkin osansa yksilon hyvin-

vointiin organisaation kannalta.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella ty6hon opastuksen ilmenemista yk-
silén tyéhyvinvoinnissa. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, miten tydohén
opastaminen on onnistunut tutkimuskohteessa ja nakyyko se tydhyvinvoinnissa.
Samalla saadaan kokonaisvaltaista kuvaa henkiloston tAmanhetkisesta tyohy-

vinvoinnista.

Ensimmaisena kasitellaén tyéhyvinvoinnin osa-alueita. Osa-alueet ovat rajattu
siten, etta organisaatiolla on mahdollisuus vaikuttaa niihin. Yksilosté itsestaan
riippuvat asiat on jatetty opinnaytetyosta kokonaan pois. Toisena osana on pe-
rehdytys ja siina keskitytdan tydhoén opastuksen osa-alueeseen, silla vahittaista-
varakaupassa tydskennellaan paljon itsendisesti, ja on tarkeaa, etta tyontekija

kokee pystyvansa tydskentelemaan yksin.

Tutkimuskohteena on suomalainen vahittaistavarakauppa, jolla on toimintaa
ympari Suomen. Yritykselle tydntekijan tyohyvinvointi seka laadukas perehdytys

ovat tarkea osa toimintaansa.

Tutkimusmenetelmana kaytetaan kyselya, jonka tuloksia analysoidaan Matrja-
Liisa Mankan tydyhteison tydhyvinvoinnin tikkataululla. Vastaajat ovat vastan-

neet anonyymisti internetin kautta ja vastauksia tuli ympari Suomea.



2 TYOHYVINVOINTI
2.1 Tyohyvinvoini kasitteena

Usein tydhyvinvointi on ymmarretty vain fyysisen kunnon seka hyvan terveyden
yllapitamisena ja kehittdmista tukevana toimintana. Tyohyvinvointi on kuitenkin
paljon laajempi kokonaisuus kuin fyysinen hyvinvointi ja riskien minimointi.
(Pakka & Raty 2010,6.) Tybhyvinvointi koostuu pienemmisté asioista, jotka yh-
dessa takaavat tyohyvinvointi kasitteen. Se koostuu muun muassa tyontekijan
terveydesta ja jaksamisesta, tyopaikan turvallisuudesta, ilmapiiristd, osaamisesta
seka johtamisesta. (Manka & Manka 2016; Tyd 2018.) Hyva tyohyvinvointi hei-
jastuu sairauspoissaolojen vahenemiseen seka vahaiseen tyontekijavaihtuvuu-
teen (Hakala, Harju, Manka & Nuutinen 2010,13). Se on myds keskeinen asia
tyontekijan tyénkuvassa. Se ndkyy suoraan tyémotivaatiossa ja tydnkuvasta suo-

riutumisesta.

Tampereen yliopiston dosentti Mankan kehittdman mallin mukaan tydhyvinvointi
koostuu viidesta tekijasta . Tekijoita ovat yksilo, organisaatio, tydyhteiso, tyd seka
johtaminen. (Kuvio 1.)

-Tavoitteellisuus
-Joustava rakenne
-Jatkuva kehittyminen
-Toimiva tySympé&risté

-Psykologinen -A\_ll'oin \{u?ro_vaikutus,
-Osallistuva ja voimavara tydyhteisttaidot
kannustava johtaminen Terveys ja
-Ryhman toimivuus,

fyysinen kunto S
pelisdannét
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-Vaikuttamismahdollisuudet
-Kannustearvo: oppiminen

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin tekijat (Manka, M., Manka, M-L. 2016)



Tyohyvinvointi on hyvin laaja kasite, jossa kaikki yksittaiset tekijat linkittyvat toi-
siinsa ja luovat yhdessa kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin. Tydntekijan tyéhyvin-
vointi voikin heikentya tai motivaatio ty6ta kohtaan vahentya, jos yksikin osa-alue
on heikommalla osalla kuin muut. Jokainen ty6ntekija kokee myds tyohyvinvoin-
nin omalla tavallaan ja myds ulkoiset tekijat kuten asiakkaat vaikuttavat tydhyvin-
vointiin. (Manka, M.& Manka, M-L. 2016.) Opinnaytetytssa keskitytaan kuitenkin
enemman organisaation takamaan tyéhyvinvointiin, eika niin ulkoisiin tekijéihin

kuten asiakkaisiin tai henkilon yksilollisiin vaikutusmahdollisuuksiin.

Osa-alueita tarkastellessa on otettava huomioon, etta vaikka organisaatio tarjoaa
hyvan perustan tyéhyvinvointiin, niin henkilon tyokyky, joka on ihmisen voimava-
rojen ja tyon suhde, ei organisaatio pysty vaikuttamaan. Tydkyky on taysin hen-
kilokohtaista ja siihen vaikuttaa jokaisen ihmisen henkilokohtaisesti vaikuttavat
kokemukset ja teot (Tyo6turvallisuuskeskuksen julkaisu 2012,1). Samoin yritys voi
tarjota hyvin kattavan tydhyvinvoinnin tyovélineet, mutta siihen vaikuttaa tyonte-

kijan halukkuus vastaanottaa tyéhyvinvoinnin valineita.

2.1.1 Organisaatio

Organisaatio voi taata tyontekijalle monella eri tavalla tyénhyvinvointia. Organi-
saatio voi tukea tydhyvinvointia muun muassa tavanomaisilla asiantuntijatoimin-
noilla kuten tydterveyshuollolla, tydsuojelulla, tydpaikkaliikunnalla sek& henkilds-
toruokailun jarjestamisella. (Manka& Manka 2016.)

Samoin onnistunutta tyéhyvinvointia voidaan taata muun muassa tavoitteellisuu-
della, kehittamisella seké toimivalla tydymparistolla. On myds organisaation teh-
tava taata, etta tyohon on riittdva maara henkiloita ja heidan osaamisensa vastaa
tyon vaatimuksia. Samoin ty6hon tarvittavien vélineiden ja resurssien ajanmu-

kaisuus on tydnantajan velvollisuus huolehtia. (Pakka & Raty 2010,30.)

Tavanomaisten toimintojen liséksi organisaatio pystyy edistamaan tyohyvinvoin-

tia muillakin keinoilla. Esimerkiksi organisaatio voi tukea yksilon hyvinvointia



my0Os antamalla esimiehelle koulutusta tyGhyvinvoinnin aktiiviseen tukeen. Tal-
|6in esimies osaa paremmin toimia, jotta tydyhteisdssa tydhyvinvointi pysyy hy-

vana ja esimies osaa tukea tyontekijadnsa ja hanen hyvinvointiaan.

Usein tydpahoinvoinnin, uupumuksen ja stressin taustalla on pitkaan tiedostettuja
epakohtia, jotka liittyvat tyohon, tydymparistoon tai tydorganisaatioon. Toimiva
organisaatio on tietoinen vioistaan ja tavoitteistaan. Organisaation arvot on myods
rakennettu niin, ettd jokainen ymmartaa niiden merkityksen tyonteossa. Organi-
saatio voikin parantaa tyontekijan tyonhyvinvointia kehittdmalla ja parantamalla
kaytannon ja tydorganisointiin liittyvia tekijoita. (Pakka & Raty 2010,30.) Organi-
saation ottaessa henkiléstoa enemman mukaan tavoitteiden luomisessa, sita
enemman tyontekijat ovat kiinnostuneita yrityksen tavoitteiden luomisesta
(Manka & Manka 2016).

Organisaation panostus tyéhyvinvointiin voi nakya myads kehittdmismahdollisuuk-
sina. Osaamisen jatkuva kehittaminen tekee tydyhteisosta oppivan, jonka ansi-
osta yksilo pystyy paremmin selviytymaan nopeasti muuttuvassa ymparistosta.
Oppiminen vaatii vuorovaikutustaitoja seka innovaatiomaista ilmapiiria. Paasaan-
téisesti oppiminen tapahtuu tydpaikalla, joten kokemuksia on hyvé vaihtaa epa-
muodollisessa ilmapiirissa, kuten kahvipdydassa. Nain oppiminen voi olla tehok-
kaampaa, kun ilmapiiri ei ole ns. jannittynyt. (Manka & Manka 2016.)

Tyoyhteison ilmapiirin on tarkeda olla rento eika jannittynyt. Jannittynyt ilmapiiri
seka kiire kuormittavat tyontekijaa, mik& puolestaan heikentdd oppimista ja voi
johtaa sairastumiseen, puolustus kannan nousemiseen, joka heikentaa oppimis-
iimapiiria. Tassa ilmapiirissa aletaan oman edun varjelemiseen seka syypaan et-
simiseen. (Manka & Manka 2016.) Naissa tilanteissa uusi tyontekija voi joutua

helposti syypaaksi toisten tekemista virheista.

Myds organisaation tapa puuttua tyopaikan sosiaalisiin epakohtiin vaikuttaa tyon-
tekijan tyohyvinvointiin, motivaatioon seka uskollisuuteen pysya tydssaan. Tyo-
paikalla tapahtuvaan syrjimiseen ja epadoikeudenmukaisuuteen puuttuminen hei-

jastuu suoraan tyopaikan arvoihin. Jos esimerkiksi esimies kohtelee alaistaan
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epaoikeudenmukaisesti tai syrjivasti, niin organisaation reaktio merkitsee tyonte-
kijan hyvinvoinnin kannalta paljon. Puuttuuko organisaatio kaytokseen valitto-
masti vai syrjaytetaanko liian hankalaksi koettu aihe. Tassa eroavaisuuksia voi-

daan nahda suur- ja pienyritysten valilla.

2.1.2 Johtaminen

Johtamisella on myés oma osansa tydhyvinvoinnin koostumisesta. Johtaminen
voi vaikuttaa tydhyvinvointiin niin negatiivisella kuin positiivisella tavalla. Hyva
johtaminen on askel kohti parempaa tyohyvinvointia. (Hakala, Harju, Manka
&Nuutinen 2010, 8; Kaikkonen, Manka & Nuutinen 2007,12.)

Johtamisen ja esimiestyon tehtavana on saada innostumaan, motivoitumaan ja
tavoittelemaan organisaation tavoitteita seka saada jokainen kokemaan itsensa
hyodylliseksi. Tyontekijat ovat kuitenkin yksil6itd, joten on tarkead, etta esimies
loytaa keinot, jotka motivoivat tyontekijoitd. Hyva esimies keskusteleekin alaisten
kanssa heidan kiinnostuksen kohteista ja luo ilmapiirin, jossa tyOntekijan on
helppo lahestya keskustelemaan esimiehensé kanssa. (Lavikkala 2013; Pakka &
Réaty 2010,15.)

Tyohyvinvointia johtamisen kannalta lisdd myos esimies, joka osaa jakaa ty6teh-
tavia alaisten vahvuuksien mukaan. Hyva johtaja myds ymmartaa, ettei kaikkiin
pade samanlainen johtamistyyli ja ndin han osaa mukautua johdettavan tarpei-
den mukaan. (Pakka & Raty 2010,17.)

Hyvinvointia edistd&d myds alaisiinsa luottava seka palautetta antava esimies. Pa-
lautetta annetaan tyontekijalle sd&nndllisin valiajoin ja nain taataan tyonteon laa-
tua. Palautetta on hyva antaa useammin kuin kerran vuodessa, esimerkiksi kehi-
tyskeskusteluissa. Samoin palautteen antotapa vaikuttaa tyohyvinvointiin, pa-
lautetta on hyva antaa rakentavalla tavalla, eiké liilan negatiivisella tavalla. Tyon-
tekijan on hyva saada myds positiivista palautetta negatiivisen rinnalla. (Pakka &
Raty 2010,17.) Esimiehen tukeva asenne tyontekijad kohtaan edistéaa myos hy-
vinvointia. Jos esimies tukee apua kysyvéaa tyontekijaa, tuntee tyontekija olemi-
sensa tarkedmmaksi osaksi yhteisoa, eika hanella tule ulkopuolista oloa tydyh-

teisossa.
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2.1.3 Tyd

Tyo6paikka tarvitsee terveiden ja ahkeroiden tyontekijdiden lisaksi innostuneita ja
sitoutuneita tyontekijoita. Tyon hallinnan tunne tarkoittaa mahdollisuuksia vaikut-
taa oman tyon pelisdantoihin. Tyon hallinta on myds itsenaisyytta, talldin mittarina
on se, missa maarin ty6 tarjoaa vapautta ja itsenaisyytta. Mielekkyydeksi koke-
minen edellyttdd myds osaamisen kayttdmahdollisuuksia, tehtavien hahmottu-
mista osana kokonaisuutta ja tyon merkityksellisyyttd. (Manka & Manka 2016.)
Samoin mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua on huomattu lisaavan tyéhyvinvointia
ja tyytyvaisyytta seka jaksamisen tunnetta tydpaikalla (Bordi, Heikkila-Tammi,
Laine, Méakiniemi & Seppanen 2014,12). Tyohén motivoituneisuutta lisda saatu

vastuullisuus ja palaute (Manka & Manka 2016).

Tyohyvinvoinnin kannalta on myos tarkeaa, etta tehtava tyd on mielekasta seka
tarpeeksi haastavaa. Samoin tutkimuksissa on huomattu kuinka tyén hallittavuus,
vaativuus ja tydnmaara seka tybdaikajarjestelyt ovat yhteydessa terveyteen seka
tyohyvinvointiin. (Bordi, Heikkila-Tammi, Laine, Makiniemi &Seppanen 2014,12.)
Tyon ollessa tyontekijalle liian helppoa ja rutiinin omaista, voi se pitkalla aikava-
lilla vieda motivoituneisuutta pois tydnkuvasta ja ndin heikentad myaos yksilon ty6-
hyvinvointia. Aikapaineet ja jatkuva kiire luovat voivat luoda tydntekijélle joko ly-
hyt- tai pitkdaikaista stressia, jotka vaikuttavat hyvinvointiin heikentavalla tavalla,
joko fyysisesti tai henkisesti. (Ladkarikeskus Aavan julkaisu 2018; Mattila, A.
2018.)

Tyo6n osalta on huomattu, etté sairauspoissaolojen riski voi kasvaa muun muassa
vuorotydsta ja monotoimisista liikeradoista. Tyon kannalta on tarkeaa, etta tyon
alkuvaiheessa opastetaan liikeratojen oikeanlainen kaytt6. Tyopaikalle on hyva
tuoda fyysista terveyttd edistavia valineita. Esimerkiksi kaupanalalla kassatyos-
kentelyn tuoleihin tai seisomamattoihin on hyva panostaa, jotta organisaatio voi
tukea tyontekijan terveytta. (Bordi, Heikkila-Tammi, Laine, Makiniemi & Seppé-
nen 2014,12.)

Vaikka vuorotyd voi kasvattaa sairauspoissaolon riskid niin kaupanalalla muun

muassa joustavien tydaikojen on huomattu olevan yhteydessa tyohyvinvointiin.
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Samoin tyontekijoéiden mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua on huomattu lisdavan
tyohyvinvointia ja tyytyvaisyytta seka jaksamisen tunnetta tydpaikalla. (Bordi,

Heikkila-Tammi, Laine, Makiniemi & Seppanen 2014,12.)

Tyon mielekkyys seka tunne osaavansa tehda vaadittu tyo, ovat tarkead osa tyo-
hyvinvointia tydn kannalta. Samoin tyontekijan on tarkea osata kayttaa vaadittuja
tyovalineita, jotta motivaatio ty6ta kohtaan sailyy ja jotta tarpeellisuuden tunne
tyota kohtaan sailyy. Tyontekijdn on vaikea yllapitdd omaa tyodidentiteettid, jos
han ei osaa kayttaa omaa tyovalinettdan, kuten esimerkiksi kassakonetta. Pidem-

man paalle tdma voi toimia heikentavana tekijana tyéhyvinvoinnin kannalta.

Osaamattomuuden tunne aiheuttaa myds ylimaaraista painetta tyontekijalle, joka
voi heijastua Kiireisessa toimintaymparistossa huonontuneena asiakaspalvelu-
laatuna. Osaamattomuus ja kiire voivat aiheuttaa tyontekijalle myds pelon tun-
teita, jotka hoitamattomina tai lian myohaisessa vaiheessa selvitettynd voivat
vieda energiaa, joka vuorostaan johtaa helposti tydtehon laskemiseen. (Hakala,
Harju, Manka & Nuutinen 2010, 14.)

2.1.4 Tyoyhteiso

Tyobyhteis6 muodostuu tydpaikalla tydskentelevista tyontekijoista. Yhteisossa on
tarkeaa avoin vuorovaikutus, pelisaannot, tyoyhteisotaidot sekd ryhman toimi-
vuus (Manka & Manka 2016). Tyohyvinvoinnin ja jaksamisen nakoékulmasta on
tarkeaa, etta tydyhteisoon on mukava tulla téihin ja tuntee kuuluvansa tydyhtei-
s6on. Samoin kollegojen tarjoama tuki tydyhteiséssa lisaa tydhyvinvoinnin tun-
netta. Varsinkin uuden tyontekijan on tarkea tuntea, etta tydyhteiso tarjoaa ha-
nelle apua. Uudessa tydymparistossa tulee paljon uutta tietoa ja perehdyttgja ei
saata olla koko ajan lasna, talldin tulee turvautua kollegoiden apuun, ja hyvaksy-
tyksi tulemisen tunteen vuoksi on tarkeaa, ettd apua tarjotaan. (Airila & Nykanen
2017; Talouselaman artikkeli 2011; Talouselaméan artikkeli 2013.)

Yhteisollisyys seka yhteistn jasenten vélinen vuorovaikutus synnyttavat sosiaa-
lista pAdomaa, joka voidaan kokea sellaiseksi yhteisolliseksi piirteeksi, jotka vah-
vistavat yhteison toimintaa, vastavuoroisuutta seka verkostoitumista. Sosiaalinen

padoma on seka koko tydyhteison ettd yksilon voimavara. Sosiaalinen paaoma
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voi nayttaytyd yhteisdssa joko positiivisena tai negatiivisena. Kielteisia vaikutuk-
sia sosiaalisella padomalla voi olla muun muassa erilaisuuden sietamattémyys
seka liian tiiviista sosiaalisista suhteista syntyvat kuppikunnat, jotka uusi tyénte-
kija voi kokea haasteelliseksi ja voi tuntea itsensd ulkopuoliseksi. (Manka &
Manka 2016.)

Sosiaalisen paaoman laatu ja maara vaikuttavat tyontekijoiden terveyteen. Sosi-
aalisen pddoman ollessa vahaista, on terveyden heikkenemisen riski huomatta-
vissa. Tyoyhteisolla ja tyolla on siis suuri merkitys yksilon hyvinvoinnissa, silla
tydssa vietetaan suuri osa elamasta. Sosiaalinen padoma voidaan jakaa tyonte-
kijoiden valiseen pddomaan ja esimiehen sekad alaisten valiseen paaomaan.
(Manka & Manka 2016.)

Tyontekijoiden valista paaomaa voidaan jakaa muun muassa: ymmarretyksi ja
hyvaksytyksi tulemisen tunteeseen, yhdessa toimimiseen seka toiset ja heidan
ajatuksen huomioon ottamiseen. Esimiehen vélinen pddoma syntyy luottamuk-
sesta, oikeuksien kunnioittamisesta sekd huomaavaisesta ja ystavallisesta koh-
telusta. (Manka & Manka 2016.)

2.2 Tyonimu

Tyontekijan innostuneisuutta tydtehtavaan voidaan kutsua myods tyon imuksi. Se
on tila, jossa tyontekijalla on korkea motivaatio tekeméaansa tyéhon. Tydntekijat,
jotka tuntevat tyon imua omistavat paremman tyokyvyn ja heillda on véhemman
ero- ja eldkeajatuksia, kuin tyontekij6illa, jotka eivat tunne tyon imua. Tybn imua
voi synnyttdd esimerkiksi ammattitaidon kokemus ja mahdollisuus kayttd&d am-
mattitaitoaan monipuolisesti. Vastakohtia imulle ovat vasymys, huono keskitty-

miskyky seka kyyninen ajattelu. (Manka, Hakala, Nuutinen& Harju 2010,11.)

Tyontekijat, jotka voivat henkisesti hyvin, ovat innostuneita tydstaén, kokevat sen
mielekkaaksi ja haluavat kehittyd tydgssaan. Tyon imua voidaan yrityksessa vah-
vistaa kehittamalla toimintatapoja ja vuorovaikutusta, seka etsimalla tydsta mie-

lekkaitd asioita. Kehittamiseen ei siis usein vaadi edes suuria mullistuksia, vaan
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pienetkin eleet vaikuttavat. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010,12.) Taulu-

kossa 1(Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010) on kuvattu merkkeja, joista tun-

nistaa hyvinvoivan ja tyén imua tuntevan tyontekijan.

Merkkeja tyohyvinvoinnista

Mahdollisia viitteitd hyvinvoinnin ongel-

mista

* tunne tydn sujuvuudesta ja siita, ettad hallit-
see tyonsa

epositiivinen kokemus tydn mielekkyydesta,
tyGilmapiiristd, lahiesimiestyodsta ja johtami-
sesta

* tydyhteisdssa syntynyt jaettu kokemus tyon

* runsaat poissaolot tyosta

* sairaana tyoskentely

« tyodn ja vapaa-ajan eron hAmartyminen

+ vuorovaikutusongelmat asiakkaiden/ty6to-
vereiden kanssa

* vaikeudet tydssa suoriutumisessa

sujuvuudesta ja aikaansaamisen tunteesta *muutokset tyoyhteisokayttaytymisessa,

esim. syrjaanvetaytyvyys tai aggressiot

Taulukko 1. Mista tunnistaa hyvinvoivan ja imua kokevan tyéntekijan? (Manka, Hakala, Nuutinen &Harju
2010)

Myds organisaatio pystyy vaikuttamaan tyon imun vahvistamiseen monin eri kei-
noin, joka voi heijastua parantavasti tyontekijan tyéhyvinvointiin. Keinoja on muun
muassa tarjoamalla tyontekijalle tarpeeksi haasteellisia tehtavia, oikeanlaisella
johtamisella, osaamisen kehittdmismahdollisuuksilla seka tarjoamalla urakehitys-
mahdollisuuksia. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010,12.)

2.3 Tyohyvinvointiin liittyvat lait

TyoOhyvinvointiin vaikuttavia asioita on méaaritelty laissa myos erilaisilla maarayk-
silla. Lakien tunteminen sek&a noudattaminen turvaavat yritysten selustaa ja ovat
yksi osa riskien hallintaa. Lakien tarkoituksen on turvata ja yllapitaa tyokykya
seka parantaa ty0ymparistoa ja tyodolosuhteita. Yritysten panos tyéhyvinvointiin
onkin minimissaan lakien maaraamat tehtavat. (Ahokas & Makelainen 2013; Tyo6-

turvallisuuskeskuksen julkaisu 2018.)
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Tyohyvinvointiin liittyvia lakeja on monia, mutta opinnaytetyon kannalta tarkeim-
miksi nousevat tyoterveydenhuoltolakiin (1383/2001) seka tyoturvallisuuslakiin
(378/2002). On tarkeaa, etta perehdytyksessa tulee tyoturvallisuus- seka tyoter-
veysasiat selville, jotta tydntekeminen on turvallista alusta alkaen.

Tyo6terveyshuoltolakiin (1383/2001) on sdadetty tarkasti tydtnantajan velvollisuu-
det jarjestaa tyoterveydenhuolto ja mita se sisaltaa seka miten sita toteutetaan.
Tyo6terveyshuoltolain tarkoituksena on edistaa yhteistoimin: tyéhon liittyvien sai-
rauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja tydympariston terveellisyytta, tydonteki-
joiden terveytta seka tyo- ja toimintakykya tyouran eri vaiheissa seka tyoyhteison
toimintaa (Tyoterveydenhuoltolaki 1383/2001 1:18.)

Tybnantajan velvollisuuksiin tulee jarjestaa tyontekijalle tyéterveydenhuolto. Tyo-
terveyshuolto tulee jarjestaé ja toteuttaa siiné laajuudessa kuin tyosta, tyojarjes-
telyistd, henkilostosta, tydpaikan olosuhteista ja nilden muutoksista johtuva tarve
edellyttad, siten kuin tassa laissa saadetaan (Tyoterveydenhuoltolaki 1383/2001
2:48)

Tyo6turvallisuuslaki (378/2002) on laki, joka maarittelee ty6turvallisuuden toteutu-
misen. Laki maarittelee velvollisuudet niin tydnantajalle kuin tyontekijalle. Samoin
laissa maaritelladn tyota ja tydolosuhteita koskevat sdddokset, jotka ovat tarkea
osa niin ty6hyvinvointia kuin perehdyttamistéakin. Tyo6turvallisuuslain soveltamis-

ala riippuu tydsuhteesta.

Koska opinnaytetydssa tarkastellaan tyohyvinvointia tydntekijan ulkoisista teki-
jOista riippuen, tarkastellaan tyoturvallisuuttakin tydnantajan velvollisuuksien né-

kdkulmasta.

Tybnantajalle velvoitteiksi on annettu yleinen huolehtimisvelvoite, jolla tarkoite-
taan, ettd tydnantajan on otettava huomioon ty6hon, tydolosuhteisiin ja muuhun
tydymparistobn samoin kuin tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat
seikat. Huolehtimisvelvollisuuden laajuutta on kuitenkin rajattu ottaen huomioon

ennalta arvaamattomat olosuhteet, joihin tydnantaja ei pysty vaikuttamaan. Seka
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tapahtumat, joiden seurauksia ei voi valttaa huolimatta aiheellisista varatoimista
(Tyoturvallisuuslaki 738/2002 2:88.)

Tybnantaja on myds tyoturvallisuuslain puitten velvoitettu antamaan tyontekijalle
riittava perehdytys ja ohjaus ammatillinen osaaminen huomioon ottaen. Pereh-
dytyksesté ja ohjauksesta tyoturvallisuuslaki on antanut nelja maaritetta. (Tyotur-
vallisuuslaki 738/2002 2:148.)

Ensimmainen maarite on, etta tyontekija perehdytetaan riittvasti tydohon, tyopai-
kan tydolosuhteisiin, ty6- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tyovalinei-
siin ja niiden oikeaan kayttoon seka turvallisiin tydtapoihin erityisesti ennen uuden
tyon tai tehtavan aloittamista tai tyotehtavien muuttuessa seka ennen uusien tyo-
valineiden ja tyo- tai tuotantomenetelmien kayttdon ottamista. (Tyoturvallisuuslaki
738/2002 2:148.)

Tyontekijalle on annettava opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen estéa-
miseksi seka tyosta aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan tai
vaaran valttamiseksi. Samoin tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta saato-,
puhdistus-, huolto- ja korjaustdiden seka hairio- ja poikkeustilanteiden varalta,
seka tyontekijalle annettua opetusta ja ohjausta taydennetaan tarvittaessa. (Tyo-
turvallisuuslaki 738/2002 2:148.)
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3 TYOHON OPASTAMINEN

3.1 TyoOhon opastamisen tarkoitus

Tybhon opastus on yksi osa perehdytysta. Tyohon opastus on perehdytysprossin
seuraava vaihe, jossa tyontekija koulutetaan itse ty6tehtavaan. Tybtehtavaan pe-
rehdytettdessa tulee tyontekijalle kertoa hanen tydnkuva, pelisddnnét seka tyos-
kentelyvalineet. Samoin mita tietoa ja taitoa kyseinen tyttehtava edellyttaa. (Airila
& Nykanen 2017;2018; Lahden ammattikorkeakoulun julkaisu 2007,10-16.)

Opastuksen tarkoituksena on helpottaa uuden tydntekijan tai uuden tyénkuvan
saanutta henkildd sopeutumaan ty6hon, seka tyon oppimista. Hyvin onnistunut
opastaminen lisada myds tyon sujuvuutta seka palvelun laatua. Samoin tapatur-
mariski ja tydn psyykkinen kuormitus vahenevat, kun tyopaikka ja tyoskentely-
tapa, seka tehtavat ovat tuttuja. Talloin tyéntekija tuntee hallitsevansa annetut
tyontehtavan vaatimukset. Osaaminen sekd omien taitojen nayttdminen ovat tar-
ked osa tyontekijan hallinnan tunteen vahvistamiseksi. Tunne tyon osaamisesta
vaikuttaa myo6s tydmotivaation ja taten tydhyvinvoinnin yllapitamiseen. (Ahokas
& Makelainen 2013,5.)

3.2 Tybhon opastuksen tarjoaminen

Tybhon opastusta tarvitaan silloin, kun tyd on tekijalle uutta, tyétehtavat tai me-
netelmat vaihtuvat. Tyohon opastuksen tarkoituksena on perehdyttaa tyontekija
tyopaikan tapoihin niin, ettd tyonteko on turvallista seka tyontekoon tarvittava
osaaminen saavutetaan. (Ahokas & Méakelainen 2013.) Ty6hon opastusta tarvi-
taan erityisesti uuden tydntekijan tullessa taloon, jolloin talon tavat eivét ole tulleet
viela tutuiksi. Kuitenkin myos vanhat tyontekijat tarvitsevat tydhénopastusta, kun
tyotehtavat muuttuvat, silla muutokset pakottavat ihmiset sopeutumaan uusiin ti-

lanteisiin ja tdmé& voi aiheuttaa tyontekijélle henkista kuormitusta.

Lahtokohtana opastuksessa on, etta opastettava on alusta saakka mukana aktii-

visena osapuolena. Opastettavan aikaisempi tieto, taito ja kokemus muodostavat
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pohjan uuden oppimiselle. Tarvittaessa kerrataan ja tdydennetdan jo olemassa
olevia tietoja, seka korostetaan muuttuneita kaytantoja. (Penttinen & Mantynen
2009,4.)

Ahokkaan ja Makelaisen (2013, 3) mukaan tydhonopastusta tarvitaan aina, kun

o ty0 on tekijalleen uusi

o tyOtehtavat vaihtuvat

o tydmenetelmét muuttuvat

« hankitaan ja otetaan kayttoon uusia koneita, laitteita ja aineita

o ty0 toistuu harvoin

o turvallisuusohjeita laiminlybdaan

o tyOpaikalla sattuu tyGtapaturma tai havaitaan ammattitauti

e annetussa tydnopastuksessa havaitaan puutteita

« tilanne poikkeaa tavanomaisesta

« havaitaan virheita toiminnassa ja puutteita tuotteiden ja palvelujen laadus-

sa

Tybhonopastustilanne onkin yksi tyontekijan tarkeimmista vaiheista tyéurallaan,
silla silloin han hankkii perustaa osaamiselleen seké perusedellytykset tyosta sel-
vidmiseen. Tydhon opastus on vuorovaikutustilanne, jossa perehdytettava on tar-
ked saada kommunikoimaan, jotta saadaan varmuus opitun ymmartamisesta.
(Ahokas & Mékela 2013.)

3.3 Tyobhonopastusprosessi

Tyohon opastaminen ei tapahdu hetkessa. Samalla tyontekijélle tulee paljon
uutta tietoa tydsuhteen kestosta riippuen, minké takia ty6hon opastus jaotellaan
asteittain. Alla olevasta kuviosta (kuvio 2) ndhdaan tyoturvallisuuskeskuksen vii-
den portaan taulukko, joka voi toimia esimiehelle tukipilarina perehdyttavan
kanssa. Vaikka kuvio on tarkoitettu perehdyttamiseen, voi sen hyvin hyodyntaa

my0s tydhon opastukseen.
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Perehdyttaminen voidaan jakaa valmistautumiseen, opetukseen, mielikuvahar-
joitteluun, taidolla kokeiluun seké harjoitteluun ja opitun varmistamiseen. Tyonte-
kijan valmistaminen kuuluu ennen tyota alkavaan perehdytykseen, mutta loput
vaiheet sopivat perehdytyksessa toimivuuden varmistamiseen ja nain myos tyo-
hon opastukseen. (Ahokas, & Méakelainen 2013.)

Opitun varmistaminen

Arvioi taitotaso

Ohjaa palautteella

Rohkaise kysymaén

Anna tyéskennelld yksin

Arvioi osaamista

Sovi seurannasta ia paéata opastus

Taidon kokeilu ja harjoittelu

Anna kokeilla

Ohjaa palautteella
Anna kokeilla uudestaan
Anna harioitella

Mielikuvaharjoittelu

Pyyda selostamaan tyo
Ohjaa palautteella

Anna kokeilla uudestaan
Anna harjoitella

Pyyda havainnoimaan tehtava
Nayta tyo

Selosta ja perustele miksi
Pyyda toistamaan ajatuksissa

Valmistautuminen

Motivoi

Arvioi tietojen/taitojen taso

Kuvaa tehtéva ja/tai tehtdvakokonaisuus
Aseta tavoite ja vélitavoitteet

Kerro opastuksen toimintamalli

Kuvio 2. Perehdyttdmisen viisi askelta (Ahokas, & Makeléinen 2013.)

Viiden portaan menetelmésséa jokainen askel on perehdytyksen ja tyoturvallisuu-
den osalta yhté tarked. Portaan jokainen osa luo yhtenéisen ja kokonaisvaltaisen
perehdytyksen.
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3.3.1 Valmistautuminen

Valmistautuminen on perehdytyksen ja ty6hon opastuksen ensimmainen vaihe,
jossa muun muassa arvioidaan jo olemassa olevaa tietoa ja osaamista. Samoin
tassa vaiheessa kuvataan tyontekijalle hanen tehtéavan kuvansa ja motivoidaan
oppimaan. Valmistautumisessa on huomioitava, onko tydntekijalla jo kokemusta
kyseisesta tyostd, ja kuinka vahvasti esimerkiksi tydnkuvaa taytyy kayda lapi.
(Ahokas & Méakelainen 2013; Kupias & Peltola 2009,43, 106.)

Valmistautumisvaiheessa on tarkeé asettaa tyontekijalle myos valitavoitteita seka
paatavoite. Talloin tyontekija osaa rajata myos keskittymisaluettaan ty6ta koh-
taan. Tassa on otettava huomioon myos tydsuhteen kestoa, etta tyontekija tie-
dostaa, ettei esimerkiksi lyhyessé tydsuhteessa tarvitse osata niin tuotetietoa
vaan enemman tyovalineiden kayttéa. (Ahokas & Makelainen 2013; Kupias &
Peltola 2009,43.)

3.3.2 Opetus

Seuraava porras on opetusvaihe. Tassa portaassa tyontekijalle tulisi kertoa ja
nayttaa, miten tyotehtavat suoritetaan. Tyontekijan ei anneta viela kokeilla kay-
tannon tasolla, jotta mahdollisilta vaaroilta valtyttaisiin (Ahokas & Méakelainen
2013; Ahola 2014; Kupias &Peltola 2009,151). Tassa vaiheessa hyvia apuvali-
neitd ovat muun muassa yrityksen tarjoamat opastustutoriaalit esimerkiksi inter-

netin valityksella, ja harjoitteluohjelmat esimerkiksi kassakoneen kaytosta.

Opetusvaiheessa tyontekija voi esimerkiksi seurata vierestd, miten tiettyja tyo-
tehtavia hoidetaan. Talléin tyontekijan kanssa voi kayda keskustelua, miksi nain
tehdaan ja tyontekija voi esittdé kysymyksia tyotehtavia kohtaan ja samoin toistaa
kertomalla, mita tehtavassa tulisi tehda. (Ahokas & Makeldainen 2013; Ahola
2014.) Opetusvaiheessa tyontekija voi myods tehda muistiinpanoja tai kayttaa jo-
tain muuta itselleen tehokasta oppimistapaa, joka auttaa hanta oppimaan tyoteh-

tavia.
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3.3.3 Mielikuvaharjoittelu

Mielikuvaharjoittelu vaiheessa uusi tyontekija voi kehittdd oppimaansa ja tama
voi mahdollistaa erilaiset oppimiset tydssaan. Tassa vaiheessa tyontekija voi se-
lostaa tyon etenemistd, seka tyodtehtavia ohjaajalleen, jolloin myods saadaan sel-
koa, miten tyontekijd on sisaistanyt aiempien vaiheiden opastusta. (Ahokas &
Méakela 2013; Kupias & Peltola 2009, 107.)

Opetusvaiheessa on tyontekijalle naytetty tydnkuvaa, joten mielikuvitusharjoitte-
luvaiheessa tyontekijaa tulee neuvoa ja kannustaa kokeilemaan tydtehtavaa.
Kannustamisella tuetaan tyontekijad keradmaan rohkeutta seuraavaan ope-
tusportaan suorittamiseen. (Ahokas & Makeld 2013.) Kannustettaessa uutta
tyontekijaa kokeilemaan tyttehtavia on tarkeda tuoda esille, ettd apua saa aina

kysya ja ettei tyontekija ole niin sanotusti yksin.

3.3.4 Taidon kokeilu ja harjoittelu

Taidon kokeilu-, seka harjoitteluvaiheessa uusi tyontekija paasee kokeilemaan
oppimaansa valvonnan alaisena ja hanta voidaan opastaa edelleen antamalla
kehittavaa palautetta. Tama on vaihe, jolloin tydntekija paasee konkreettisesti
tekemaan kyseista tyota siten, ettd ohjaaja on vieressa ja auttaa tarpeen vaa-
tiessa. Myos tyontekijan itsearviointi tulee tdssa vaiheessa mukaan. Tyontekija
arvioi omaa osaamistaan opastajalle ja voi pyytd& opastusta johonkin, jos niin
tuntee. (Ahokas & Mékela 2013; Airala & Nykanen 2018.)

Tassa vaiheessa ndhdéaan myos, tarvitseeko tyontekija viela jostain osa-alueesta
lisaperehdytysta vai onko tyonteko turvallista. Jos jokin osa-alue vaatii lisda opas-
tusta, tassa vaiheessa sita myos uudelle tyontekijalle tarjotaan. (Ahokas & Ma-
keld 2013.) Samoin voidaan arvioida, onko tyontekija kykeneva tydskentelemaan
muun muassa yksin, vai onko h&nen parempi viela harjoitella tyéntekoa siten,

etta hanella on kollegoja apunaan.
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3.3.5 Opitun varmistaminen

Viimeisessa portaikon asteessa uuden tydntekijan annettaan hiljalleen jo tyos-
kennelld itsenéisesti, mutta hanta tulisi kannustaa kysymaan vaikeista asioista.
Tassa vaiheessa on hyva kayda keskustelua viela tyontekijan kanssa, miten
tyontekija tuntee oman osaamisensa ja ovatko molemmat osapuolet samalla aal-
topituudella osaamisen kanssa. (Ahokas & Makela 2013; Kupias & Peltola 2009,
107.)

Kun on varmaa, etta tyo osataan, voidaan tyontekijan antaa tydskennella itsenai-
sesti myos siten, ettd han jaa yksin tyopaikalle. Tallinkin on tarkeaa, etta tilan-
teen tarvittaessa uusi tyontekija voi saada apua esimerkiksi puhelimen valityk-
sella. Tieto avun saamisesta luo tyontekijdlle turvallisuuden tunnetta. Portaikon
jokaisessa vaiheessa palautteen anto on tarkeaa, silla nain tyontekija saa var-
mempaa oloa tydskentelystaan ja sitoutuu organisaatioon paremmin (Ahokas &
Makela 2013).

3.4 Tydsuhteen keston huomioiminen ty6hon opastamisessa

Perehdytyksessa seka tyohon opastuksessa on huomioitava tydsuhteen luonne
seka kesto, silla esimerkiksi yrityksessa jo aiemmin tydskennellyt ja tehtavaa
vaihtanut henkild ei hyddy jo tuttujen asioiden kertaamisesta. Samoin lyhyessa
tydsuhteessa olevalle henkilolle ei ole oleellisinta opastaa yritystietoutta vaan pe-
rehdytyksesséa on tarkeaa opastaa vain tyohon suoriutumiseen valttamattomat

asiat. (Lahden ammattikorkeakoulun julkaisu 2007, 14-17.)

Ty6suhteen kestoja on esimerkiksi alle viikon tai kuukauden tydsuhteessa oleva,
sesonkityontekija tai pitkdaikaisessa/ kokoaikaisessa tydsuhteessa oleva. Alle
viikon tai kuukauden tydsuhteessa olevia henkil6itd on esimerkiksi jostakin hen-
kilostovuokrausyrityksesta tulleet tyontekijat. Sesonkitydntekijoistd yleisempia
ovat kesatyontekijat tai jouluajan kiireapulaiset. (Lahden ammattikorkeakoulun
julkaisu 2007,15.)
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Alle viikon tai kuukauden kestéavissa tydsuhteissa perehdytyksessa tarkeimmaksi
tulee vain valttamattomat tydésuhdeasiat seka tiivistetty tydbhonopastus. Valtta-
mattdmia tydsuhdeasioita ovat tyoaika, tauot ja poissaolot. Tiivistettyyn tyo-
honopastukseen siséallytetaéan vain menetelmét, koneet ja miten toimia hairi6ti-
lanteessa seka turvallisuus. Lyhyissd ty6suhteissa ei ole mydskaan olennaista
opastaa tyontekijad tuotetiedoilla, vaan tarkeampada on osata kayttaa tyovali-
nettd, kuten esimerkiksi kassakonetta. Tyosuhteen kestaessa koko sesongin
ajan, on tydsuhdeasioiden ja tydhonopastuksen ohelle perehdytyksessa hyva an-
taa aikaa myos yritysten toimintatapojen, tuotteiden ja aikataulujen syvempaéan
kasittelyyn. (Lahden ammattikorkeakoulun julkaisu 2007,15-16.)

Kun kyseessé on pitkdaikainen tai kokoaikaisessa tydsuhteessa tydskenteleva
henkil®, on perehdytykseen hyva sisallyttaa tyotehtavien linkittyminen muihin toi-
miin edella mainittujen perehdytystapojen lisaksi (Lahden ammattikorkeakoulun
julkaisu 2007,16). Tyontekijan on hyva saada tietoa firman kokonaisvaltaisesta
toiminnasta my6s oman toimipisteen ulkopuolella. Pitkaaikaisessa tydsuhteessa
on hyva huomioida myds perehdytyksen tasainen jatkuminen (Lahden ammatti-
korkeakoulun julkaisu 2007,16).
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4 TUTKIMUSTULOKSET

4.1 Tutkimuskohde ja tutkimusmenetelma

Tutkimus on toteutettu suomalaiseen vahittaiskauppaan, jolla on liiketoimintaa
Suomessa kuin muuallakin Pohjoismaissa. Talla hetkella yritys tydllistaa yli 1000
tyontekijaa. Tutkimuskohteelle tydntekijan tydhyvinvointi ja laadukas perehdytta-
minen, seka tydhon opastaminen on erittain tarkeaa niin tyontekijan tyéhyvinvoin-
nin kuin laadukkaan asiakaskohtaamisen takaamiseksi. Tutkimuskohde kertoo-
kin panostavansa myds laadukkaaseen ty0hon opastamiseen, itsendisesta tyos-

kentelysta selvitaan.

Toteutin tutkimuksen viiteen eri myymalaan ympari suomea ja kyselyyn osallistui
yhtensa 16 tyontekijaa. Tutkimustapana kaytettiin Marja-Liisa Mankan tydyhtei-
son tyohyvinvoinnin kyselylomaketta ja tuloksia havainnoitiin Mankan tyéhyvin-
voinnin tikkataululla. Kyselylomake sisalsi seitseman osa-aluetta, joista jokainen
sisélsi kuusi vaittamaa, johon tyontekijoiden piti vastata paikkaansa pitavyys as-
teikolla 1-5. Jokaisen osa-alueen pisteet laskettiin yhteen ja jaettiin kuudella, jol-
loin saatiin tikkatauluun siirrettdva summa. Kyseinen menetelma on valittu siksi,
koska vaikka kyseessa on yksilon tyohyvinvointi, vastaa tikkataulun kysymykset
parhaiten siihen, mita tutkimuksessa halutaan selvittaa. Myds tikkataulun vas-
taukset antavat oivaa kuvaa tutkimuskohteelle, etta miten heidan tyontekijat ko-
kevat tydhyvinvoinnin tydyhteiséssa olevan ja vastaako ne yhtaan yrityksen ka-

sityksia tyontekijoiden tydhyvinvoinnista.

Kysely toteutettiin séhkoisen linkin kautta ja kysely oli auki kaksi viikkoa. Kysely
toteutettiin pienelle ryhmaélle, joten apuna kaytettiin vain Mankan tikkataulun mal-
lia ja taustamuuttujat jatettiin kokonaan pois tunnistettavuuden takia. Tausta-
muuttujilla ei mydskaan ole merkitysta kyselyn lopputuloksen kannalta. Vastauk-
sia sain aktiivisesti, silla henkildstén yhteismaéara on 18 henked ja vastauksia sain

16 kappaletta.
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4.2 Tutkimuksen tulokset

Niin kuin kuvioista 3 (Tydyhteison tydhyvinvointi kyselyn vastauksia, vastauksien
keskiarvot) huomaa, kaikki kyselyn osa-alueet ovat hyvin tasapainossa, eika suu-
ria eroavaisuuksia ole. Jokaisen osa-alueen keskiarvo on lahella numeroa nelja,
joka on tikkataulun toiseksi suurin vaihtoehto saada tyOyhteison tychyvinvoinnin
kannalta, jossa asteikko on 1-5. Samaan tikkatauluun voidaan liittdd myds yksilon
oman tyéhyvinvoinnin tulokset, jonka vuoksi tikkataulun asteikko on 1-10.(Manka
& Manka 2016.) Opinnaytetyon aluerajauksen vuoksi tikkataulussa ei esiinny yk-

sildiden oman ty6hyvinvoinnin vastauksia.

Vastauksien keskiarvot

Terveys ja TyOyhteis6 ~ Osaaminen  Johtaminen Tiimin Tuloksellisuus-
elamantilanne toimivuus  ja toiminnan
jatkuvuus

Kuivio 3. Tybyhteistn tyohyvinvointi kyselyn vastauksia, Vastauksien keskiarvot (Liite 2, 1-7)

Tyoyhteison tydhyvinvoinnin tikkataulussa (kuvio 4) tulokset ovat siirretty [&him-
paan kokonaislukuun tasmallisyyden vuoksi. Tikkatauluun on analysoitu koko yh-
teison keskiarvollinen vastaus anonyymiyden sailyttamiseksi. Kyselylla saadaan
kokonaisvaltaista kuvaa tyOyhteison tyohyvinvoinnista, mutta kysymysosioista
saadaan hyvin viitettd myos tybhénopastuksen osasta yhteison tyéhyvinvoin-

nissa.



Tuloksellisuus ja
toiminnan kehitdminen

Tiimin
toimivuus

Johtaminen

(——

26

Terveys ja

tyOyhteiso

4

Kuvio 4. Tydyhteison hyvinvoinnin tikkataul

421

Ensimmainen tikkataulun sektori kasittelee henkiloston mielipidetta terveyteen ja
elamantilanteisiin painottuviin asioihin. Terveys ja elaméantilanne vaittdmissa ote-

taan kantaa niin ergonomisuuteen, tyoterveyspalveluihin sekd hyvinvointiin ylei-

Osaaminen

u (Manka M., Manka, M-L. 2016.)

Terveys- ja elamantilanne

sesti. Tassa pistemaaréksi tuli 3,83.

Tyoterveyshuolto palveluiden tukeminen tydhyvinvointia sai koko taulukon kysy-
myksista korkeimman pistemaaran keskiarvolla 4,9, joten vastanneet olivat vait-
taman kanssa eniten samaa mielta. Suuresta pistemaarasta voi tulkita, etta tyo-
terveyspalvelut ovat hyvin kattavat. Taman osan keskimaaran yllapitaminen voi-
daan pitaa hyvana pitamalla tyoterveyspalveluiden tarjonta samanlaisena.

Heikoimmat pisteet sai vuorostaan vaittama numero viisi: jatkuva kiire ja/tai aika-
paineet eivat haittaa tydskentelydmme. Vaittaman keskiarvoksi muodostui 3,38,

eli tydntekijoista suurin osa vastasi sen haittaavan jonkin verran tai melko paljon

tyoskentelya.
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Kiire ja aikapaineet voivat olla vahittaistavarakaupan muuttuvassa ymparistossa
arkipaivaa, mutta jos organisaatio tahtoo parantaa taltd osalta tyontekijoiden tyo-
hyvinvointia, tulisi heidan kehittdaa keinoja, mika avulla tyontekijalle ei tule niin
paljoa kuormitusta kiireen osalta. Kehitys keinoja organisaation kannalta voisi
miettid, onko esimerkiksi mahdollista vahentda yhden tyontekijan tyomaaraa li-
saamalla kiireen keskella tyévoimaa, vai onko kiire kokoaikaista. Jos kiire tunne-
taan kokoaikaisena, voi organisaatio miettia olisiko silla tarjota keinoja, joilla voi-
daan vahentéaéa tai ennaltaehkaista kiireen ja aikapaineiden lisddmaa stressia. Or-
ganisaation tehtava on myos varmistaa, etta tyopaikalla on tarvittava maara hen-
kilokuntaa tyosta suoriutumiseksi (Pakka & Raty 2010,30.)

422 Ty

Toisena sektorina on ty6, joka kasittelee itse tyon tekoa seké tybn tavoitteita.
Tassa osiossa pistemaaraksi tuli 3,81. Yksi vaittama nousi keskiarvoltaan

parhaaksi ja kaksi vaittamaa huonoimmaksi.

Parhaimman arvosanan sai tikkataulun ensimmadinen vaittdma: Tyontekijat
tietdvat ja ymmartavat tydyhteisomme tavoitteet ja perustehtava, arvosanalla
4,44 (Taulukko 2. Tydyhteistn tydhyvinvointi kyselyn vastauksia, Ty6.) Vaittama
on hyvin yhteydessa myos tyohon opastukseen ja arvosanasta voi tulkita, etta
yrityksen osalta tybhén opastamiseen on panostettu ja henkilokunnalla on tullut
selvaksi mita tyonkuva pitaa sisallaan. Organisaation kannattaakin jatkossakin
panostaa tyohon opastamisen laatuun niin keskiarvosana saadaan pidettya

hyvana.

1 2 3 4 5 Yhteensé Kesklarvo

1, Tyontekijat tietavat ja ymmértavat

tyoyhteisomme tavoitteet ja perustehtavat.

Taulukko 2. Tydyhteisdn tydhyvinvointi kyselyn vastauksia, Ty (Liite 2, 2.)

Heikoimpina osina oli vaittaméat kaksi sek& kuusi. Vaittdma kaksi kysyi
tyontekijoiden mahdollisuutta osallistua tyota koskevien tavoitteiden
asettamiseen, pisteilla 3,25. (Taulukko 3. Tydyhteistn tydhyvinvointi kyselyn vas-

tauksia, Ty6.) Toinen vaittdméa oli numero kuusi, jossa aiheena oli henkildston
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mahdollisuus vaikuttaa tyon tekemisen aikatauluihin. Tassa pisteiksi tuli myos
3,25.(Taulukko 4. Tybyhteison tydhyvinvointi kyselyn vastauksia, Ty6.)

Henkilostd ei ole niin samaa mieltd vaittaman kanssa, jossa selvitetddn tyota
koskevien tavoitteiden saavuttamiseksi.(Taulukko 3.TyOyhteison tyohyvinvointi
kyselyn vastauksia, Ty0.) Téahan parannuskeinona voisi ajatella henkildston
mukaan ottoa enemman. Niin kuin Mankakin totesi, kun organisaatio ottaa hen-
kilostba enemman tavoitteiden luomiseen, sitd enemman tyontekijatkin ovat in-
nostuneita yrityksen tavoitteiden luomisesta (Manka & Manka 2016). On otettava
kuitenkin huomioon, etta kyseessa on ketju, joka toimii ympari Suomea, joten
heilla taytyy olla yhtendinen toimintatapa yhtenaisen natén takaamiseksi.
Henkilostoa voisi ottaa kuitenkin enemman mukaan esimerkiksi visuaalisen
iimeen luomiseksi. Silla toimintaa on ympéari suomen, ei esimerkiksi kaikki tuotteet
myy samalla lailla kaikkialla. Henkiloston mielipidetta kannattaa ottaa huomioon
esimerkiksi esillepanoja laittaessa, silla vaikka toimintaohjeita noudatetaan,

tietaa paikan paalla toimiva henkilokunta parhaiten mika myy ja mika ei.

2 Weoimme osallisiua tydtamme koskevien
2 0 8 4 2 16 3,25

tavoitieiden asettamiseen.

Taulukko 3. Tydyhteisén tydhyvinvointi kyselyn vastauksia, Ty6 (Liite 2, 2.)

Silla aikatauluihin vaikuttaminen sai osiosta heikoimmat pisteet, on paateltavissa,
ettd henkilostd tuntee aikataulupaineita tai kiirettd. (Taulukko 4. Tydyhteisén
tyohyvinvointi kyselyn vastauksia, Ty6.) Taman péatelméan voi tehda myds siita,
ettd aikataulu nousee jo toisen kerran kyselysté esille huonoimmilla pistemaarilla.
Kehittaakseen tatd osaa organisaatio voisi kuunnella tyontekijoiden ajatuksia/ toi-
veita aikatauluista ja nain ottaa henkiléstéd enemman aikataulusuunnitteluun mu-
kaan. Kyseessa on iso organisaatio, joten on otettava huomioon, ettei kaikki toi-
veet ole toteutettavissa, mutta niita voisi koittaa soveltaa organisaation mahdolli-

suuksien mukaan.

6.Voimme vaikuttaa tyon tekiemisen

aikatauluihin

1 1 8 5 1 16 3,25

Taulukko 4. Tydyhteisdn tydhyvinvointi kyselyn vastauksia, Ty (Liite 2, 2.)
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4.2.3 Tyoyhteiso

Kohdassa tyoyhteisd vastauksien pistemaaraksi nousi 4,07, joka on yksi par-
haimmista arvoista koko kyselyssa. Tassa kohdassa kysymyksissa keskityttiin
tyoyhteis66n ja tiimitoimivuuteen liittyviin kysymyksiin. Lahes kaikki vastaajat oli-
vat vaittamien paikkaan pitavyydesta jonkin verran samaa mielta tai enemman.
Vastauksien perusteella nékee hyvin, etté organisaation sisélla tydyhteisossa yh-

teishenki sekéa yhteisollisyys on hyvalla mallilla.

Vahvimman keskiarvon sai vaittdma numero nelja, tydyhteisomme on sujuvaa.
Tassa vastauksen keskiarvoksi tuli 4,31. Vastaajista neljatoista olivat joko lahes,
tai taysin samaa mielta. (Taulukko 5. Tydyhteison ty6hyvinvointi kyselyn vastauk-
sia.) TyOyhteison sujuvuudessa ei ollut yhtdan vastausta pistemaaralla 1 tai 2,
joten yrityksessa seka yhteisissa on onnistuttu hyvin pitamaan yhteisollisyys
kunnossa ja tama vaikuttaa suuresti jo tyéhyvinvointiin siltakin kannalta, etta toi-
hin on mukavampi tulla, kun tiedetdan jo etukateen, etta tydyhteisdssa kaikki su-
juu ja turhaa stressia ja paineita ei aiheuta tydyhteison huono yhdessa toimimi-
nen. Organisaatio pystyy pitamalla taman pistem&aran ylhaalla muun muassa
siten, ettd tukee yhteisdja tydonkuvien asettamisessa jatkossakin. Tydssa kay-
daan muun muassa selvasti lapi, mika tyotehtava kuuluu kenellekin ja milloin ky-

seinen tyo tulee olla tehtyna.

4. TyGyhteisdmme on sujuvaa. 0 0 2 7 7 16 431

Taulukko 5. Tydyhteisén ty6hyvinvointi kyselyn vastauksia, Tybyhteiso (Liite 2,3.)

Heikoimmaksi vastauksiksi keskiarvolla 3,81, nousi kaksi vaittdmaa; vaittdma nu-
mero yksi: Palaverikaytdntomme tukevat hyvin tydskentelydmme, seka vaittama
numero kaksi: voimme keskustella avoimesti epaonnistumisista ja virheista. Ky-
seisten vaittamien keskiarvot ovat syntyneet henkiloston jakautuneista mielipi-
teista, silla molemmissa vastaukset hajaantuivat tasaisesti lahes jokaiseen vas-
tausvaihtoehtoon. (Taulukko 6. Tydyhteisbn tydhyvinvointi kyselyn vastauksia,
Tyobyhteisd.)
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Ensimmaisessa vaittamassa kaydaan lapi palaverikaytantdja, seka niiden tuke-
mista tyoskentelyd. Organisaatio voisi miettid, tai kysya suoraan henkilokun-
nalta, mitkd asiat heidan mielesta tukisi palaverikaytantéja. Tunteeko henkil6-
kunta, etta palaverikaytanndissa tulisi kdyda enemman asioita lapi, jotka vaikut-
tavat konkreettisesti tyontekoon seka tytskentelyyn. Tai pitaisikd palaverikaytan-
t6ja muuttaa siten, ettd sielld kaytava asia tulisi henkilokunnalle ymmarrettavam-
maksi, ettd miksi tiettyja asioita kaydaan lapi ja miten se tukee heidan tyéskente-

lyaan.

Toisena nousi vaittdma, jossa kysytadn henkilokunnan mielipidettd avoimeen
keskusteluun epéonnistumisten ja virheiden kohdalla. Tassa vaittamassa mielipi-
teet jakautuivat melko vahan samaa mielta- erittain paljon samaa mielta. On siis
huomattavissa, ettd tyOyhteisdossad on kehitettdvada kommunikoinnin kannalta.
Hyva kommunikaatio ja avoin palautteen anto on tarkea osa tyéhyvinvointia, joten
tyoyhteisbn kannattaa pyrkia kehittamaan avointa keskustelua. Keskustelua voi
kehittd& muun muassa kaymalla henkiloston kanssa lapi keinoja, jolla esimerkiksi
palautteen antamisen keinoja kaydaan lapi.

1 2 3 4 5 Yhteensa Keskiarvo
1.Palaverikaytdntdomme tukevat hyvin
B B 0 2 4 5 5 16 3,81
tyGskentehydmme.
2.Voimme keskustella avoimesti
(1] 3 2 6 5 16 381
epaonnistumisista ja virheista.

Taulukko 6.Tydyhteison tydhyvinvointi kyselyn vastauksia, Tydyhteis¢ (Liite 2, 3.)

4.2.4 (Osaaminen

Tassa osissa kaydaan lapi vaittamia, jotka ovat suoraan yhteydessa ty6sta suo-
riutumiseen seka tyén osaamiseen. Tama tikkataulun osa on myds tutkimuksen
kannalta yksi oleellisemmista, silla tyohon opastuksen laatu heijastuu suoraan
myds henkiléston osaamiseen ja tyohon kykenemiseen taidollisesti. Kaikista
osa-alueista osaaminen- osio sai kuitenkin heikoimman keskiarvon pistemaaralla
3,66. Keskiarvoa tulkittaessa on huomioitava, ovatko kaikki vaittamat heijastuk-
sissa itse tybhon opastamiseen ja sen laatuun. Alla olevasta kuviosta on nahta-
vissa kyseiset vaittdmat (Kuvio 5 Tydyhteison tydhyvinvoinnin kyselyn vastauk-

sia, Osaaminen). Kuviosta on huomattavissa, etta esimerkiksi vaittamat 4,5 seka
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6 eivat ole niin litoksissa ty0hon opastamisen tasoon. Samoin tuloksia tarkastel-
lessa on tarkea huomioida, ettd vastaajien tyohistoria palvelualalla ei ole tie-
dossa. Osaamista on voinut kertya siis aikaisemmilta tydvuosiltakin, jolloin se vai-

kuttaa my0s vaittamien keskiarvoon.

OSAAMINEN

1. KAIKILLE ANNETAAN MAHDOLLISUUS
OSAAMISEN KEHITTAMISEEN JA 3,50
OPPIMISEEN.

2. TYOYHTEISOSSAMME ON
TARVITTAVA OSAAMINEN 4,31
TAVOITTEIDEN SAAVUTTAMISEKSI.

3. TYONTEKIJOILLA ON MAHDOLLISUUS
KEHITTAA TYOTAAN.

I

44

4. KEHITYSKESKUSTELUKAYTANTOMME

ON TOIMIVA. 3,62
5. HENKILOSTOA PALKITAAN HYVASTA 343
SUORITUKSESTA. b
6. TYOYHTEISON JASENET TOIMIVAT
YHDESSA TOTEUTTAAKSEEN UUSIA 3,62
IDEOITA
YHTEENSA 3,66

Kuvio 5. Tydyhteison tyéhyvinvoinnin kyselyn vastauksia, Osaaminen. (Liite 2, 4)

Eniten samaa mielta oltiin toisen vaittaman kanssa, joka kasitteli tydyhteison tar-
vittavaa osaamista tavoitteiden saamiseksi. Tassa pistemaaraksi kertyi 4,31
(Taulukko 7. Tydyhteison tyéhyvinvointi kyselyn vastauksia, Osaaminen.) Tydyh-
teis6 tuntee siis osaamisensa olevan hyvalla tai tarvittavalla tasolla, jotta tavoit-
teiden saavuttaminen on mahdollista. Osaamisen taso on heijastettavissa myods
tyohon opastamisen laatuun, silla itse tyon tekeminen opitaan ty6hon opastuk-
sessa. Vastaajista 15 ovat vaittaman kanssa jo melko -tai erittdin paljon samaa
mielta, joten on oletettavissa, ettd tutkimuskohde tarjoaa tyontekijoilleen laaduk-
kaan opastuksen tyosta selviytymiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen. Organi-
saatio on onnistunut hyvin tybhén opastuksessa ja sen laadun takaamisessa, jo-
ten mikali he pyrkivat pitaméaéan laadun pysyvyyden taattuna, kannattaa heidan

panostaa edelleen opastamiseen ja avun tarjoamiseen.
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2. Tyoyhteisdssdmme on tarvittava csaaminen

tavoitteiden saavuttamiseksi

Taulukko 7. Tydyhteistn tydhyvinvointi kyselyn vastauksia, Osaaminen. (Liite 2, 4.)

Osaaminen osioista huonoimmaksi nousi jalleen kaksi vaittamaa samalla piste-
maaralla 3,44. Ensimmaisena vaittdméana on numero kolme: tyontekijalla on
mahdollisuus kehittad tyotaan (Taulukko 8. Tydyhteison tydhyvinvointi kyselyn
vastauksia, Osaaminen) ja toisena viides vaittama: henkilostda palkitaan hyvasta
suorituksesta (Taulukko 9. Tydyhteisdn tyohyvinvointi kyselyn vastauksia, Osaa-
minen.) Kehittamiseksi organisaatio voisi miettid, onko mahdollista tarjota esi-
merkiksi koulutuksia oman osaamisensa kehittdmisesta kiinnostuville tyénteki-
joille. Koulutuksia voi suunnata kasittelemaan aina tiettya asiaa, kuten asiakas-
kohtaamisen parantamista, jolloin tyontekijd paasee kehittamaan varsinaista

tyoskentelyaan.

3. Tydntekijgilld on mahdollisuus kehittds

tyditaan.

Taulukko 8. Tydyhteison ty6hyvinvointi kyselyn vastauksia, Osaaminen (Liite 2,4.)

Parantaakseen vaittamaa koskien henkiloston palkitsemista hyvéasta suorituk-
sesta, organisaatio voisi miettid myods keinoja, miten henkilostoa tulisi palkita. Hy-
vaa suoritusta voi palkita muillakin tavoilla, kuin materiaalilla tai rahalla. Kyse-
lysséa on ilmennyt muutamaan kertaan palautteen annon puutteita, joten voi miet-

tia, onko enempi palautteen anto myds palkitsemista tyontekijoille.

|5. Henklﬁsﬁée’ipalkilaanI'r;aﬁstésuu:urtl,kaesta.| 2 | 1 | 5 | 4 | 4 | 18 | 3,44

Taulukko 9. Tybyhteison tydhyvinvointi kyselyn vastauksia, Osaaminen (Liite 2,4.)

425 Johtaminen

Johtaminen-osio sai koko tikkataulun arvosanasta suurimman ja oli ainoa, jossa
korkeimman ja heikoimman arvosanat paasivat yli pistemaaran nelja. Tassa osi-
ossa pistemaaraksi tuli 4,44. Niin kuin aikaisemmin opinndytetyéssa mainittiin,
on johtaminen myds merkittdva osa tyohyvinvointia joko hyvalla tai huonolla kan-
nalla. Hyvalla johtamisella voidaan taata hyva ja motivoiva tydymparisto, joka vai-
kuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin, mutta samoin huono johtaminen voi vaikut-
taa negatiivisesti yksilon jaksamiseen ja nain heikentda huomattavasti tyohyvin-

vointia.
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Parhaan sai viimeinen vaittdma, jossa tarkasteltiin esimiehen kykenemista teke-
maan paatoksia, tassa keskiarvoksi saatiin 4,88 (Taulukko 10. Tydyhteisén ty6-
hyvinvointi kyselyn vastauksia, Johtaminen.) Pisteet jakautuivat siten, etta kaikki
olivat joko melko- tai erittéain paljon samaa mielta vaittaman kanssa. Vaittdman
perusteella henkilostd kokee esimiehensa oleva kykenemaan tekemaan paatok-
sid, joka on kiireisessa ja muuttuvassa tydymparistossa erittain tarkeaa. Jotta
tama osio saadaan pysymaan yhta hyvalla tavalla, on tarke&a, etta esimiehille
tarjotaan organisaation taholta tyovalineet, jolla he pystyvét tekemé&én paatoksia.
Paatoksen tekoon voi vaikuttaa kokemus ja toisten tuki seka osaaminen, joten on

tarkeaa, ettd kommunikointi muidenkin esimiesten kanssa on helppoa.

&. Esimiehemme kykenee tekem&an padtiksia. | 0 a 0 2 14 18 423

Taulukko 10. Tydyhteison tydhyvinvointi kyselyn vastauksia, Johtaminen (Liite 2,5.)

Osion heikoin vaittama keskiarvolla 4 on vaittdma numero kaksi: voimme tyos-
kennelld itsendisesti ja vapaasti (Taulukko 11. Tydyhteison tydhyvinvointi kyselyn
vastauksia, Johtaminen). Niin kuin opinnaytety6ssa on aiemmin todettu, tyéhy-
vinvoinnin kannalta on tarkeaa, ettd esimies luottaa alaisiinsa ja antaa heidan
tydskennella myds itsendisesti. Luottamattomuus voi luoda tydntekijgan osaa-
mattomuuden tunnetta. Jotta vaittaman keskiarvoa saisi parannettua, tulisi esi-
miehien antaa tyontekijoiden yrittda ensin itse, ja puuttua tydnkuvaan vasta apua
pyydettaessa tai kun tilanteessa on huomattavissa avun tarve. Tietenkin toimin-

nan toteutuminen on paljon kiinni myos persoonallisista tekijoista.

2. Vgimme tydskennelld itsendisesti ja
1 0 4 4 7 16 4

wvapaasti.

Taulukko 11. Tydyhteison tydhyvinvointi kyselyn vastauksia, Johtaminen (Liite 2,5.)

4.2.6 Tiimin toimivuus

Tiimin toimivuudessa kysymykset vaittamat koostuvat asioista, jotka luovat yh-
teiskuvan tiimin tavasta tyoskennelld, seka yhteishengen ja ryhméan toiminnasta.
Tassé osiossa pistemaaraksi tuli 3,98, joka voidaan sanoa olevan hyvalla tasolla.
Tiimin toimivuutta voidaan heijastaa myds tydhén opastamiseen, silla esimerkiksi
palautteen antaminen on tarkeé osa tydssa kehittymista. Nama heijastuvat myos

tyohyvinvointiin, silla tapa miten palautetta annetaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin.
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Samoin Toimivuudessa nakee, onko perehdytystd annettu tarpeeksi, ettd onko

henkilostdlla tiedossa tydtehtavat seka organisaation oletukset ty6téa kohtaan.

Parhaaksi nousi ensimmainen vaittdma: olemme selvilla siita, mita meiltd odote-
taan tydssamme. Tassa keskiarvolliseksi vastausméaaraksi tuli 4,44. Toimivuu-
dessa jalleen kerran korostuu, etté henkilésto tiedostaa tydonkuvansa. (Taulukko
12. Tyoyhteison ty6hyvinvointi kyselyn vastauksia, Tiimin toimivuus.) Tasta voi
paatella, ettd yritys panostaa juurikin tybhdn opastamiseen ja siihen, etta tyonte-
kijoille kerrotaan tarkasti, mita heiltd odotetaan. Niin kuin opinnaytety6ssa aiem-
min todettiin, osaamattomuuden tunne voi pitemman paalle vieda energiaa, joka
vuorostaan johtaa helposti tyétehon laskemiseen. Tydhyvinvoinnin ja ty6éhon
opastamisen kannalta onkin tarkead, etta organisaatio panostaa edelleen siihen,
etta tyontekijat tietavat, mita heiltd odotetaan.

1. Olemme selvilld sitd, mitd meiltd odotetaan
0 0 1 7 i 16 444

tydssamme.

Taulukko 12. Tydyhteisdn tydhyvinvoinnin kyselyn vastauksia, Tiimin toimivuus (Liite 2,6.)

Osion heikoimmaksi tuli viides vaittaméa: annamme toisillemme helposti myon-
teisté ja innostavaa palautetta, keskiarvo on 3,69 (Taulukko 13. Tydyhteison tyo-
hyvinvoinnin kyselyn vastauksia, Tiimin toimivuus). Palautteen anto on osa ty6-
yhteisdn vuorovaikutusta ja voidaan oheistaa myds perehdytykseen seka tyéhon
opastukseen. Niin kuin aiemmin opinnaytetydssa mainittiin, ovat ndma tarkeita
osia kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin kannalta. Osion kehittdminen on haasta-
vaa, silla avoimuus ja kommunikointi lahtee henkilostdsta itsestdaan. Organisaatio

voi vaan tukea ja kannustaa avoimempaan keskusteluun.

5. Annamme toisillemme helposti mydnteists ja
0 1 7 4 4 16 3,69
innostavaa palautetia

Taulukko 13. Tydyhteisdn tydhyvinvoinnin kyselyn vastauksia, Tiimin toimivuus (Liite 2,6.)

4.2.7 Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus

Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus kohdasta voimme saada tyohyvinvoinnin
kannalta ndkdkulmaa, joka on heijastettavissa tyontekijdiden motivoituneisuu-

teen tyota kohtaan. Jos kyseinen osio saisi hyvin heikot pisteet tasta, olisi paa-
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teltdvissa, ettei motivaatio tydyhteisolla olisi tyota kohtaan kohdallaan. Tuloksel-
lisuus ja toiminnan jatkuvuus sai pistemaaraksi kuitenkin 3,89, joka viestii siita,

ettd vastaajien motivaatio tavoitteiden saavuttamiseen on hyvalla tasolla.

Parhaan arvosanan sai kuudes vaittama: tydyhteisomme tydskentelee tulokselli-
sesti, tdssa keskiarvoksi tuli 4,56 (Taulukko 14, tydyhteison tydhyvinvointi kyse-
lyn vastauksia, tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus.) Kaikki vastaajat ovat olleet
joko l&hes tai tdysin samaa mielta. Vastauksista nékee, etta ty6ta kohtaan 16ytyy
motivaatio ja osaaminen. Henkildstd on siis kiinnostunut saavuttamaan organi-
saation asettamat tavoitteet. Pistemaaran pitamiseksi télla tasolla, organisaation
kannattaakin sailyttaa keinot, joilla yllapidetadn henkiloston motivaatio tulokselli-

suuden yll&pitamista kohtaan.

|5. Tyf:'yhteisﬁmmet,rﬁs<ente|eetu|c.ksee|isesri_| 0 | 0 | 0 | 7 | g | 16 | 455 |

Taulukko 14. Tydyhteisdn tyéhyvinvointi kyselyn vastauksia, Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus (Liite
2,7)

Heikoimmat pisteet sai ensimmainen vaittama, jossa otettiin selvaa, kuinka mie-
lelladn tyoyhteiso tekee yhteisty6ta yli organisaatiorajojen. Tassa pistemaaraksi
tuli 3,38. (Taulukko 15, tydyhteison tydhyvinvointi kyselyn vastauksia, tulokselli-
suus ja toiminnan jatkuvuus.) Vastaukset hajaantuivat kaikkiin sarakkeisiin, mutta
suurin osa oli vaittdman kanssa jonkin verran samaa mieltd. Kun kyseessa on iso
yritys, ei jokaisella ole mahdollisuutta tai halua paasta tydskenteleméaan yli orga-
nisaatiorajojen. Samoin voi pohtia, |0ytyyk6 henkilostoltad mielenkiintoa tydsken-
nella yli toimipisterajojen. Kuinka vahvasti henkilostolta |16ytyy mielenkiintoa tuoda
omia kehitysideoitaan julki, jotta myds muut toimipisteet hydtyisivat niista. Orga-
nisaatiorajoista puhuttaessa Tahtoessaan organisaatio voi kehittada kannustimia,
joiden avulla henkildstosta halukkaita rohkaistaisiin tydskentelemaan yli rajojen.
Esimerkiksi jos henkildstosta jollakin on kehitysideaa muun muassa tuloksellisuu-
den parantamiseen, etta hén jakaisi ajatuksiaan esimiehelleen ja asiaa vietaisiin

eteenpain, jos vain mahdollista.

1. Tydyhtsisdomme tekee mislelldén yhieistydta

yli organisaatiorajojen.

Taulukko 15. Tydyhteisén tydhyvinvointi kyselyn vastauksia, Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus (Liite
2,7)
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4.3 Ty0hon opastamisen ilmeneminen tydhyvinvoinnissa

Niin kuin aikaisemmin todettiin, on tydhon opastaminen merkittava osa tyonteki-
jan tyéhyvinvoinnissa. Onnistuneella tydhon opastuksella varmistetaan henkilos-
ton ammatillisen osaamisen tunne, seka tuetaan henkilon tydidentiteettia, jotka
ovat merkittava osa henkilon kokonaisvaltaista tyohyvinvoinnin tunnetta. Tutki-
muksen tavoitteena oli selvittdd, miten tydhén opastus on tutkimuskohteessa on-
nistunut ja kuinka tyontekijat kokevat osaamisensa tason olevan. Kaikki kyse-
lyssa esiintyneet osa-alueet eivat ole heijastettavissa tydhon opastamiseen, ku-
ten esimerkiksi terveys- ja elaméntilanne osio. Muutoin lahes jokaisessa osa-alu-
eessa on kohtia, joista saa ndkemysta tyontekijoiden ndkemysta ammatillisesta
osaamisestaan, joka on myds heijastettavissa tyohon opastamiseen. Osa vaitta-
mista nousi kyselyssa esille useampaan otteeseen, joista vastaukset ovat saa-

neet hyvin samantapaisia keskiarvoja.

Tybhon opastaminen on onnistunutta, kun tyontekija luottaa ammatilliseen osaa-
miseensa, seka tiedostaa tydnsa merkityksen. Nama asiat vaikuttavat myos tyo-
hyvinvointiin ja pitavat yll& motivoituneisuutta tyota kohtaan, seka yllapitaa yleista
jaksamisen tunnetta. (Ahokas & Mékelainen 2013,5.)

Kyselyssa tydohon opastamisen ja ammatillisen osaamisen taso nousee esille
sektoreissa: tyo, tydyhteisd, osaaminen, tiimin toimivuus seka tuloksellisuus- ja
toiminnan kehittaminen. Osa vaittamista on suoraan verrannollinen tyéhén opas-
tukseen ja sen onnistumiseen. Osassa vaittdmista tydhon opastuksen onnistumi-
nen ei ole suoraan huomattavissa, mutta vastausten tuloksia voi verrata tyéhon
opastamisen laatuun. N&itd vaittdmia ovat muun muassa tiimin toimivuus seka

tuloksellisuus- ja toiminnan kehittdminen.

Suoraan verrannollisia vaittdmid tyéhon opastamisen onnistuneisuudesta ovat
kohdat ty6, osaaminen ja tiimin toimivuus. Naissa kohdissa kysymys oli muotoiltu

siten, etté tyontekijoiden mielipide omasta ja muiden ammatillisesta osaamisesta
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oli selkeéasti havaittavissa. Niin kuin kaaviosta (Kuvio 6. Ty6hon opastamista tu-
kevat vaittamat) voidaan huomata, on ammatillinen osaaminen jokaisessa vaitta-

massa arvioitu keskiarvolta hyvaksi.

Tyohon opastamista tukevat vaittamat

Keskiarvo —

5 ]
.

4 —

3 [—

2 |

1|
0 5 10

1 2 3 4 5 Keskiarvo
1. Olemme selvilld siita, mitd meiltd
odotetaan tydssamme.(Tiimin 0 0 1 7 8 4,44

toimivuus)

M 2. Tyoyhteis6ssamme on tarvittava
osaaminen tavoitteiden 0 0 1 9 6 4,31
saavuttamiseksi. (osaaminen)

| 1. Tyontekijat tietavat ja
ymmartavat tydyhteisomme 0 0 0 9 7 4,44
tavoitteet ja perustehtavat. (Tyo)

Kuvio 6. Ty6hon opastamista tukevia vaittamia (Liite 2, 2,4,6.)

TyOyhteisd osion vaittdma "tydyhteisomme on sujuvaa” voidaan rinnasta myos
tydhon opastamisen onnistumiseen. Tydyhteisdn sujuvuus on liitettavissa niin
ryhmahenkeen ja sosiaalisiin suhteisiin ja samoin sen avulla voidaan nahda tyo-
tehtavien ymmartaminen. Tyoyhteis6 on sujuvaa my6s, kun kaikki tiedostavat
omat tehtdvansa ja osaa hoitaa annetut tyotehtavat. Kun kaikki tiedostavat oman
tydnkuvansa ja tekevat itselleen kuuluvat tyotehtavat, muiden tyttaakka ei li-
saanny epaonnistuneen tyéhon opastamisen ja siita johtuvan epatietoisuuden

vuoksi.

Tuloksellisuus- ja toiminnan kehittdminen kohdassa tarkastellaan tytyhteison
motivaatiota tyota kohtaan. Tulosten perusteella tydyhteison motivaatio tavoittei-
den saavuttamista kohtaan on hyvélla tasolla, josta voidaan paatella myos tydhon
opastamisen laadun seka onnistumisen. Kuten aiemmin opinnaytetytssa mainit-
tiin, tunne tydsta selviytymisesta tukee tydidentiteettia ja nain yllapitdd motivaa-
tiota tyota kohtaan (Hakala, Harju, Manka & Nuutinen 2010, 14).
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Kyselyn tuloksissa on huomattavissa, etta vaikka motivaatiota tuloksellisuuden
saavuttamisesta 16ytyy, motivaatio kuitenkin laskee, kun puhutaan yli organisaa-
tiorajojen menemisesta. Tuloksista on siis havaittavissa ristiriitaisuuksia motivaa-
tion jakautumisen suhteen. Motivaatio korostuu tulosten saavuttamisessa, mutta
ei ylla pitkalla tahtaimella organisaation kehittamiseen. Mikali organisaatiolla on
halua panostaa tyontekijoiden motivoituneisuuteen, voi se pohtia milla keinoilla
tyontekijat saadaan toimimaan yli organisaatiorajojen. Samoin organisaation kan-
nattaa huomioida onko pelkalla tuloksellisuuden tavoittelemisella pitkalla téah-
taimella heikentava vaikutus kehittymiseen muun muassa siten, ettei kehityside-

oita tuoda ilmi, koska tuloksiin paastaan nykyisella tavalla.

4.4 Yhteenveto

Kokonaisvaltaisesti organisaatio on saanut hyvin tasaiset pisteet kaikista osa-
alueista ja tikkatauluun syntyva kuvio on tasainen. Kuvion ollessa néin tasainen,
on todettavissa, etta yleisesti tydyhteisén hyvinvointi koetaan hyvéksi ja organi-
saation tavat vaikuttaa tyohyvinvointiin on tyohyvinvointia tukevia. Vastauksien
keskiarvot eivét kuitenkaan syntyneet taysin yksimielisista vastauksista. Monissa

kohdissa mielipiteissa oli hajontaa, mika aiheutti keskiarvon syntymisen.

Heikoimman arvosanan osa-alueittain sai kuitenkin osaaminen. Opinnaytetyon
aiheena on ty6hon opastaminen osana tydhyvinvointia, joten tydhyvinvoinnin pa-
remman laadun takaamiseksi organisaatio voi kehittdd keinoja, jolla saadaan
koko osa-alueen keskiarvo nousemaan ja nain henkiléston osaamisen tunne kas-
vamaan. Osa-alueen vaittamista on kuitenkin huomattava, etta ne sisaltavat vait-
tamid, jotka eivat vastaa kuitenkaan suoraan tyohon opastamista. Naista esi-
merkkina toimii muun muassa vaittama viisi, jossa kasiteltiin henkildston palkit-
semista hyvasta suorituksesta. Samoin vaittdma kehityskeskustelu kaytantdjen
tukemisesta tyoskentelyyn ei ole taysin heijastuksissa osaamiseen. Keskuste-
luissa voidaan antaa tyontekijalle opastusta, miten kannattaisi toimia parantaak-
seen palvelutaitojaan, mutta henkild voi olla haluamaton muuttamaan kaytos-
taan. Vastauksia tarkastellessa on myds huomattava, etta osaamista ja koke-
musta on voinut kertya aikaisemmistakin ty6suhteista, joten ei voi olla varma,

onko osaaminen kehittynyt kyseisessa tyokohteessa.
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Kyselyssa nousi esille muutamaan otteeseen samankaltaisia asioita. Esille nous-
seet asiat esitettiin kyselyssa eri osa-alueissa ja kummassakin osa-alueessa vait-
tamat nousivat esiin osioiden vahvimpina tai heikoimpina keskiarvoina. Naméa
asiat voidaan tulkita myds tyohyvinvoinnin onnistumisiksi seka kompastuskiviksi,

joihin organisaation kannattaa kiinnittda huomiota.

Vaikka osaaminen- osa-alue sai koko kyselysta heikoimman keskiarvon, kuiten-
kin vaittamat, jotka saivat parhaat keskiarvot kasittelivat henkildston tunnetta
osata tehda tyonsa. Kyselyssa henkilostod vastasi olevansa joko melko tai erittain
paljon samaa mielta vaittamien kanssa, jossa kysyttiin heidan kykya selviytya an-
netusta tydsta. Samoin tyonkuva seka odotukset ovat lahes jokaiselle selvat.
Osaamisen ymmartamisen noustessa hyvalla keskiarvolla esille muutamaan ot-
teeseen, voidaan todeta, ettéa organisaatio on onnistunut antamaan hyvalaatuista
ja kattavaa ty6hon opastusta henkildstolle. Samoin itse tydhon opastuksen osa

tyohyvinvoinnissa on hyvalla mallilla.

Negatiivisena asiana tyohyvinvoinnin tikkataulusta nousi niin aikapaineet kuin
kiire, seka tydyhteison kyky kommunikoida keskenaan. Aikapaineet seka kiire
nousivat esille niin terveys- ja elaméantilanne kohdassa kuten myags tyota kasitte-
levassa osiossa. Kommunikaatioon liittyvat aiheet nousivat esille tydyhteison ja

tiimin toimivuus osioissa.

Vaikka aikapaineet ja kiire eivéat ole kyselysséa todella halyttavalla keskiarvolla
esilla, kannattaa organisaation miettia kehitys keinoja aikapaineiden ja kiireen
vahentamiseksi. Kyseinen aihealue nousee kuitenkin esille heikolla keskiarvolla
useampaan otteeseen, joka viestii sen vaikuttamisesta tydyhteison tyéhyvinvoin-
tiin selvasti. Voidaan myos pohtia, vahenisiko aikapaineiden tunne, jos henkilds-
t6& olisi enemman vai onko tydmaara ja aikapaineet henkiléstomaarasta riippu-
mattomia. Opinnaytetydssa tuli aiemmin ilmi, ettd on organisaation tehtava pitaa
huolta, etta tydbhon 10ytyy tarvittava maara tekijoita. (Pakka & Raty 2010,30.) Sa-
moin aiemmin todettiin, ettd aikapaineet voivat luoda tyontekijalle stressia, jolla
on heikentava vaikutus tyéhyvinvointiin. Jos organisaatio ei pysty vahentamaan

kiireen tunnetta, voisivat he tarjota tukeaan stressin helpottamiseksi. Talle hyva



40

esimerkki olisi madaltaa kynnysta hakeutua tytterveyteen, jos stressi alkaa tun-

tumaan lilan kuormittavalta.

Myds tydyhteison keskeinen vuorovaikutus nousi heikkona osa-alueena esille ky-
selyssa. Kommunikaatio ja palautteen anto ontuu niin vaikeissa kuin positiivisis-
sakin asioissa. Toimiva ja avoin vuorovaikutus on yhteison kannalta tarked osa
tyohyvinvointia. Tasta syysta tyoyhteistjen tulisi 16ytda keinoja kommunikaati-
onsa parantamiseen ja avoimuuteen. Avoin keskustelu on myés avain uuden op-
pimiseen, joten nain yhteiso tukisi myos toisiaan tyonteon suhteen. Organisaatio
ei kykene vaikuttamaan kyseiseen osa-alueeseen muuten, kun tarjpamalla apu-
valineita henkiloston yhteiseen avoimuuden luomiseen. Lopputuloksen paranta-

minen on kiinni taysin henkilostosta ja heidan tahdosta parantaa sita.

4.5 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimustulosten tulee olla luotettavia, joita arvioidaan valideetin ja reliabiliteetin
avulla. Validius tarkoittaa tutkimuksen patevyytta. Se tarkoittaa tutkimuksen pa-
tevyytta tarkastella juuri sité asiaa, mité tutkimuksessa on tarkoitus mitata. Vali-
divisuus syntyy kuvausten, selitysten ja tulkintojen yhteensopivuudesta. (Hiltunen
2009, 2-8.) Tutkimuksessa on otettava huomioon, etta tulokset eivat aina kerro
todellisuutta, silla vastaaja voi ymmartaa kysymyksen eri tavalla, miten tutkija on
sen ajatellut. Reliabiliteetti puolestaan arvioi tutkimustulosten pysyvyytta, eli kyse
on tutkimuksen toistettavuudesta. Tutkimuksen tulisi olla sellainen, ettd samat
tutkimustulokset saataisiin tutkijasta riippumatta, jolloin reliabiliteetti toteutuu.
(Hiltunen 2009, 9-12.)

Kokonaisvaltaisesti opinnaytetyon validiteetti on tyydyttava. Opinnaytetta voi-
daan pitdéd validina, silla tutkimus- ja tulkintamenetelminda on kaytetty valmista
tyohyvinvoinnin asiantuntijan materiaalia. Samoin tutkimuskysymykset ovat muo-
toiltu helposti ymmarrettaviksi. Validiutta heikentdavana osana taytyy kuitenkin
huomioida vastaajien tulkintaongelmat seka tyohoén opastuksen heikko ilmene-

minen kaytetyssa kyselylomakkeessa. Tutkimuslomake on kaikille vastaajille
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sama, eika siina johdatella vastaamaan tietylla tavalla. Samoin vastausten to-
denmukaisuutta antamaan kokonaiskuvaa voidaan pitaa hyvana, silla kyselyn

vastausprosentti on 88,88%.

Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan pitaa hyvana tydhyvinvoinnin kannalta, mutta
tyohon opastuksen kohdalla se on tyydyttava. Kaikki vastaajat saivat saman etu-
kateisinformaation tutkimuksen toteutuksesta, ajankohdasta seka toteuttajasta.
Tutkimustulokset keréattiin Webropol- ohjelman avulla, jonka avulla vastauksia
my0Os analysoitiin. Webropol- ohjelma my6s laskee vastausten keskiarvot, joten
virhearvioita ei synny. Reliabiliteettia heikentaa tutkijan tulkinta. Tulkinta eroja voi
syntya tyéhon opastuksen kohdalla, silla kyselyn kysymykset eivéat kohdentuneet
suoraan tyohon opastamiseen. Reliabiliteetti saattoi myds karsia hieman vastaa-
jien pienesta tydyhteiso koista riippuen. Ryhméakoko on voinut vaikuttaa vastauk-
siin joko positiivisella tai negatiivisella tavalla, jos vastaajat ovat olleet epailevai-
sid anonyymiyden suhteen. Tutkija ei vaikuttanut vastausten maaraan, tai kerto-
nut tutkimukseen osallistuneille vastaajille vastaajien kokonaismé&araa. Samoin

vastausten anonyymisyytta painotettiin etukateisinformaatiossa.
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5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa henkiloston taméan hetkinen tyéhyvinvoin-
nin tilanne, seka tyéhon opastuksen ilmeneminen tyéhyvinvoinnissa. Tutkimus-
tulokset osoittivat henkildston hyvinvoinnin olevan jokaisessa osiossa lahella kes-
kiarvoa 4, kun arviointiasteikko oli 1-5. Keskiarvoa neljd voidaan pitaa hyvalla
tasolla. Samoin tyontekijat kokivat oman osaamisensa hyvéksi, jolloin myds ty6-

hon opastamisen onnistumista voidaan pitaa laadukkaana.

Tutkimuksen paatelmana tulin tulokseen, ettd tutkimuskohteen tydyhteisén hy-
vinvointi, seka tyéhon opastaminen on hyva. Myds ongelmakohtia ilmeni, mutta
ne nakyivat paasaantoisesti tydohyvinvoinnin kohdalla. Osa ongelmakohdista,
kuten kiire ja aikapaineet ovat hyvin yleisid monissa nykypéaivan tyéelaméan
aloissa. Organisaatio voikin kannustaa henkilostddan huolehtimaan omasta jak-
samisestaan kiireen keskella, ja kehittamaan keinoja lievittdmaan omaa stressi-
aan. Samoin organisaation tulee miettia, onko jokaisella toimipisteella tarpeeksi

henkil6kuntaa.

Toisena ongelmakohtana ilmeni tydyhteisén avoimuus keskustelun osalta. Ku-
ten Mankakin (2016) sanoo, niin tydhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta kes-
kustelua kaydaan niin hyvista kuin huonoistakin asioista avoimesti. Tydyhtei-
solle onkin suositeltavaa kehittaa tapaa kommunikoida niin hyvista kuin haasta-
vistakin asioista. On kuitenkin muistettava, ettd nama asiat ovat hyvin yksilésta

kiinni ja yksil6lla on vaikutusmahdollisuus omaan hyvinvointiinsa.

Tyo6sta suoriutumisen kannalta tydyhteiso tuntee omaavansa tarvittavan ammat-
titaidon seka tietavansa tyoyhteistn tavoitteet ja perustehtavat. Tutkimuksen
osa-alueista neljassa seitsemasta oli kysymys, joka viittasi suoraan ty6hon
opastamisen tuloksellisuuteen. Naissa keskiarvoksi tuli 4,43. Tasta voidaan to-
deta, ettd vaikka osaaminen kokonaisuutena sai heikommat pisteet, on tyosta
suoriutumiseen tarvittava ammattitaito tydyhteiséssa hyvalla tasolla. Samoin
tutkimuskohteen tarjoama ty6hon opastamien ilmenee my6s tyéhyvinvoinnissa
positiivisella tavalla. Tutkimuskohteen vaittamaa laadukkaasta ty6hon opastami-
sesta voidaan pitaa totena, silla tyontekijat tuntevat suoriutuvansa annetuista

tyotehtavistd, joka on hyvin tarkeaa itsenaisen tyoskentelymaaran vuoksi.
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Opinnaytetydssa paastiin osittain tavoitteeseen. Tyohyvinvoinnin selvittdmisen
osalta tavoite saavutettiin, mutta tydhén opastamisen osa jai heikommalle ta-
solle. Tutkimuksen vastaajaprosenttikin on hyvélla tasolla silla 88,88% henkilos-
tosta vastasi kyselyyn. Tasta johtuen myos yleistad analysointia voidaan pitaa
luotettavana. Olen erittéin tyytyvainen tutkimuskohteen aktiivisuuteen vastata
kyselyyn. Opinnaytetyota olisi voinut tukea lisda avoimilla kysymyksilla, jolloin
olisi saanut tasmallisempéaa tietoa yhteisdn ajatuksista tyvhdn opastuksen suh-
teen. Nyt tutkimustuloksilla saadaan yleiskuvallista vastausta siitd, tunnetaanko
osaamisen olevan riittavalla tasolla, joka voidaan heijastaa tydhén opastuksen
laatuun. Tutkimustuloksilla ei voida saada my6skaan taytta varmuutta, onko
osaamisen taso saatu tutkimuskohteen opastuksella, vai vaikuttaako osaamisen

taustalla jo aiempaa tietamysta asiasta.

Opinnaytety6hon ei kuulunut tehtéavanantoa, jolla piti kehittda tutkimuskohteelle
parannuskeinoja tyohyvinvoinnin tai ty6hon opastuksen heikkojen osioiden koh-
dalle. Toivon kuitenkin, ettd tutkimuskohde hyotyy tyostani ja saa kasityksen
henkiloéstdnsa osaamisesta ja hyvinvoinnin laadusta, seka antaa tietoa siita,
mité osa-alueita voi tarvittaessa kehittda. Toivottavasti opinnaytetydsta saatua
informaatiota otetaan kayttoon ja on osana kattavan tyohyvinvoinnin kehitta-
mista tybarjessa. Lopuksi tahdon kiittda tutkimuskohdetta sujuvasta ja haluk-

kaasta yhteistyosta.



44

LAHTEET

Ahokas, L. & Mékelainen, J. 2013 Perehdyttdminen ja tyénopastus- ennakoivaa
tyosuojelua. Viitattu 30.1.3018 https://ttk.fi/koulutus_ja_kehittaminen/julkaisut/di-
gijulkaisut/perehdyttaminen_ja_tyonopastus_- ennakoivaa_tyosuojelua#tyosuo-
jeluasiat_tyonopastuksessa_4

Ahola, J. 2014 Ammattimainen porrasmalli perehdyttdmiseen — eika vain heiteta
oppijaa kylmaan veteen! Viitattu 16.9.2018 http://xn--vauhtipyr-32a0r.fi/blog/am-
mattimainen-porrasmalli-perehdyttamiseen-eika-vain-heiteta-oppijaa-kylmaan-
veteen/

Airila, A. & Nykanen, M. 2017 hyva tyoura alkaa perehdytyksesta. Viitattu
5.4.2018 https://www.ttl.fi/lhyva-tyoura-alkaa-perehdytyksesta/

Airala, A. & Nykanen, M. 2018 Muista nama asiat kun perehdytat nuorta. Viitattu
16.9.2018 https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/ikajohtaminen/tyoelamaan-kiinnittymi-
nen/perehdyttajan-top-10-muistilista/

Hiltunen, L. 2009 \Validiteetti ja reliabiliteetti.  Viitattu 15.9.2018
http://mwww.mit.jyu.fi/ope/kurssit/Graduryhma/PDFt/validius_ja_reliabiliteetti.pdf

Kupias,P. & Peltola, R. 2009 Perehdyttamisen pelikentalla. 1.painos. Helsinki: Oy
yliopistokustannus, HYY Yhtyma.

Lahden ammattikorkeakoulun julkaisu 2007. Kumppanuudella tuloksiin pk-yrityk-
sissa - OR-BITS. Hyva perehdytysopas. Viitattu 29.3.2018, http://www.lamk.fi/tki-
toiminta/julkaisut/c-artikkelikokoelmia-raportteja-muita-ajankohtaisia/Docu-
ments/Hyv%C3%A4%20perehdytys OR-BITS.pdf

Lavikkala, A. 2013. Esimiehen tehtaviin kuuluu johtaminen. Viitattu 18.2.2018
https://www.akavalainen.fi/akavalainen/arjessa/esimiesverkosto/esimiehen_teh-
taviin_kuuluu_johtaminen

Laakarikeskus Aavan julkaisu 2018. Pitkittyneen stressin vaikutukset ovat fyysi-
sid. Viitattu 15.9.2018 https://www.aava.fi/artikkeli/pitkittyneen-stressin-vaikutuk-
set-ovat-fyysisia

Manka M-L., Hakala, L., Nuutinen, S. & Harju, R. 2010, Tyon iloa ja imua — ty6-
hyvinvoinnin ratkaisuja pientyOpaikoille. Viitattu 29.3.2018
http://www.uta.fi/jkk/tyovirta/materiaali-
pankki/Ty%C3%B6%20iloa%20ja%20imua.pdf

Manka, M., Manka, M-L. 2016 Ty6hyvinvointi. Helsinki: Talentum Pro. E-kirja. Vii-
tattu 16.9.2018

Mattila A. 2018. Stressi. Viitattu 15.9.2018 https://www.terveyskirjasto.fi/terveys-
kirjasto/tk.koti?p_artikkeli=dIk00976

Makiniemi J-P. Bordi L., Heikkila-Tammi K., Seppanen S. & Laine N. Psykososi-
aalisiin kuormitus- ja voimavaratekijoihin liittyvd tydhyvinvointitutkimus Suo-
messa 2010-2013. Viitattu:1.6.2018 http://julkaisut.valtioneu-
vosto.fi/bitstream/handle/10024/70266/RAP2014 18 Ty%C3%B6hyvinvointitut-
kimusSuomessa.pdf?sequence=1&isAllowed=y


https://ttk.fi/koulutus_ja_kehittaminen/julkaisut/digijulkaisut/perehdyttaminen_ja_tyonopastus_-_ennakoivaa_tyosuojelua#tyosuojeluasiat_tyonopastuksessa_4
https://ttk.fi/koulutus_ja_kehittaminen/julkaisut/digijulkaisut/perehdyttaminen_ja_tyonopastus_-_ennakoivaa_tyosuojelua#tyosuojeluasiat_tyonopastuksessa_4
https://ttk.fi/koulutus_ja_kehittaminen/julkaisut/digijulkaisut/perehdyttaminen_ja_tyonopastus_-_ennakoivaa_tyosuojelua#tyosuojeluasiat_tyonopastuksessa_4
http://vauhtipyörä.fi/blog/ammattimainen-porrasmalli-perehdyttamiseen-eika-vain-heiteta-oppijaa-kylmaan-veteen/
http://vauhtipyörä.fi/blog/ammattimainen-porrasmalli-perehdyttamiseen-eika-vain-heiteta-oppijaa-kylmaan-veteen/
http://vauhtipyörä.fi/blog/ammattimainen-porrasmalli-perehdyttamiseen-eika-vain-heiteta-oppijaa-kylmaan-veteen/
https://www.ttl.fi/hyva-tyoura-alkaa-perehdytyksesta/
http://www.mit.jyu.fi/ope/kurssit/Graduryhma/PDFt/validius_ja_reliabiliteetti.pdf
http://www.lamk.fi/tki-toiminta/julkaisut/c-artikkelikokoelmia-raportteja-muita-ajankohtaisia/Documents/Hyv%C3%A4%20perehdytys_OR-BITS.pdf
http://www.lamk.fi/tki-toiminta/julkaisut/c-artikkelikokoelmia-raportteja-muita-ajankohtaisia/Documents/Hyv%C3%A4%20perehdytys_OR-BITS.pdf
http://www.lamk.fi/tki-toiminta/julkaisut/c-artikkelikokoelmia-raportteja-muita-ajankohtaisia/Documents/Hyv%C3%A4%20perehdytys_OR-BITS.pdf
https://www.akavalainen.fi/akavalainen/arjessa/esimiesverkosto/esimiehen_tehtaviin_kuuluu_johtaminen
https://www.akavalainen.fi/akavalainen/arjessa/esimiesverkosto/esimiehen_tehtaviin_kuuluu_johtaminen
https://www.aava.fi/artikkeli/pitkittyneen-stressin-vaikutukset-ovat-fyysisia
https://www.aava.fi/artikkeli/pitkittyneen-stressin-vaikutukset-ovat-fyysisia
http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/70266/RAP2014_18_Ty%C3%B6hyvinvointitutkimusSuomessa.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/70266/RAP2014_18_Ty%C3%B6hyvinvointitutkimusSuomessa.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/70266/RAP2014_18_Ty%C3%B6hyvinvointitutkimusSuomessa.pdf?sequence=1&isAllowed=y

45

Pakka, J. & Raty, T. 2010 Tydstéa tyohyvinvointia Viitattu 3.4.2018 https://ttk.fi/fi-
les/5624/Tyosta_hyvinvointia.pdf

Saunamaki, M. 2016 Miten esimies voi tukea tydhyvinvointia? Viitattu 18.2.2018
http://www.tyosyke.fi/2016/02/miten-esimies-voi-tukea-tyohyvinvointia/

Talouselaman artikkeli 2011, Tervetuloa uusi tyontekija! Viitattu 16.9.2018
https://www.talouselama.fi/lkumppaniblogit/tervetuloa-uusi-tyontekija/2be260a8-
c5d8-3ba4-8737-a96820823868

Talouselaman artikkeli 2013. Uuden tyontekijan perehdytys - néin se kay. Viitattu
16.9.2018 https://lwww.talouselama.fi/uutiset/uuden-tyontekijan-perehdytys-
nain-se-kay/ddc8d567-832e-3916-b355-e1a83743a91c

Ty6,2018. Ty6hyvinvointi. Viitattu 18.2.2018 https://tyoelamaan.fi/tukea-tyoela-
massa/tyossajaksaminen/ .

Tyoterveyslaitos,2018.Tydhyvinvointi. Viitattu 18.2.2018 https://www.ttl.fi/tyoyh-
teiso/tyohyvinvointi/

Tyoturvallisuuskeskus 2012 Tyokyky on tydhyvinvoinnin perusta. Viitattu
5.4.2018 https://ttk.fiffiles/5222/Tyokyky-on-tyohyvinvoinnin-perusta.pdf

Tyoturvallisuuskeskus 2018 Tydsuojelu on yhteistoimintaa. Viitattu 21.10.2018
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyosuojelu_tyopaikalla

Tyo6terveyshuoltolaki,Finlex,2018. Viitattu:9.4.2018 https://www.fin-
lex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2001/20011383?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=ty%C3
%B6terveyshuoltolaki#lL2

Tyoturvallisuuslaki,2018, Finlex. Viitattu: 1.4.2018 https://www.fin-
lex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2002/20020738?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=ty%C3
%B6turvallisuuslaki#L2P14


http://www.tyosyke.fi/2016/02/miten-esimies-voi-tukea-tyohyvinvointia/
https://www.talouselama.fi/kumppaniblogit/tervetuloa-uusi-tyontekija/2be260a8-c5d8-3ba4-8737-a96820823868
https://www.talouselama.fi/kumppaniblogit/tervetuloa-uusi-tyontekija/2be260a8-c5d8-3ba4-8737-a96820823868
https://tyoelamaan.fi/tukea-tyoelamassa/tyossajaksaminen/
https://tyoelamaan.fi/tukea-tyoelamassa/tyossajaksaminen/
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/
https://ttk.fi/files/5222/Tyokyky-on-tyohyvinvoinnin-perusta.pdf
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=ty%C3%B6terveyshuoltolaki#L2
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=ty%C3%B6terveyshuoltolaki#L2
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=ty%C3%B6terveyshuoltolaki#L2
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=ty%C3%B6terveyshuoltolaki#L2

LITTEET

Liite 1. Kyselylomake
Liite 2. Kyselyn tulokset

46



47

Liite 2.
Kyselylomake (1/3)

Anna pisteet jokaiseen vaittamaan.

Vaittama pitaa paikkaansa
1 pistettd= Erittdin vahan
2 pistettda= Melko vahén

3 pistettd= Jonkin verran
4 pistettda= Melko paljon

5 pistettéd= Erittdin paljon

1. Terveus ja elaméntilanne * (0 Pistettd)
1 2 3 45

1.Tydterveyshuollon palvelut tukevat tyéhyvinvoini-
tamme. buuby

2. Esimies huolehii tydyhteisomme jaksamisesta. CIC0000]

3.Tyopaikalla on otettu huomioon fyysinen kuormitta-
vuus esim.ergonomia. HEnnn

4. Tydnantaja on kiinnostunut henkildston hyvinvoin-
Hicta, HiNINN

5.Jatkuva kiire ja/ tai aikapaineet eivat haittaa tyoskente-
lyAmme. Himnnn

6. TyOyhteis0ssa joustetaan eri elaméntilanteet huomioi-
den. HinnInn



48

2. Tyo * (0 Pistettd)

1. Tyontekijat tietdvat ja ymmaértavat tyoyhteisomme ta-
voitteet ja perustehtévat.

2.Voimme osallistua tydtdmme koskevien tavoitteiden
asettamiseen.

3.Tyontekijoilla on mahdollisuus vastata tydkokonai-
suuksista.(ts. tehda tyo alusta loppuun).

4.Tyoyhteiséllamme on toimivat pelisaannot.
5. Tydtehtavat on jaettu tydyhteisdssa tasapuolisesti.

6.Voimme vaikuttaa tyon tekiemisen aikatauluihin

3. Tyoyhteiso * (0 Pistettd)

1.Palaverikaytdantomme tukevat hyvin tyoskentely-
amme.

2.Voimme keskustella avoimesti epdonnistumisista ja
virheista.

3. Piddmme toisemme ajantasalla tyfasioissa.
4. Tydyhteisomme on sujuvaa.
5. Jokainen tuntee olevansa ymmarretty ja hyvaksytty.

6. Asenteemme on "toimimme yhdessa."

4. Osaaminen * (0 Pistettd)

1. Kaikille annetaan mahdollisuus osaamisen kehittdmi-
seen ja oppimiseen.

2. Tybyhteisdssdmme on tarvittava osaaminen tavoittei-
den saavuttamiseksi.

3. Tyontekijoilla on mahdollisuus kehittéé tyotaan.
4. Kehityskeskustelukdytantomme on toimiva.
5. Henkilostoa palkitaan hyvasta suorituksesta.

6. TyOyhteisOn jasenet toimivat yhdessa toteuttaakseen
uusia ideoita

12345
HiNnnn

HiNnnn

HiNnnn

HiNnnn
HiNnnn
HiNnnn

12345
HiNnnn

HiNnnn

HiNnnn
HiNnnn
HiNnnn
HiNnnn

12345
HiNnnn

HiNnnn

HiNnnn
HiNnnn
HiNnnn

HiNnnn
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5. Johtaminen * (0 Pistettd)

1. Esimieheen voi luottaa.
2. Voimme tydskennelld itsendisesti ja vapaasti.
3. Esimiehemme on tarvittaessa tavoitettavissa.

4. Esimiehemme kohtelee alaisiaan ystavallisesti ja
huomaavasti.

5. Esimiehemme antaa riittavasti palautetta.

6. Esimienemme kykenee tekemaan paatoksia.

6. Tiimin toimivuus * (0 Pistettd)

1. Olemme selvilla siitd, mitd meiltd odotetaan tyos-
samme.

2. Voimme tydskennelld itsendisesti ja vapaasti.
3. Tiimissdmme tunnistetaan onnistumiset.

4. Tiimissamme jasenet ovat innostuneita omasta tyos-
taan.

5. Annamme toisillemme helposti myonteista ja innos-
tavaa palautetta.

6. Kaikkia tyOtehtdvid arvostetaan tasapuolisesti.

7. Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus * (0 Pistettd)

1. Tybyhteisomme tekee mielelladéan yhteistyota yli orga-

nisaatiorajojen.

2. Tyoyhteisomme on ajantasalla taloudellisesta tilan-
teesta ja tulevista muutoksista.

3. TyOyhteison jasenet ottavat huomioon muiden esitamat

parannusehdotukset paastakseen parempiin tuloksiin.

4. Toimintaamme kehitetdén jatkuvasti asiakkaaspaaut-
teen pohjalta.

5. Tydyhteisbmme vastaa nopeasti uusiin haasteisiin.

6. Tydyhteisomme tydskentelee tulokseellisesti.

12345

HiNnnn
HiNnnn
HiNnnn

HiNnnn

HiNnnn
HiNnnn

12345
HiNnnn

HiNnnn
HiNnnn

HiNnnn

HiNnnn
HiNnnn

12345
HiNnnn

HiNnnn
HiNnnn

HiNnnn

HiNnnn
HiNnnn



Ty6hyvinvointi

1. Terveus ja elamantilanne

Vastaajien maara: 16
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LIITE 2.

Kyselyn tulokset (1/4)

3 4 5 Yhteensa Keskiarvo
1.Ty6terveyshuollon palvelut tukevat tydhyvin-

1 11 4 16 4,19
voinitamme.
2. Esimies huolehii tydyhteisbmme jaksamisesta. 4 6 5 16 3,94
3.Tydpaikalla on otettu huomioon fyysinen kuor-

8 5 2 16 35
mittavuus esim.ergonomia.
4. Tydnantaja on kiinnostunut henkiléston hyvin-

5 4 4 16 3,56
voinnista.
5.Jatkuva kiire ja/ tai aikapaineet eivat haittaa

9 5 1 16 3,38
tydskentelyamme.
6. Tydyhteisdssa joustetaan eri elamantilanteet

5 8 2 16 3,69
huomioiden.
Yhteensa 32 39 18 96 3,71
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2. Tyo

Vastaajien maara: 16

1 2 3 4 5 Yhteensa Keskiarvo
1. Tyontekijat tietdvat ja ymmartavat tydyhtei-
0 0 0 9 7 16 4,44
sémme tavoitteet ja perustehtavat.
2.Voimme osallistua tyétamme koskevien tavoit-
2 0 8 4 2 16 3,25
teiden asettamiseen.
3.Tyontekijoilla on mahdollisuus vastata tyokoko-
0 2 2 8 4 16 3,88
naisuuksista.(ts. tehda tyd alusta loppuun).
4. Tybyhteisollamme on toimivat pelisdannot. 0 0 2 10 4 16 4,13
5. Tydtehtavat on jaettu tydyhteisdsséa tasapuoli-
0 1 3 9 3 16 3,88
sesti.
6.Voimme vaikuttaa tyon tekiemisen aikataului-
1 1 8 5 1 16 3,25
hin
Yhteensa 3 4 23 45 21 96 3,8
3. Tyoyhteiso
Vastaajien maara: 16
1 2 3 4 5 Yhteensa Keskiarvo
1.Palaverikaytantémme tukevat hyvin tydskente-
0 2 4 5 5 16 3,81
lyamme.
2.Voimme keskustella avoimesti ep&onnistumi-
0 3 2 6 5 16 3,81
sista ja virheista.
3. Pidamme toisemme ajantasalla tydasioissa. 0 0 1 11 4 16 4,19
4. Tybyhteisomme on sujuvaa. 0 0 2 7 7 16 4,31
5. Jokainen tuntee olevansa ymmarretty ja hy-
0 0 2 8 6 16 4,25
vaksytty.
6. Asenteemme on "toimimme yhdessa." 0 0 4 7 5 16 4,06
Yhteensa 0 5 15 44 32 96 4,07




4. Osaaminen

Vastaajien maara: 16
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3 4 5 Yhteensa Keskiarvo
1. Kaikille annetaan mahdollisuus osaamisen ke-

6 6 2 16 35
hittdmiseen ja oppimiseen.
2. Tybyhteisdssamme on tarvittava osaaminen

1 9 6 16 4,31
tavoitteiden saavuttamiseksi.
3. Tyontekijéilla on mahdollisuus kehittda tyo-

9 7 0 16 3,44
taan.
4. Kehityskeskustelukaytantdmme on toimiva. 3 7 3 16 3,63
5. Henkilostda palkitaan hyvasta suorituksesta. 5 4 4 16 3,44
6. Tybyhteison jasenet toimivat yhdessa toteut-

5 9 1 16 3,63
taakseen uusia ideoita
Yhteensa 29 42 16 96 3,66

5. Johtaminen
Vastaajien maara: 16

3 4 5 Yhteensa Keskiarvo
1. Esimieheen voi luottaa. 2 3 10 16 4,38
2. Voimme tydskennelld itsenaisesti ja vapaasti. 4 4 7 16 4
3. Esimiehemme on tarvittaessa tavoitettavissa. 0 4 12 16 4,75
4. Esimiehemme kohtelee alaisiaan ystavallisesti

3 5 8 16 4,31
ja huomaavasti.
5. Esimiehemme antaa riittavasti palautetta. 2 7 7 16 4,31
6. Esimiehemme kykenee tekem&an paatoksia. 0 2 14 16 4,88
Yhteensa 11 25 58 96 4,44




6. Tiimin toimivuus

Vastaajien maara: 16

53

3 4 5 Yhteensa Keskiarvo
1. Olemme selvilla siitd, mitd meiltd odotetaan
1 7 8 16 4,44
tydssamme.
2. Voimme tydskennelld itsenéisesti ja vapaasti. 4 7 4 16 3,81
3. Tiimissdmme tunnistetaan onnistumiset. 3 8 5 16 4,13
4. Tiimissamme jasenet ovat innostuneita
5 7 4 16 3,94
omasta tydstaan.
5. Annamme toisillemme helposti myonteista ja
7 4 4 16 3,69
innostavaa palautetta.
6. Kaikkia tyotehtavia arvostetaan tasapuolisesti. 6 6 4 16 3,88
Yhteensa 26 39 29 96 3,98
7. Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus
Vastaajien maara: 16
3 4 5 Yhteensa Keskiarvo
1. Tyoyhteisomme tekee mielellaédn yhteistyota
7 5 2 16 3,38
yli organisaatiorajojen.
2. Tydyhteisomme on ajantasalla taloudellisesta
1 9 5 16 4,13
tilanteesta ja tulevista muutoksista.
3. Tydyhteison jasenet ottavat huomioon muiden
esitamat parannusehdotukset paastakseen pa- 4 9 3 16 3,94
rempiin tuloksiin.
4. Toimintaamme kehitetdan jatkuvasti asiak-
5 6 3 16 3,63
kaaspaautteen pohjalta.
5. Tydyhteisomme vastaa nopeasti uusiin haas-
5 8 2 16 3,69
teisiin.
6. TyOyhteisomme tyoskentelee tulokseellisesti. 0 7 9 16 4,56
Yhteensa 22 44 24 96 3,89




