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hankkeen toteuttamaa joustavan ja keskusteluttavan teemahaastattelun litteroitua aineis-
toa. Haastattelut oli toteutettu yksilohaastatteluina. Tutkimusmetodina kaytettiin kvalitatii-
vista, toiminnan muutokseen tahtaavaa interventiotutkimusta ja analyysimenetelmana teo-
riaohjaavaa sisallonanalyysia
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Abstract

This thesis is focused on the prevention of burnout among care workers employed by
small-sized healthcare providers in Finland, which is managed by Time2grow-project.
“Time2grow” is particularly focused on strengthening the competitiveness of three small-
sized healthcare providers in Kouvola in anticipation of upcoming social welfare and health
care reform in Finland. The project aims to develop the wellbeing of care workers employed
especially small-sized health care providers.

The target of the thesis was to examine the experiences of care workers working in
healthcare units in relation to the relevance, resources and load factors of their work. The
aim was also examine their experiences in the interaction of the work community and the
manage of well-being. A resource-driven poster was implemented as a tool for developing
well-being at work. A flexible and semi-structured interviews of “Time2grow”-project was
used as research material. The interviews were conducted individually. Qualitative inter-
vention research was used as a research method and theory-based content analysis as an
analytical method.

The ongoing social welfare and health care reform in our society will promote the custo-
mers’ own choice of service provider in the future, which will increase the competition
between service providers. At the same time, the change of age structure in our country in-
creases the share of the elderly population of the total population. That will increase the
need for social and care services. When the social purpose of raising the retirement age
and increasing the incentive to continue working after the retirement age are added to the
aforementioned contexts, organizations need to start consider their working methods to
support employees” well-being at work. Taking a realistic view of the organization’s well-
being at work, determinated development and high-quality management will promote it.

This thesis proved, that well-being at work consists of several elements and is always a
subjective experience that is influenced by the personal attitude. The responsibility for well-
being at work belongs to every member of the work community. The most important task is
to manage the well-being at work. A significant factor in the development of well-being at
work is the work community skills that describe the employee’s resources as responsible,
constructive and productive every member of a work community.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni aihe nousee henkilokohtaisista mielenkiinnon kohteistani seka
vanhustyon etta sen lahijohtamisen kehittdmiseen. Uskon paremman vanhus-
tyon toteutumismahdollisuuksiin tydhyvinvointia kehittamalla ja sitd hyvin ja
maaratietoisesti johtamalla. Vaeston ikdantyminen maassamme on nopeaa.
Tilastokeskuksen (2015) paivitetyn vaestotilaston ja -ennusteen mukaan yli
65-vuotiaiden suhteellinen osuus kokonaisvaestdsta kasvaa jatkuvasti. Ennus-
teen mukaan vuonna 2020 yli 65-vuotiaita vaestostamme on 22,6 % ja vuonna
2040 jo 26,3 %. Vuoteen 2060 mennessa suhteellinen osuus ennusteen mu-
kaan olisi jo 28,8 %. Puron (2010) mukaan ikdrakenteen muutos Suomessa
on nopeampaa kuin missddn muussa EU-maassa. lkdrakenteen muutos ai-
heuttaakin merkittavia yhteiskunnallisia haasteita. Yksi haasteista on ikaanty-
vien maaran kasvaessa lisaantyva kohdennettujen sosiaali- ja terveyspalvelui-
den tarve, joka tulevaisuudessa on nykyistakin suurta tarvetta vieldkin mitta-

vampi.

Yhteiskunnassamme meneilladn oleva maakunta- ja sote-uudistus ravistelee
sosiaali- ja terveydenhuollon sektoreita ja muokkaa maahamme jatkossa ai-
van erilaisen toimintakulttuurin. Maakuntauudistuksen my6ta maamme julki-
nen hallinto jarjestetaan kolmella tasolla - valtio, maakunta ja kunta. Itsehallin-
nolliset maakunnat noudattelevat nykyistda maakuntajakoa. Maakunnan vas-
tuulla on 1.1.2020 alkaen lopullisesti tuottaa itsenéisesti oman alueensa sosi-

aali- ja terveyspalvelut.

Sote-uudistuksen myota asiakkaalla on jatkossa mahdollisuus vaikuttaa itse
palveluidensa tuottajaan. Uusi tilanne asettaa palveluntuottajat aikaisempaa
suurempaan keskinaiseen kilpailutilanteeseen. Juutin ja Vuorelan (2015, 16)
mukaan menestyksekkaat organisaatiot painottavat asiakaskokemuksia ja
ovat omia kokemuksiaan arvioidessaan joustavia ja valmiita oppimaan organi-
saationa. Nykyajalle yleisten ja moninaisten muutospaineiden keskella tyossa
jaksaminen seka organisaation tydhyvinvointi ovat keskeisia kilpailutekijoita

organisaatioiden valisissa kilpailutilanteissa.
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Kilpailukykynsa varmistamiseksi kolme kouvolalaista yksityistd vanhuspalve-
luiden tuottajatahoa on mukana ty6ni toimeksiantajan, Kaakkois-Suomen am-
mattikorkeakoulun (jatkossa XAMK), hallinnoimassa kansainvélisessa
"Time2grow - hoitoty6ntekijoiden burnoutin ehkaisy pienissd suomalaisissa
hoivayksikdissa” -hankkeessa (2017 - 2019). Kaytan jatkossa hankkeesta ly-
hennettya nimed, Time2grow-hanke. Tutkin opinnaytetydssani tydhyvinvoinnin
eri osa-alueiden toteutumista organisaatioiden tyontekijoiden subjektiivisten

kokemusten nakdkulmasta kasin tarkasteltuna.

Opinnaytetyoni aineistona toimii Time2grow-hankkeessa tehdyt haastattelut,
jotka olen saanut kayttooni valmiiksi litteroituina. Opinnaytetydni tuloksista ja
pohdintojeni perusteella kehitdn tydhyvinvoinnin huoneentaulun. Erityisen
tyostani tekee se, ettd toteutan huoneentaulun voimavaralahtdisesti. Voimava-
ralahtoisyydella tarkoitan tadssa yhteydessa huoneentaulussa esiintyvien tyon-
tekijan omien tydyhteisoétaitojen tarkastelua positiivisen psykologian kautta
seka henkilokohtaisen vastuun korostumista tydyhteison tyohyvinvoinnin ra-
kentumisessa. Tyohyvinvointi koskettaa jokaista tydyhteison jasenta, joten jo-
kaisen tyontekijan tulisikin pohtia, miten itse voi vaikuttaa itsensa ja tyokave-

reidensa hyvinvointiin tydpaikalla.

Hyppasen (2011, 245, 252, 262) mukaan ty6elama on ollut kehittamisen ja tut-
kimuksen kohteena pitkaan. Yleinen viestinta tyéhyvinvoinnin tilasta on lahes
poikkeuksetta negatiivista ja tutkimusten lahtokohdat ovat perustuneet enem-
man riski- ja kuormitustekijoihin kuin voimavaratekijoiden esiintyvyyteen. On-
gelmia ja kehittamiskohteita tydelaman parantamiseksi onkin tutkimuksissa
|oydetty paljon. Tydyhteison osaamisen kehittdminen yhdessa tyéhyvinvoinnin
vahvistamisen kanssa tukee tydurien jatkumista seka organisaation selviyty-
mista alati muuttuvassa ja nykyisin my6s globalisoituvammassa markkinatilan-
teessa. Organisaation vahva ja ilman suuria taloudellisia satsauksia toteutetta-
vissa oleva kilpailuetu onkin intohimolla tyéhénsa ja sen kehittdmiseen sitou-

tuva henkilosto.



2 TUTKIMUSASETELMA
2.1 Tutkimuskohde

Tutkimuskohteeni liittyy Time2grow-hankkeen kohderyhmaan, kolmeen yksi-
tyiseen yhdistyspohjalla toimivaan, vanhuspalvelujen tuottajaan Kouvolan seu-
dulla. Time2grow-hanke on Euroopan sosiaalirahaston rahoittama kansainva-
linen hanke, jossa Suomen, Belgian, Puolan ja Saksan kesken etsitaan ja jae-
taan parhaita kaytantoja sosiaali- ja terveysalan tydssajaksamisen paranta-
miseksi ja tydhyvinvoinnin tukemiseksi. Hankkeen toteutuksesta Suomessa
vastaa XAMK.

Suomen hankkeen erityistavoitteena on edistaa organisaatioiden tyéhyvin-
vointia seka toiminnan tuottavuutta ja kilpailuvalttia vanhuspalvelujen muuttu-
vassa maailmassa. Sosiaalipalveluiden kentélla on talla hetkella tilanne, missa
suuret kansainvaliset tuottajatahot valtaavat markkina-alaa ostamalla myo6s
vanhuspalvelutoimintoja haltuunsa niin yksityiselta kuin julkiseltakin sektorilta.
Pienten toimijoiden ei ole tilanteessa helppoa séilya itsenaisina ja kilpailuky-
kyisind. Time2grow-hankkeen organisaatiotason tavoitteena on kohdeorgani-
saatioiden entista laadukkaampien palveluiden tuottaminen seké asiakastyyty-
vaisyyden edistaminen. Tydntekijatason tavoitteena on henkilékohtaisen
tydssa jaksamisen edistaminen. Tyodyhteisdtason tavoitteeksi on maaritelty
vuorovaikutustaitojen kehittdminen siten, ettd huomioiduiksi tulevat tyoyhteiso,
asiakkaat, omaiset seka yhteisty6tahot. Omassa opinnaytetyéssani tutkin
tyontekijoiden subjektiivisia kokemuksia tyénsa merkityksellisyydestd, voima-
vara- ja uhkatekijoista seka tydyhteisdssa toteutuvasta vuorovaikutuksesta.
Kasittelen ja analysoin tuloksia tydhyvinvoinnin kehittamisen nakoékulmasta.
Vastausmateriaalista nousee esiin aineistoa myods subjektiivisesti koetusta
esimiesty6sta ja johtamisesta, jota asiaa tarkastelen tyohyvinvoinnin osateki-

jana erikseen.

Kavin aluksi haastattelumateriaalin [&pi kooten aineistosta kohderyhman taus-
tatietoja, joita olivat haastatellun ik&, sukupuoli, koulutus, ty6tehtava seka ny-
kyisen tydsuhteen kesto. Time2grow-hankkeen haastattelemista tyontekijoista
(n =15) 12 oli koulutukseltaan ja tehtavanimikkeeltddn lahihoitajia. Loppu-

joukko muodostui fysioterapeutista, kodinhoitajasta ja hoitajanimikkeella tyds-
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kennelleesta perushoitajasta. Haastatellut olivat ialtdén 28 - 59-vuotiaita, jos-
kaan kahden tyontekijan ika ei haastattelumateriaalista selvinnyt. Vastaajien
keski-iaksi muodostui 13 kaytettavissa olleen ikatiedon perusteella 45 vuotta.
Haastatteluhetkella palvelusvuosia kyseisella tyénantajalla oli keskim&éarin hie-
man alle 9 vuotta, tyéurien pituuksien vaihdellessa 2 - 20 vuoden valilla. Yh-
den vastaajan kohdalla tydsuhteen pituus ei haastattelusta selvinnyt. Haasta-

teltavat olivat kaikki vakituisessa tyosuhteessa ja sukupuoleltaan naisia.

2.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda tyontekijdéiden ndkemyksia tyéhyvin-
voinnista ja erityisesti sen kehittdmisesta. Tavoitteena on tuottaa voimavara-
[&ht6inen tydhyvinvoinnin huoneentaulu, joka toimii tydkaluna tyéhyvinvoinnin

edistamiseksi.

Opinnaytetyoni tutkimuskysymykset ovat:

1. Mitka ovat haastattelujen perusteella keskeisimmat tyontekijoiden koke-
mukset tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistda huomioiden Time2grow-
hankkeen teemat seké tyontekijéiden kokemus toteutuvasta esimies-

tyosta?

2. Miten voidaan edistaa tyoyhteisotaitojen ja tydhyvinvoinnin kehittamista

huomioiden positiivinen ja kannustava lahestymistapa?

2.3 Tutkimuksen aineistonkeruu ja analyysimenetelméa

Time2grow-hankkeessa toteutetut 15 tyontekijahaastattelua toimivat opinnay-
tetyoni aineistona. Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina keskustelutta-
vaa teemahaastattelua kayttden. Keskusteluttavassa teemahaastattelussa
edetaan siten, ettd haastattelu etenee johdonmukaisesti ennalta méaariteltyjen
teemojen mukaisesti. Keskustelemalla saadaan mahdollisimman suuri maara
tietoa ja haastattelijalla onkin mahdollisuus tarvittaessa tarkentaa kysymys-
taan. (Kananen 2017, 49 - 50.)
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Haastattelut toteutettiin XAMK:n henkildkunnan, Time2grow-hankkeen projek-
tipaallikon, TT Karoliina Nikulan ja lehtorin, TtM Anne Sundstrémin toimesta.
Kayttooni luovutettu haastattelumateriaali oli alun perin koottu ennakkomateri-
aalina Time2grow-hankkeen seuraavaa vaihetta eli simulaatiotyopajoja varten.
Hanke jatkoikin tahollaan tydyhteisdista koottujen tydpajojen toteutukseen. Si-
mulaatiotydpajojen kayttd menettelytapana oli tarkoin harkittu, silla hank-
keessa haluttiin mahdollistaa tyontekijoiden osallisuuden ja omien oivallusten
hyddyntaminen seka vuorovaikutteisen keskustelutavan harjoittaminen ongel-
manratkaisutilanteissa. Haastattelujen teemat olivat tyon merkityksellisyys,
tyossa jaksaminen ja sitd vahvistavat tekijat, tydssa koetut kuormitus- ja stres-
sitekijat seka tyoyhteison kokonaisvaltainen vuorovaikutus (huomioiden tyoka-
verit, asukkaat, omaiset ja yhteisty6tahot). Nostan opinnaytetyoni tarkastelun
kohteeksi, viidenneksi teemaksi, haastateltujen tyontekijoiden kokemukset esi-
miestyOsta ja johtamisesta, silla haastattelumateriaalista 16ytyy runsaasti ai-

neistoa teeman tarkastelemiseksi.

Tyo6ni pohjana toimivan haastatteluaineiston sain kayttooni valmiiksi litteroi-
tuna. Haastattelujen litteroinnit oli toteuttanut Tutkimustie Oy. Litteroinneista
kavi ilmi haastattelujen joustavuus. Joustavassa haastattelussa haastattelija
VoI tarvittaessa toistaa kysymyksensa tai pyytaa vastaajaa tarkentamaan vas-
taustaan, jotta saadaan mahdollisimman paljon tietoa halutusta aiheesta
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 85). Haastateltavat tyontekijat olivat valikoituneet si-
ten, etta hankkeessa mukana olevien palveluntuottajien esimiehet olivat valin-
neet osallistujat vakituisen henkilokuntansa keskuudesta. Tyonantaja salli
haastateltavien osallistua haastatteluihin ty6ajallaan. Haastattelujen keski-

maarainen ajallinen kesto oli 1 tunti ja materiaalia oli kaytdssani 157 sivua.

Opinnaytetyoni on kvalitatiivinen, toiminnan muutokseen tahtaava, interven-
tiotutkimus, joka kehittamistutkimuksena tuottaa aineistoa kohderyhman ty6-
yhteis6jen tydhyvinvoinnin edistdmiseksi (Kananen 2017, 10, 18). Interven-
tiona tydssani toimii huoneentaulu tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi. Tutkimuk-
seni analyysimenetelména on teoriaohjaava sisallénanalyysi. Teoriaohjaava
siséllénanalyysi etenee aineiston ehdolla, kuten aineistolahtéinenkin analyysi.

Ero néiden kahden analyysimenetelman kesken on se, etta teoriaohjaavassa
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analyysissa teoreettisia kasitteita ei luoda aineistosta, vaan kasitteet ovat val-
miiksi jo tiedossa, kuten omassa tutkimuksessani oli. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
133))

Menetelmassé ensimmainen askel olisi haastatteluaineiston litterointi, mutta
omaa tutkimustani varten se oli siis jo valmiiksi tehty. Haastattelumateriaaliin
perehtyesséani poimin aineistosta jokaisen havaitsemani yksittaisen pelkistetyn
ja tutkimukseeni liittyneen ilmauksen. Edellisté seurasi analysointimenetel-
mana kayttamani sisallon luokittelu, jossa aineistossa esiintyneet ja haastatel-
tujen kertomat yksittaiset ilmaukset luokittelin teemoittain kvantitatiivisena
analyysina. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 104 - 105.)

Tutkimustulokseni havainnollistan kuvina, joiden riviotsikot olen nimennyt kes-
kendan samansisaltdisten kokemusten yhteisella nimittajalla. Tuloksissa on ja-
tetty huomioimatta sellaiset yksittéaiset ilmaukset, jotka esiintyivat aineistossa
ainoastaan kerran. Jokaiselle tutkimusteemalle on oma kuvansa. En esita tu-
loksissani yhtaan aineistossa esiintyvaa suoraa lainausta, koska joissakin
haastatteluissa ilmeni tyontekijan pelko itsensa tunnistettavuudesta. Saatuaan
haastattelijalta varmistuksen, etta ketdaan ei voida yksilona tunnistaa, he ker-
toivat avoimemmin kokemuksistaan. Tarkastelen analysoimiani tutkimustulok-
sia aiempiin tydhyvinvointiin seka sen kehittamiseen ja johtamiseen liittyviin
tutkimuksiin ja kirjallisuuslahteisiin. Huoneentaulun sisalté koostuu analysoi-
mieni tutkimuskysymysten perusteella pohtimiini voimavaraléhtoisiin toimin-

nanohjausvinkkeihin.

3  TYOHYVINVOINTI
3.1 Ty6hyvinvoinnin maaritelma

Tyoterveyslaitoksen maaritelma tyéhyvinvoinnista on seuraava: Tydhyvinvointi
tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jota ammattitaitoiset tyonte-
kijat ja tyoyhteistt tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja

tyoyhteisot kokevat tyonséa mielekkéaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan

tyo tukee heidan elamanhallintaansa. (Tyohyvinvointi s.a.)
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Ty6hyvinvoinnin tutkimuksen katsotaan alkaneen jo kauan sitten, 1920-luvulla
toteutetusta laaketieteellisestd, fysiologisesta stressitutkimuksesta (Manka
ym. 2007, 5). Tarkkonen (2012, 18) tarkastelee ty0hyvinvointitoiminnan kehi-
tysta historiallis-tiedostuksellisen kehityksen mukaan. Taitekohtana han pitaa
1990-lukua, jota aiemmin toiminnan kasitys perustui tyéturvallisuuteen ja tyo-
terveyteen. 1990-luvulla alettiin kiinnittda huomiota yksilon tyokykyyn ja tydssa
jaksamiseen tarkastelemalla tyon sisaltda ja mitoitusta. Terveystarkastelun
kohteeksi nousi siis yksild, minkd seurauksena ilmenneisiin hairio- ja ristiriitati-
lanteisiin alettiin etsia ratkaisuvaihtoehtoja. Myéhemmin, kohti 2000-lukua
mentaessa, henkinen hyvinvointi tyéhyvinvoinnin osatekijané nousi tarkaste-
lun keskiéon. Huomiota alettiin kiinnittaa myés tyéhyvinvointiin vaikuttavien
johtamisjarjestelmien tarkasteluun seka vuorovaikutustekijoihin johdon ja tyon-
tekijoiden valilla. Tydyhteisotaidot ja henkilosto- ja kehittamispolitiikka nousivat

termeina esiin.

Tyohyvinvoinnin tutkimusmaaréaén nahden tyohyvinvoinnin késite on Laineen
(2014, 7, 11) mukaan kuitenkin viela vakiintumaton. Yleisin nakokulma liittaa
kasitteeseen ihmisen elintavat, terveyden ja tyokyvyn. Viime vuosina kasittee-
seen on alettu yhdistaa ajatusmallia, minka mukaan tyoelamassa voi olla
my6s mukavaa - puhutaan tyon ilosta, tydn imusta ja onnellisuudesta, joissa
kaikissa tyon merkitys ihmiselle on suuri. Nykyaikainen tyohyvinvoinnin tarkas-
telumalli keskittyykin ongelmakeskeisen ajattelutavan ja kuormitustekijoiden

lisdksi tyon tuottamiin mielekkyyden ja onnellisuuden kokemuksiin.

Vesterinen (2006, 7, 31) méaarittelee tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaisena koke-
muksena, johon kuuluvat tyytyvaisyys ja myonteinen perusasenne elaméaa ja
tyota kohtaan, aktiivisuus ja itsensa hyvaksyminen. Hyvinvoinnin perusteena
on tyontekijan tavoitteita sekéd ammatillista osaamista vastaava tyo. Tyon teke-
minen luo elamalle mielekkyyttd ja mahdollistaa taloudellisen toimeentulon.
Tybhonsa tyytyvéainen tyontekija on tydtehtaviinsd motivoitunut ja sitoutunut.
Tybhyvinvointia tarkasteltaessa on tarkedd huomioida, ettd kokemus ty6hyvin-
voinnista on aina yksilollinen. Hyvinvointikokemusten erot voivat johtua hyvin-
kin erilaisista taustatekijoista: idsta, sukupuolesta, koulutuksesta tai vaikka
perhetilanteesta. Perusajatus on, etta yksilon tyokyky méaaraytyy aina henkilon

itsensa, tyotehtavien, tydympariston seka tydyhteison osatekijoiden kokonai-
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suutena. Ajatusmallin mukaan yksilon kokonaisvaltaisen ty6kyvyn ominaisuuk-
sien kehittymiseksi tarvitaan kaikkien edella lueteltujen tyéhon liittyvien osate-
kijdiden vahvistamista. Kuvassa 1 on esitetty kokonaisvaltaisen tyokyvyn k&-

site.

Yksilé

toimintakyky, voimavarat,
sosiaaliset taidot, elaman-
tilanne, vastuu, osaaminen,

terveys
Tys-ja tybympéristd
tytn vaatimukset,
tyomenetelmat, VY
vaikutusmahdollisuudet, Tyoyhteiss
tytn sisalts ja mielekkyys, johtajuus, organisointi,
tyon henkinen kuormitiavuus, N, tyonjako, iimapiiri,
uralla eteneminen, tyévalineet, / TYOKYKY vuorovaikutus,
fyysinen kuormittavuus sosiaalinen tuki
fyysiset tytolot

Kuva 1. Kokonaisvaltaisen tyokyvyn kasite (Vesterinen 2006, 31)

3.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Ahonen (2015, 65, 67) kuvaa ty6hyvinvoinnin neliulotteisena ilmioné&, missa
osatekijat ovat tyokyky, tyopaikan tuloksellisuus, tyon ja vapaa-ajan tasapaino
seka tulevaisuusvaikutukset. Tyontekijan henkilokohtainen terveys seka arvot
ja asenteet vaikuttavat oleellisesti tyokykyyn. Tyokyvyn osatekijoitd ovat myos
henkilokohtainen osaamiskapasiteetti, tydyhteis6 seka tydymparistd. Tyopai-
kan tuloksellisuus, tuottavuuden, kannattavuuden seka yhteiskuntavastuuteki-
joiden suhteen, vaikuttaa koettuun tydhyvinvointiin. Tyontekijéiden tyon ja va-
paa-ajan keskinaiselld suhteella on myds merkitys tyohyvinvointiin, silla tyén
ja vapaa-ajan valinen tasapaino muodostuu joustavuuden, komplementaari-
suuden seka koetun elaméanlaadun kesken. Tulevaisuusvaikutusten roolin yh-
teys tybhyvinvointiin maaraytyy henkilékohtaisten terveydellisten ja taloudellis-

ten tulevaisuudennakymien subjektiivisena kokemuksena.

Tyobhyvinvointia voidaan tarkastella yksilétason seké toiminnan tason tarkaste-
luna. Yksilotasolla tyontekija kokee tyéhyvinvointia silloin, kun han vastaanot-
taa arvostusta tekemastaan tyostd. Kokemuksellisesti on tarkead, etta tyo it-

sessaan seka tyosta selviytyminen ovat tekijalleen hallinnassa ja suoritetut
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tyotehtavat aikaansaavat positiivisen tuntemuksen. Henkilokohtainen tervey-
dentila, hyva elamanhallinta ja yleinen turvallisuudentunne vahvistavat koke-
musta. Toiminnan tasolla tyohyvinvointitunteen kokemuksen saavuttamiseksi
tarvitaan henkiloston tyoturvallisuudesta, tyokyvysté ja tydssajaksamisesta
huolehtimista seka tydntekijan henkisen hyvinvoinnin varmistamista. Henkinen
hyvinvoinnin kokemus edellyttaa yleista tyotyytyvaisyytta, tyon iloa ja imua.
Tyo6sta selviytyminen ja tyon hallinta ovat avainasemassa, joskin sopivan ja
hallittavissa olevan haasteellisuuden on todettu tukevan henkista hyvinvointia.
Arvostuksen tunne, oikeudenmukaisuuden kokemus ja ty6ssa koetut onnistu-
misen kokemukset edesauttavat henkisen hyvinvoinnin toteutumista. (Tarkko-
nen 2012, 22.)

Sinisammal (2011, 66) on kehittanyt hieman edellisesta poikkeavan ns. tilan-
neherkan tydéhyvinvoinnin johtamismallin. Tarkastelumallin mukaan ty6hyvin-
vointi koostuu viidesta osatekijasta, jotka ovat keskenaan tiiviissa vuorovaiku-
tussuhteessa. Tyohyvinvoinnin osatekijat ovat tyontekija, lahitydyhteiso, tyo,
johtaminen seka ulkopuoliset tekijat. Tyontekijaan liittyvia tekijoita ovat muun
muassa ammatillinen osaaminen, koettu terveydentila seka henkilokohtaiset
tydyhteisotaidot, arvot ja asenteet. Lahitydyhteisdssa vaikuttavia tekijoitd ovat
esimerkiksi tydn organisointi, tydpaikan pelisaannaot, arvot, luottamus, tydilma-
piiri ja tyotoveruus. Ty0 itsesséén vaikuttaa kokonaisuuteen, kuten myos tyo-
hon liittyvat tydvalineet ja tydymparistd. Johtamisen rooli keskittyy ohjaamaan
mahdollisia muutosprosesseja siten, etta ulkoisista tekijoista johtuvat myoéntei-
set vaikutukset tulevat hyotykayttéon ja puolestaan kielteiset vaikutukset pysy-
vat hallinnassa. Ulkopuolisia tekijoita tydhyvinvoinnin osatekijoind ovat esimer-
kiksi lainsaadannoén muutokset, kilpailevien toimijoiden toiminta seké henkilo-

kohtaisista asioista perhe ja harrastukset.

Manka (2015, 106) kuvaa ty6hyvinvoinnin vaikutustekijoita sisaisia tekijoita
tarkastelevan voimavaraldhtdisen mallin avulla. Mallin mukaan perusta tyohy-
vinvoinnille kehittyy organisaation kulttuurissa ja toimintatavoissa. Tyontekijan
asenteilla on ratkaiseva vaikutus kokonaisuuden muodostumisessa, silla ty6-
hyvinvoinnin kokemus muodostuu aina tyéntekijan henkilokohtaisten asentei-
den kautta. Tulkintaan ja tydhyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavat myos tyon-

tekijdn psykologinen padaoma, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa, ter-
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veydentila ja fyysinen toimintakyky. On tarkedd huomata, etta vaikka organi-
saation kulttuuri ja toimintatavat ovatkin samat kaikille tyontekijoille, on toden-
nakaoista, etta tydyhteison sisalla on hyvinkin toisistaan poikkeavia tyohyvin-
voinnin kokemuksia. Kuvassa 2 on kuvattu tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat.

Organisaatio
Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen

\ Toimiva ympadristd |

ry

- o - -
- - - - -~ ,

Johtaminen | ~“Asenteet . | Tybyhteiso
7 Yksilé Avoin vuorovaikutus
Osallistava ja | Psykologinen pagoma) - tydyhteisétaidot
kannustava \ Terveys ja fyysinen Ryhmiin toimivuus
johtaminen . kunto d - pelisdannot
]
Tyo
Vaikutusmahdolli-
suudet
Kannustearvo:
“oppiminen

Kuva 2. Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2015, 106)

Itseani puhuttelee eniten Mankan malli siksi, etta se lahestyy aihetta voimava-
ralahtoisesti ja selke&sti korostaa yksilon omaa roolia kokonaisuuden rakentu-
misessa. Omia asenteitaan tarkastelemalla ja mahdollisia, pienidkin, oman
ajatusmallin tai toiminnan muutoksia toteuttamalla, voi olla suurikin merkitys
tydyhteison tydhyvinvoinnin edistamisessa. Mankan mallissa tarkeassa roo-
lissa on ty6hyvinvoinnin johtaminen, jonka maarittely on niin ikdan toteutettu
voimavaraldhtoéisesti, osallistavaksi ja kannustavaksi johtamistavaksi. Tyonte-
kijan henkildkohtaisen vastuun lisdksi tydhyvinvoinnin edistdminen on muiden-
kin toimijoiden vastuulla. Seuraavassa tarkastelen tyéhyvinvoinnin edistami-

sen vastuita laajemmin.

3.3 TyoOhyvinvoinnin edistamisen vastuut

Virolainen (2012, 12) kuvaa kokonaisvaltaisen ty6hyvinvoinnin edistdmisen
vastuun jakautuvan yhteiskunnan, organisaation ja yksilon kesken. Ranta ja
Tilander (2014, 10) puhuvat kokonaisvaltaisesta ty6hyvinvoinnin toimintamal-

lista, jossa tyontekija pitd& huolen omasta tyohyvinvoinnistaan ja samalla
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tyonantaja sitoutuu yllapitamaan tyon tekemisen edellytyksia seka tukee tyon-
tekijan tyohyvinvointia. Tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltaisessa toimintamallissa
vastuu jakautuu tyontekijan, tybnantajan, esimiesten, tyotovereiden ja asian-
tuntijoiden kesken. Ty6elama 2020-hankkeen (2017) tutkimustulosten mukaan
perati 96 % suomalaisista on sitd mieltd, ettéa vastuu tyéhyvinvoinnista on jo-

kaisella tydyhteis66n kuuluvalla tyontekijalla.

3.3.1 Yhteiskunnan vastuu

Maamme eduskunnalla on suuri rooli ty6olojen edistamisessa ty6hyvinvointiin
littyvaa lainsaadantoa kehittamalla ja uudistamalla. Julkisen politikan keinoja
tyohyvinvoinnin toteutuksessa ovat juridinen ohjaus (lainsdadanto), resurs-
siohjaus (erilaisten tavoiteohjelmien rahoitus) ja julkisten toimijoiden informaa-
tio-ohjaus. Esimerkiksi valtionhallinnon yksikoilla Ty6terveyslaitoksella, Ter-
veyden ja hyvinvoinnin laitoksella ja Kansaneldkelaitoksella on merkittava rooli
hyvinvointia koskevan tiedon tuottajana ja hyvinvointivaltion rahoittajana. Yh-
teiskunnassamme kaytavat tyohyvinvoinnin yhteiskuntapoliittiset keskustelut
ovat viime aikoina liittyneet merkittavissa maarin tyéurien pidentamisiin, elake-
idn nostamiseen ja opiskeluaikojen lyhentamisiin. Aiheesta kaytavaa valtakun-
nallista poliittista keskustelua seurattaessa, kiinnittyy huomio siihen, etta eri
puolueilla on samasta asiasta hyvinkin erilaisia mielipiteita. Mielipide riippuu-
kin suuresti puolueen omista lahtokohdista ja ideologiasta. (Suutarinen & Ves-
terinen 2010, 17; Virtanen & Sinokki 2014, 108 - 112.)

Ty6hon liittyvan lainsaadannon (s.a.) tehtéavana on ohjata tyon tekemista mm.
tyoturvallisuuden, tyoterveyden, tydaikojen ja tydsuojelun nakdkulmista. Tyo-
turvallisuuteen liittyvasta lainsdddannosta vastaa tyoturvallisuuslaki. Tydsuoje-
lun toteutumisen velvoitteet avataan laissa tydsuojelun valvonnasta ja tydpai-
kan tyosuojeluyhteistoiminnasta. Tyoterveyteen liittyvasta lainsaddannosta
vastaavat tyoterveyshuoltolaki seka lain erillinen opas tyoterveyshuoltolain so-
veltajille. Lisdksi tytterveyden lainsaadannosta maarataan sairausvakuutus-

laissa. TyOaikalaki saatelee tydaikaan liittyvid asioita.
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3.3.2 Organisaation vastuu

Juutin (2010, 53) mukaan organisaatioiden menestys on riippuvainen tyonteki-
joiden osaamisesta sekad hyvasta keskinaisesta yhteistyon toteutuksesta.
Koko organisaation yhteinen tahtotila organisaation toiminnan kehittamiseksi
edistaa tuloksen syntymista. On siis luonnollista, etta jokainen menestykseen
tahtaava organisaatio tai tydyhteisé panostaa oman tydhyvinvointinsa kehitta-
miseen. Organisaation vastuu tydhyvinvoinnin edistamisessa kohdentuu tyon-
tekijoita ja tyontekoa koskevien lainsdadanttjen toteutumiseen, tydpaikan tur-
vallisuudesta huolehtimiseen ja hyvan tyoilmapiirin rakentamiseen (Tarkko-
nen, 2012, 29; Virolainen 2012, 12).

Nostan esiin Tyésopimuslain (26.1.2001/55, 81) yleisvelvoitteen, jonka mu-
kaan tyonantajan on kaikin puolin edistettdva suhteitaan tyontekijéihin samoin
kuin tyontekijoiden keskinaisia suhteita. Tyonantajan on huolehdittava siita,
etta tyontekija voi suoriutua tydstaan myaos siina tapauksessa, jos yrityksen
toimintaa, tehtavaa tyota tai tydomenetelmia muutetaan tai kehitetaan. Tydnan-
tajan on myos pyrittava edistamaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittya kyky-
jensa mukaan tyourallaan etenemiseksi. Tydnantajan juridiset velvoitteet ja ta-
voitteet tydhyvinvoinnin osa-alueina ovat tyéturvallisuus ja -terveys seka hen-
kiloston tyoperaisista lahtokohdista kasin tarkasteltu tyokyky ja tydssa jaksa-
minen (Tarkkonen 2012, 50).

Juuti (2010, 53) vertaa tervetta organisaatiota perheeseen, jonka jokaisesta
jasenesta tulee pitaa hyvaa huolta. Ajatusmallin mukaan jokainen yksil6é hy-
vaksytaan tyoyhteisossa omana itsendan ja jokaisen tyontekijan tavoitteena
on paitsi omasta, niin myos tyétovereiden kehittymisesta ja hyvinvoinnista
huolehtiminen. Organisaatiolle on tarke&é kehittya toimijaksi, jonka tyontekijat
voivat kokonaisvaltaisesti tarkasteltuna hyvin. Tyonantajan vastuulle voidaan
lukea myos se, etta tydyhteison esimies kokee voivansa tyéssaan hyvin. Joh-
tamisensa tueksi tydnantajalla onkin Tarkkosen (2012, 51) mukaan velvolli-
suus huolehtia siita, ettd esimies saa perehdytyksen, tydnopastuksen seka
kaiken kaikkiaan riittavat tiedot esimiestehtavassaan selviytyakseen. Esimies
on oikeutettu selkedsti maariteltyihin omaan asemaansa liittyvien vallan ja

vastuun maarittelyihin ja hanella tulee tarvittaessa olla oikeus saada itseaan



18

ylemmalta taholta kaikki tarvittava tieto tydhonsa liittyviin kysymyksiin tai asioi-

den tilan tdsmennyksiin.

Manka ja Manka (2016, 80, 88) korostavat systemaattisen johtamisen roolia
tyohyvinvoinnin mahdollistamiseksi. Systemaattinen johtaminen sisaltaa stra-
tegisen suunnittelun seké henkildstén voimavarojen lisaamiseen tahtaavat toi-
menpiteet. Tydhyvinvoinnin on oltava jatkuvan arvioinnin kohteena. Hyvin-
voiva tyOyhteisd on tavoitteellinen, joustavarakenteinen seka jatkuvasti itse it-
seaan kehittava ja turvallinen toimintaymparisté. Tyohyvinvointi on nostettava
strategiatason asiaksi, jolla on oltava ylimman johdon tuki (Suutarinen 2010,
21). Tavoitteellisuus nakyy selkeasti asetettuna tulevaisuuden visiona, jota
kohti toiminta ohjautuu koko henkiloston kesken siséistetyn strategisen toimin-
tasuunnitelman avulla. Organisaation vastuulla tydhyvinvoinnin toteutumi-
sessa on yksilo- ja ryhméatasolla seka koko organisaation tasolla tapahtuvan
oppimisen yhdensuuntaisuus asetettujen organisaatiotason tavoitteiden
kanssa. Oppimisen mahdollistavat ajankayton valjyys, onnistunut vuorovaiku-

tus seka innovatiivinen tyoskentelyilmapiiri.

Organisaation vastuulle kuuluu myds tydéhyvinvoinnin ongelmien ennaltaeh-
kaisy ja ilmenneisiin ongelmiin puuttuminen jo varhaisessa vaiheessa. Vastuu
ulottuu myds tarvittavien moniammatillisten yhteisty6tahojen palveluiden saa-
tavuuden varmistamiseen (Manka 2016, 93). Ennakoiva toimintatapa toimen-
piteineen tulee Monkkdsen ja Roosin (2009, 227 - 228) mukaan mieltaa tar-
ke&na investointina tulevaisuuteen eik& missdan nimessa ikavana kuluerana.
Ennakoivien toimintamallien tulokset ovat luonnollisesti havaittavissa vasta pi-
demman ajanjakson jalkeen, koska henkilostddn sijoitetut investoinnit eivéat

valittomasti nayttaydy talouden lukujen tarkastelussa.

3.3.3 Tyontekijan vastuu ja tyoyhteisttaidot

Vesterinen (2010, 111 - 112) pohtii esimies- ja alaistaitoja suhteessa tydyhtei-
sétaitoihin. Kummassakin tapauksessa kysymys on sosiaalisista taidoista ja
yhteistyOtaidoista, joskin sanana "alainen” herattaa helposti mielleyhtyman
hierarkkisesta toimintakulttuurista ja on savyltdan negatiivinen. Nykysuuntauk-
sen mukaan pyritddn purkamaan tyoyhteisdjen hierarkkisia rakenteita ja tyos-
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kentelemaan siten, etta tyontekijat keskenééan ovat kaikki samalla tasolla ty6s-
kentelevia oman alansa asiantuntijoita. Nain ollen paadyn itsekin kayttamaan
termia "tyoyhteisotaidot”, jolla tarkoitetaan kaikkia niita valmiuksia, jotka edes-
auttavat tyoyhteison tuloksellista yhteisty6ta. Savyltdan termi on tydyhteiséa
yhdistava ja koskettaa jokaista tyopaikalla tyoskentelevaa asemasta tai tyo-

tehtavasta riippumatta.

Omien henkil6kohtaisten kokemusteni perusteella tydhyvinvoinnin vastuu vyo6-
rytetddn tydyhteisdissa usein tydnantajan tai esimiehen harteille. Laine (2014,
9 - 11) puhuu tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltaisesta toimintamallista, joka edel-
lytta& jokaisen tyontekijan henkilokohtaista vastuun ottamista tydyhteisonsa
tyohyvinvoinnista. Ty6hyvinvointi on tiiviisti sidoksissa toimintaymparistoonsa.
Edellinen tarkoittaa kaytannossa sita, etta tyontekijan pitaessa huolta itses-
tdan ja omasta hyvinvoinnistaan, on tyénantajan mahdollistettava tyon tekemi-

sen edellytykset siten, etta tyontekijan tydhyvinvointikokemus mahdollistuu.

Salmisen (2015, 135) mukaan tydyhteisttaidot ndkyvat kaytannossa tyonteki-
jan taitoina toimia vastuullisena, rakentavana ja tuottavana tyéyhteison jase-
nend. TyOyhteisotaidot ovat yhta tarkeita kaikille tyontekijoille, riippumatta tyo-
tehtavasta tai asemasta organisaatiossa. Virolainen (2010, 12) korostaa yksi-
I6n henkilokohtaisen vastuun ottamista omista elintavoistaan seké sitoutu-
mista tydpaikalla vallitsevien sdantéjen ja ohjeiden noudattamiseen. Saman-
suuntaisia ajatuksia esittdd Makisalo-Ropponen (2014, 109, 123), joka ilmai-
see tyGhyvinvoinnin syntyvan yksildiden tahtotilasta. Jokaisen tyontekijan vas-
tuu ulottuu paitsi tyontekijaan itseensa liittyviin vastuutekijoihin, niin myds vas-

tuuseen tydyhteisdn hyvinvoinnista, erityisesti sen ilmapiirista.

Mielenkiintoisen lisan vastuukysymyksiin nostaa esiin Salminen (2015, 46 -
47) pohtimalla tyéntekijan vastuuta myos tydnantajaansa kohtaan. Tydsopi-
muksen solmiessaan tyontekija sitoutuu tekemaan tyota tydonantajan hyvaksi,
taltd saamiaan ohjeita noudattamalla. Tekemé&staan tyosta tydnantaja suorit-
taa sovitun korvauksen. Tydtekijalla on velvollisuus huolehtia tydnsa laadusta
ja sovituista aikatauluista. Ty6turvallisuuden yllapitaminen, lojaliteetti- ja salas-
sapitovelvoitteet sitovat tyontekijad. Kaikilla edella mainituilla seikoilla on vai-

kutusta tyontekijan toimimiselle tydyhteisdssé. Samat velvollisuudet kuuluvat
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kaikille tyontekijoille eli jokaisen tydntekijan toimiessa sovitusti, valtytdan han-

kalilta ilmapiiria rikkovilta tilanteilta ja edistetaan tydhyvinvointia.

Huolehtiakseen henkilokohtaisesta vastuustaan tydyhteison hyvinvoinnin ra-
kentajana, on jokaisen tyontekijan ensin osattava johtaa itseaan. Itsensa joh-
tamisen kyky on kasitteena osittain epamaarainen ja abstrakti, mutta tyéhyvin-
voinnin ndkodkulmasta se tarkoittaa henkilokohtaisten hyvien ja kehitettavien
ominaisuuksien tunnistamista, vastuun ottamista omasta toiminnasta seké
henkilokohtaisten ja tydyhteistn yhteisten heikkouksien kehittdmisvalmiutta
(Mékisalo-Ropponen 2014, 108).

3.4 Tyohyvinvoinnin lahijohtaminen

Esimiehen vastuu ty6hyvinvoinnista liittyy sen johtamiseen. Esimiehen vas-
tuulla on myds organisaation strategian toteuttaminen kaytannossa. Valveutu-
nut ja pateva esimies huomioikin johtamansa tydyhteison tehokkuuden ja toi-
mivuuden merkityksen suhteessa organisaation strategiaan. Esimies kykenee
hyodyntamaan toimintatapoja, jotka edistavat hanen omien seka tydyhteison
tavoitteiden saavuttamista osana koko organisaation tavoitteita. Esimerkiksi
systemaattisesti toteutetut kehityskeskustelut toimivat erinomaisena tyokaluna

strategisen esimiestydn toteutuksessa. (Salminen 2017, 110 - 111.)

Vesterinen yhdistaa (2010, 111) vastuun tydyhteison hyvinvoinnista esimiehen
vastuuseen liittyen tydyhteison vuorovaikutuskulttuurin kehittamiseen. Hyva ja
tydssaan patevoitynyt esimies kykenee alaistensa kanssa vuorovaikutussuh-
teeseen, joka mahdollistaa organisaation yhteisen tehtavan toteutumisen. Yksi
esimiehen tehtavista, tarkea sellainen, on tydympariston luominen sellaiseksi,
missa tyontekijoiden tydyhteisotaitojen kehittyminen on mahdollista. Esimie-
hen tehtavana on erilaisilla johtamisen kaytannoilla seké tasapuolisilla, kan-
nustavilla ja tukea viestittavilla vuorovaikutussuhteilla alaisten kanssa luoda ja
yllapitaéa tydhyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta ruokkiva tydilmapiiri (Makisalo-
Ropponen 2016, 77).

Tybhyvinvoinnin johtamisessa erotetaan Tarkkosen (2012, 75 - 77) mukaan
viisi perustoimintoa. Tyohyvinvoinnin johtaminen edellyttéa reaaliaikaista tie-

toa tydhyvinvoinnin todellisesta tilasta. Todellisuuden riittdvan tasmallinen
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maarittely edellyttaa tyohyvinvointikyselyja, kehitys- ja tilannekeskusteluja,
saanndllista riskienarviointia seka faktatietoutta tilanteesta, missa ollaan me-
nossa. Johtaminen luo merkityksia, joiden perusteella tydyhteisé maarittaa it-
selleen sen, mika on tarke&é tai tarpeetonta. Johtamisella viestitetaan tyohy-
vinvoinnin eri osa-alueiden merkityksista ja arvoista. Kolmas johtamisen pe-
rustoiminto on luoda kaytannon edellytyksia, joiden avulla tahdataan tyéhyvin-
voinnille maariteltyjen tavoitetilojen saavuttamiseen. Tavoitetiloja voivat olla
esimerkiksi painopistealueet, paamaarat, periaatteet tai resurssit. Tyohyvin-
voinnin johtamisen perustoimintoihin kuuluu myds huolenpito. Tybyhteisdssa
tarvitaan esimerkiksi ohjausta, tukea, arvostusta, myotatuntoa, ongelmanrat-
kaisutaitoa ja palautteen saamista, joiden kaikkien toteuttaminen kuuluu ty6-
hyvinvoinnin johtamisesta vastaavan tahon eli esimiehen tehtaviin. Hyva tyo-
hyvinvoinnin johtaminen on selkeda ja maaréatietoista. Hyvin johdettuina tyon-
tekijat tietavat tydnantajansa tahtotilan. Viides tyéhyvinvoinnin johtamisen pe-
rustoiminnoista on johtamisen ja sen aikaansaannosten arvioiminen. Oppimi-
sen ja kehittymisen nakokulmista tarkasteltuna toiminnan jatkuva arviointi on

valttdmatonta.

Toinen tapa tarkastella tydhyvinvoinnin johtamista on Tarkkosen (2012, 78)
tarkastelema johtamismalli perinteisten johtamisen alueiden ja kasitteiden
avulla. Johtamisalueet ovat strateginen johtaminen, henkil6johtaminen, asia-
johtaminen seka hallinnollisten asioiden hoitaminen. Tydhyvinvoinnin johtami-

sen eri osa-alueet on kuvattu kuvassa 3.

Strareginen johtaminen:
Tydhyvinvointitoiminnan perustarkoituksen ja yleistavoitteiden
seka keskeisten toimintamalllien maarittely ja toteuttaminen

Henkiléjohtaminen: Asiajohtaminen:
henkiloston ajattelu- ja toi- tydhyvinvointitiedon sovelta-
mintamalleihin sekd osaami- minen tydyhteisén, tyon ja
seen vaikuttaminen; sosiaa- |* + fyysisen tydympariston kehit-
lisen tuen ja palautteen tamiseen; suunnittelu, paa-
antaminen; tiksenteko, toteutus,
kontrolli ja ohjaaminen seuranta ja arviointi

I

Hallinnellisten asioiden hoitaminen:
toiden yleiset jarjestelyt ja mitoitukset, henkilostoasiat, tiedotus-,
lupa-, ilmoitus- ja vakuutusasiat

Kuva 3. Tydhyvinvoinnin johtamisen eri alueet (Tarkkonen 2012, 78)
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Olen edelld maaritellyt tydbhyvinvointia, sen osatekijoita ja vastuukysymyksia
yleiselld tasolla. Seuraavassa luvussa perehdyn esittelemaan opinnaytetyoni
haastatteluaineiston tuloksia Time2grow-hankkeen teemojen mukaisesti. Tar-
kastelen aineiston tuloksia suhteessa aiempiin tydhyvinvoinnista toteutettuihin

tutkimuksiin seké aiheesta julkaistuun kirjallisuuteen.

4 HAASTATTELUAINEISTON TARKASTELUA TEEMOITTAIN

Tutkimustuloksiani puran suoraan Time2grow-hankkeen haastattelurungon
teemojen pohjalta. Tyoni tutkimusteemat ovat tydon merkityksellisyys tyonteki-
jalle, tyontekijan tydssa jaksaminen ja jaksamista vahvistavat tekijat, tydssa
koetut kuormittavuus- ja stressitekijat, kokemus tydyhteison vuorovaikutustai-
doista sek& koettu esimiestyd. Kuten aiemmin olen todennut, on ty6hyvinvointi
ja sen ilimeneminen jokaisen ty0yhteis6on kuuluvan vastuulla. Vastuu on yhta
suuri riippumatta siitd, missa asemassa tai tehtavassa tyontekija tyoskentelee.
Juutin (2006, 77) mukaan hyvalla johtamisella on suora vaikutus tyéhyvinvoin-
tiin. Vastaavasti piittaamaton, kylmakiskoinen tai liian ankara johtamistapa joh-
taa vaistamatta tydopahoinvoinnin ilmenemiseen. Tydhyvinvoinnin johtamisko-
kemukset nostan omaksi, vildenneksi, tutkimuskohteeksi omasta mielenkiin-
nostani aihetta kohtaan seka siita syysta, etta johtamisen merkitys tyohyvin-
voinnin kokemuksen muodostumisessa on kiistaton. Aiheen tutkiminen ja vas-
tausmateriaalin analysointi on mahdollista myos siksi, etta haastattelumateri-
aali tuottaa paljon aineistoa aiheen tarkastelemiseksi.

4.1 Tyon merkityksellisyys

Tyon merkityksellisyyden kokemuksella on suuri merkitys tyontekijalleen, tyos-
kentelyorganisaatiolle ja sen myéta lopulta koko yhteiskunnalle. Ty6elamassa
vaikuttavat muutokset, yhteiskunnalliset nykytavoitteet esimerkiksi tyéurien pi-
dentamisista seka erilaiset toimenpiteet yhteiskunnan taloudellisen kestavyys-
vajeen korjaamiseksi, ovat tyontekijdéiden onnistuneen sitouttamisen riskiteki-
joita. Sen sijaan merkitykselliseksi koettu ty6 sitouttaa tekijadnsa, silla koke-
muksena tyontekijalleen tyonteko on silloin mielek&sté ja motivoivaa. Tyonte-
kija on tdssa tapauksessa organisaatiolleen tuottava seka pysyy pidempéaan
tyotehtavassaan ollen nain hyddyksi myds yhteiskunnallisesti tarkasteltuna.

Oman tyon merkityksellisyydella on suuri rooli elaméan kokonaismerkityksen
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rakentumisessa. Ihmisen identiteetti ja kokemus oman tyon merkityksellisyy-
desta kasvaa sen my6ta, miten hyvin tyontekija kokee sopivansa tyohonsa ja

toteuttavansa itseaan tyonsa kautta. (Sahimaa 2017, 3,11.)

Martelan (2017) mukaan tyo tarjoaa parhaiten tekijalleen merkityksellisyyden
kokemuksia silloin, kun se tarjoaa autonomian, kyvykkyyden, yhteenkuuluvuu-
den sekéa hyvantekemisen tunteen. Mahdollisuus tydhonsa vaikuttamisesta,
kokemuksellisuus omasta osaamisesta ja uuden oppimisesta, kokemus kuulu-
misesta tydyhteis6on omana itsendan sekd myonteinen kokemus oman tyon
vaikutuksista ymparistoon, ovat kaikki arvokkaan tyon merkkeja. Tyo, josta
edella mainitut ominaisuudet puuttuvat, on arvotonta, vaikka ty0sta saatava

korvaus olisi kuinka suuri tahansa.

Hakanen (2011, 26 - 28) maarittelee tyon mielekkyystekijat kolmesta eri nako-
kulmasta kasin sen perusteella, mita tyo tekijalleen merkitsee ja mita tama
tyoltaan odottaa. Toisinaan voi olla niin, etté tyontekija kokee tydnsa merkityk-
sen kaikkien seuraavassa mainittujen seikkojen kautta, mutta yleensa itsensa
sijoittaminen johonkin edellda mainituista kolmesta vaihtoehdosta on kuitenkin
mahdollista. Ty0 tyona -ryhmé&én kuuluvat ne, joille tydn merkitys on ennen
kaikkea toimeentulon lahde. Tyon odotusarvo perustuu materiaaliseen palkit-
sevuuteen eikéa tydssa ole sen suurempaa arvoa sinansa. Tyo urana -ryh-
maan lukeutuvat ne, joille on ominaista panostaa tydhonsa edellisryhmaa
enemman henkisia voimavarojaan. Tyon merkitys on paitsi taloudellisen toi-
meentulon turvaaminen, niin myos itseluottamuksen kartoittaminen seké koke-
mus mahdollisuudesta edeta urallaan. Kolmas ryhma on ty6é kutsumuksena -
ryhma, jossa tyo koetaan kiinteaksi osaksi elamaa ja tydon motivaatio on sen

palkitsevuudessa. Kutsumusty6 tuntuu mielekkaalta.

Rintaméaki (2016, 19) jakaa vaitoskirjassaan tydon merkityksen sen tuottamaan
itseisarvoon seka vélinearvoon. Itseisarvo kohdentuu tydsta koettuun siséi-
seen tyydytykseen, missa tyon tekeminen tarjoaa tekijalleen riittavasti haas-
teita ja rikastuttavia kokemuksia, mahdollisuuden ilmaista, kehittda ja toteuttaa
itseadn seka oppia uutta ja olla avuksi tydyhteistnsa toisille toimijoille. Vali-
nearvo puolestaan arvottaa tyosta ulkoisesti saatavaa hyotya, paamaaran

saavuttamista, palkkaa tai tydsuhdeturvaa. Tyon merkityksen kokemiseen vai-
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kuttaa myds tyontekijan senhetkinen elaméantilanne seka kertynyt tyokoke-
musreservi (Virtanen & Sinokki 2014, 206). Kuvassa 4 on kuvattu haastateltu-

jen tyontekijoiden kokemukset oman tyonsa merkityksellisyydesta.

Haastateltujen (n = 15) kokemukset tyon
merkityksellisyydesta

Talous

Kokemus tyon tarkeydesta
Ei koe tyoniloa, pakko kdyda rahan takia

|
Piddn tyostani I
|
|
Tyon sisdlto ja elaman rytmi  ——

I

Tyokaverit ja sos.suhteet

lukumaara

Kuva 4. Haastateltujen (n = 15) kokemukset tydon merkityksellisyydesta

Tutkittaessa tyon merkitysta pelkastaan joko itseisarvon tai vélinearvon tuotta-
jana, voidaan todeta, ettd vastaajista 11 kokee tydnsa suurimpana valinear-
vona saatavan taloudellisen hyddyn eli palkan. Talous onkin ainoa vélinear-
vona ilmeneva vastaus. Kaikki muut haastatteluista esille nousseet ja kootut
pelkistetyt ilmauksiset edustavat kaikki tyon tuottamaa itseisarvoa. Tyo suo te-
kijoilleen rikastuttavia kokemuksia. Tyonteko on mielekasta ja sen tekeminen
koetaan tarkeana. Tyontekoa ohjaa kutsumus ja kiinnostus tyota kohtaan. Tyo
on sisalléltaan rikasta ja rytmittaa elaméaa sekéa tarjoaa sosiaalisia suhteita.
Vaikka valtaosa vastaajista kokeekin tydnsa merkityksellisend, on kuitenkin
huomioitava, etta haastatellusta joukosta viidesosa ei kokenut saavansa tyos-

taan lainkaan tyydytysta.

Haastattelumateriaalia analysoidessani totesin, etté vastaajat nimesivéat tyol-
leen useita merkityksellisid asioita. Tulokset olen koonnut yhteenvetona kai-
kista annetuista vastauksista eli tuloksista ei voi tehda esimerkiksi johtopaa-
tosta, minkd mukaan tyontekijan ainoa kokemus tyonsa merkityksellisyydesta
olisi kokemus tekemansa tyon tarkeydesta. Tyonteko on vastaajille paaasi-
assa kutsumustyota, jossa tydon motivaatio perustuu tyon aineettomaan palkit-
sevuuteen. Annetuista vastauksista 13 liittyy tyon sisall6llisiin merkityksiin.

Vanhustyon toimijat tekevatkin ty6ta sydamellaan ja itsedén saastamatta.
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Alalla vallitsevan alhaisen palkkatason myodté onkin loogista ja perusteltua et-
sia tyosta aineettomia tekijoita, jotka tukevat kokemusta tyon merkityksellisyy-
desta. Vastaajista 8 nimesi tydnsa yhdeksi merkityksellisyyden tekijaksi talou-
dellisen toimeentulon turvaamisen, mutta aineellinen palkitsevuus ei ollut
heilla ainoa merkityksellisyyden antaja. Pelkastaan aineelliseen palkitsevuu-

teen tydssa kayntiinsa perusti 3 vastaajaa.

4.2 TyoOssa jaksamista vahvistavat tekijat

Bjerstedtin (2001, 1 - 9) mukaan tydssa jaksaminen on yksinkertaisesti maari-
teltyna tydssa jaksamattomuuden vastakohta. Tydssa jaksamista voidaan ku-
vata myo6s loppuun palamisen, burn outin, vastaparina. Ajankohtaisen ai-
heesta tekee se, etta tydelamassa koettu kiireen ja uupumuksen tunne on voi-
makkaasti lisdantynyt myos sosiaalialalla. Toinen huomio kiinnittyy kokemuk-
seen tyon merkityksesta keskeisena elaman sisallén luojana, missa tyo ei
enaa ole pelkastaan valttamaton pakko, vaan se tuottaa tekijalleen muutakin
kuin taloudellisen vakauden. Tydvoiman ikdantyminen seka tydelamaa jatku-
vasti ravistelevat muutokset korostavat vahvasti jaksamisen merkitysta.

Aarnikoivu (2010, 100 - 101) kuvaa henkildkohtaisen hyvinvoinnin usean eri
tekijan summana. Hyvinvointi rakentuu fyysisesta (mm. terveys ja kunto),
psyykkisesta (mm. tasapaino elaman eri osa-alueiden valilld) ja sosiaalisesta
(mm. henkilokohtaiset ihmissuhteet ja vuorovaikutteisuus) hyvinvoinnista. Vai-
kutuksensa kokonaisuuteen on myds henkilokohtaisilla arvoilla, asenteella ja

motivaatiolla sekéd ammattitaidolla ja osaamisella.

Manka (2011, 59) jakaa voimavaratekijat yksilollisiin ja ymparistosta johtuviin
tekijoihin. Henkilokohtaisia stressitekijoité lieventavia voimavaroja ovat tervey-
dentila, energisyys, myonteinen ajattelutapa, ongelmanratkaisutaidot seka
vuorovaikutustaidot. Elaméanhallinnan tunne on vahva stressilta ja loppuun pa-
lamiselta suojaava tekija. Ymparistosta nousevia voimavaratekijoitéa ovat esi-

merkiksi sosiaalinen tuki seka yksilon taloudellinen toimeentulo.

Eriksson (2017, 130) tutki 45 - 65-vuotiaiden tyontekijoiden kokemuksia tyos-
saan jaksamisesta. Han luettelee tydssa jaksamista tukevat asiat seuraavasti:

mieleinen tyo, tydyhteison toimet ja ka&ytanteet, vertaistuki, toimiva tydyhteiso
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ja -ymparisto seka esimieheltéd saatu tuki ja palaute. Tydssa jaksamista tay-
dentéavat tyontekijan henkilokohtaiset tekijat ovat: sopiva tyo, luottamus toi-
meen tarttumisesta, i&n, ajan ja kokemuksen tuoma myonteisyys, realismi
tyon tekemista kohtaan sekéa keskeneraisyyden sietdminen, laadukas ja voi-
maannuttava vapaa-aika seka elaman ja elamantarkoituksen pohdinnat. Ku-
vassa 5 on kuvattu haastateltujen tyontekijoéiden kokemukset tyossa jaksa-

mista vahvistavista tekijoista.

Haastateltujen (n = 15) kokemukset tyossa
jaksamista vahvistavista tekijoista

Tyokaverit, tiimi, ilmapiiri

Oman tyon hallinnan tunne
Koulutusmahdollisuudet

Liikunnallinen elamantapa

Mielekas arki

Tyovuorojen suunnittelu (autonomia, muutosmahd.)
Vaikutusmahdollisuudet oman tyon tekemiseen
Ty6ssa onnistumisen kokemukset

Oman tyon arvostus (ulkopuolinen)

Oman tyon arvostus (itse)

Tyon imu / kutsumus / kiiinnostus
Tyhytoiminta

Tyoajan / vapaa-ajan rajaaminen
Moniammatillinen yhteistyo

Omatoiminen tiedonhaku

o
N
N

6
lukumaara

oo
=
o

12

Kuva 5. Haastateltujen (n = 15) kokemukset tydssa jaksamista vahvistavista tekijoista.

Mielenkiinnolla vertasin oman tydni tuloksia Erikssonin (2017, 130) esittamiin
45 - 65-vuotiaille kohdennettuun tydssa jaksamisen tutkimukseen ja 16ysinkin
paljon yhtalaisyyksid. Oman tutkimukseni vastaajien keski-ika oli 45 vuotta,
joista olemassa olevien ikatietojen mukaan yli 45-vuotiaita vastaushetkella oli
7 (yli 40-vuotiaita oli 10). Tyon voimavaratekijoind nousivat esiin tyokaverei-
den ja tydyhteison suuri merkitys, oman tyon hallinnan tunne, omaan ty6hon
vaikuttamisen mahdollisuudet, tydssa onnistumisen kokemukset ja tyon arvos-
tuksen kokemus. Aktiivisen tyon ulkopuolisen elaman mielekkyys ja lilkkunnalli-

nen eldamantapa ovat myos selvasti tydhén voimavaroja lisaavia tekijoita.
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Analysoidessani voimavaratekijoiden jakautumista Mankan (2011, 59) jaotte-
luun yksilollisten ja ymparistdsta kumpuavien voimavaratekijoiden kesken
sekd Suomalaisen Tyon Liiton teettdman Made by Finland-tutkimuksen (Ty6-
elam&2020) tuloksiin havaitsin, etté haastatellut ovat kyenneet hyvin pohti-
maan ja nimeamaan henkilokohtaisia ja ymparistosta |0ytyvia voimavarateki-
joita. Ympariston voimavaratekijoista yleisin oli kokemus tyéyhteison ja sen il-
mapiirin roolista sosiaalisen tuen tuottajana. Muita ymparistosta nousevia voi-
mavaratekijoita olivat koulutusmahdollisuudet, vaikutusmahdollisuudet oman
tyohaon liittyvissa asioissa seka tyhytoiminta ja tydnteon moniammatillisuus.
Henkilokohtaisista voimavaratekijoista yleisimmat olivat kokemus oman tyon
hallitsemisesta seka liikunnallisen ja mielekkaan arjen vastapaino tyon rasituk-
sille. Henkilokohtaiset kokemukset onnistumisista ty6tehtavien hoidossa seka
tyonteon myota saavutettu sisainen ja ulkoinen arvostuksen kokemus olivat
merkittavia voimavaratekijoita. Itselleni oli ilo todeta, miten paljon vastauksista
l6ytyi tyon jaksamiseen liittyvia voimavaratekij6ita, niin henkilokohtaisia kuin

ymparistostékin nousevia tekijoita.

4.3 Tyon kuormittavuus- ja stressitekijat

Siind, missa tyon voimavaratekijat tukevat tyohyvinvointikokemuksen syntya,
tyon kuormittavuus- ja stressitekijat ovat vastaavasti uhkatekijéita tyépahoin-
voinnille tai jopa tydntekijan loppuun palamiselle. Nurmi (2017, 17) maarittelee
tyduupumuksen pitkittyneen tydstressin seurauksena kehittyvana hairitilana,
jonka ilmenemismuotoja ovat uupumusasteinen vasymys, kyynistynyt asenne
seka heikentynyt ammatillinen itsetunto. Uupumusasteinen vasymys ei poistu
nukkumalla, vaan ihmisen ollessa kokoaikaisesti henkisesti vasynyt ei han pa-
laudu tydtehtavistaan tai suoriudu niista ilman suuria ponnisteluja. Kyynistyes-
saan tyontekijd menettda kokemuksensa tyon mielekkyyteen ja pahimmillaan
jopa tympaantyy tyohdonsa. Ammatillisen itsetunnon heikkenemisen yhtey-
dessa tyontekijan saattaa vallata epatoivoinen ajatus tydstaan selviytymisen
suhteen ja han menettdd kykynséa nauttia onnistumisen kokemuksista. Tyo6-
uupumuksen taustatekijat liittyvat usein seka tyohon etta yksiloon. Erityinen
riski sairastua tyduupumiseen on silloin, kun ty6n vaatimukset suhteessa tyon-

tekijan kaytettavissa oleviin voimavaroihin ovat lilan suuret.
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Rikala (2013, 24 - 25) kuvaa tydssa uupuvien naisten yhteytta masennukseen.
Tutkittaessa nais- ja miesvaltaisten tydalojen eroja, ovat naiset paaosin kau-
pan- ja palvelualojen seka sosiaalialan ja terveydenhuollon toimijoita. Miesten
tyotehtavat keskittyvat padasiassa teollisuuden ja tekniikan aloille seka hal-
linto- ja johtotehtaviin. Naisvaltaisilla aloilla on todettu olevan miesvaltaisia
aloja enemman psyykkisesti kuormittavia piirteita. Yleinen kuormitusta lisdava
piirre naisvaltaisilla aloilla on kiire. Kiireen ohella tydtehtavien ennustamatto-
muus on yleista. Naiset kokevat miehia enemman ongelmia myds tyon ja
perhe-elaman yhteensovittamisessa. Kuvassa 6 on kuvattu haastateltujen

tyontekijoiden kokemuksia tydnsa kuormittavuus- ja stressitekijoista.

Haastateltujen (n = 15) kokemukset tyon
kuormittavuus- ja stressitekijoista

Kiire

Fyysisesti raskas tyo

Henkilokohtaisten asioiden epatasapaino

Saattohoito- ja kuolemantapausten kokemukset

Tiedonkulun ja kirjaamisen ongelmat

Ty0Ossa koettu riittamattomyyyden tunne

Puuttuva taukotila

Henk.mitoitus, rekryt.ongelmat, suuri vaihtuvuus

Tyovuorot; illan jdlkeinen aamuvuoro

Tyon hektisyys

Tyon henkinen kuormitus

Haasteelliset asukastilanteet

Haasteelliset tiilanteet omaisten kanssa

Alati heikkeneva asukkaiden toimintakyky

Tyo ei kehity
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Kuva 6. Haastateltujen (n = 15) kokemuksia tyon kuormittavuus- ja stressitekijoista

Kiire on omien tutkimustulostenikin mukaan suurin tyéntekijoitéa kuormittava te-
kija. Yhta suurena uhkana vastaajat nimesivat fyysisen tyon. Kiireen kokemuk-
sen voi mielestani yhdistaa vastauksista aika moneen erikseenkin lueteltuun
kuormittavuustekijaan. Kokemukset henkilokuntamitoituksen riittamattomyy-
desta seka haasteelliset ja paljon hoivatehtavia vaativat asukkaat vievat luon-
nollisesti enemman tydaikaa kuin helposti hoidettavissa olevat asukkaat. Hen-
kilbkohtaisen elamén epatasapainon heijastuminen kuormittavuustekijdna on

merkittava.
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Henkiset kuormitustilanteet, tydssa koettu riittdmattémyyden tunne, itse henki-
sesti raskaana koettavana tyo seké kuolemantapausten ja saattohoitotilantei-
den ilmeneminen osana tydtehtavia olivat myos merkittavia yksittaisia kuormi-
tustekijoita. Yhteen vedettyna analysoimani tulokset psyykkisesti rasittavien
kuormitustekijdiden esiintyvyydesta ovat linjassa Rikalan (2013, 24 - 25) tutki-
mustulosten kanssa. Haastatelluista tyontekijoista kaikki olivat naisia, eikéa
haastatteluaineistosta ainakaan kaynyt ilmi, ettéa tyoyhteisoissa olisi juurikaan

miehia.

Tarkasteltaessa kuormitustekijoitda muuten kuin henkilékohtaisista lahtékoh-
dista, vastauksista 16ytyi kuormittavuustekij6ita esimerkiksi puuttuvana taukoti-
lana tai ongelmana jatkuvasti vaihtuvista kollegoista. Osa vastaajista koki ras-
kaaksi tulla aamuisin tyévuoroon edellisen illan tydvuoron jalkeen. Itselleni
mielenkiintoinen havainto oli 2 vastaajan kokemus tyon jumiutumisesta pai-
koilleen. Muuttumattomat ja rutiineiksi muodostuneet toimintatavat koettiin

tyon kuormittavuustekijoina.

Kuormitus- ja riskitekijoissa ilmenee haastateltujen esille tuomia kokemuksia,
jotka ovat selvasti yhteydessa kokemuksiin johtamisesta ja esimiestydsta.

Olen kasitellyt johtamiskokemuksia erillisessa kohdassa tuonnempana ja lis-
tannut tahan yhteyteen ne kokemukset, jotka haastatteluissa ilmenivét erityi-

sesti tiedusteltaessa tydhon liittyvia kuormitustekijoita.

4.4 Tyobyhteison vuorovaikutus

Vuorovaikutusosaaminen tarkoittaa kykya rakentaa prosessimaisesti yhteista
ymmarrysté asiakkaan, taman laheisten tai toisten asiantuntijoiden kanssa
(Monkkénen & Roos, 2009, 279). Oleellinen tekijd onnistuneessa vuorovaiku-
tustilanteessa on se, ettd puhuttu tai muuten viestitetty tieto kulkee ihmisten
kesken onnistuneesti. Tarkeita tekijoitd ovat viestin [ahettaminen ymmarretta-
vassa muodossa sekd varmuus siitd, etta viestin vastanottaja ymmartaa asian
oikein. Tybelaman haasteet aiheutuvatkin usein juuri siita, etta ihmiset antavat
asioille erilaisia ajattelua ja toimintaa ohjaavia tulkintoja. Koska tydyhteisdissa
on monia ja erilaisia jasenia, ilmenee niissd saman asian yhteydessa myos
hyvin moninaisia tulkintoja. Hyvan vuorovaikutuksen mahdollistaa keskustelu-

kulttuuri, jossa jokaisella on oikeus ja velvollisuus keskustella tyéhon liittyvista
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asioista loukkaamatta ketaan tai loukkaantumatta itse. Kukaan ei ole puheil-
laan tai teoillaan oikeutettu loukkaamaan ketdéan, mutta tyokaverin tai esimie-
hen asiallisesta palautteesta tai aiheeseen liittyvista kysymyksista ei myos-
kaan tule loukkaantua. (Mékisalo-Ropponen 2011, 99 - 100.)

Aira (2012, 45 - 48) vahvistaa vaitdstutkimuksessaan, etta tydyhteiséjen yh-
teistyd prosesseineen toteutuu ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. Vuoro-
vaikutuksen han maarittelee ihmisten valiseksi merkityksen luomiseksi, jaka-
miseksi, vaihtamiseksi ja neuvottelemiseksi. Yhteistyd edellyttda yhteisten ta-
voitteiden olemassaoloa, mutta yhteistyon toteutuminen ole automaattista.
Olemassa olevat yhteistyOrakenteet eivat viela takaa tuloksellista yhteisty6ta,
vaan lopputulos on aina riippuvainen osapuolten valitsemista henkil6kohtai-
sista toimintatavoista vuorovaikutustilanteissa. Vuorovaikutussuhteiden tar-
kastelu on merkityksellista etenkin arvioitaessa toteutunutta yhteistyota. Jokai-
sen tyontekijan tulisi ymmartaa, etta tydyhteisbissa on aina erilaisia toimijoita

ja erilaisia toimintatapoja vuorovaikuttaa.

Dialoginen vuorovaikutus syntyy tydyhteis6jen vuorovaikutustilanteissa silloin,
kun eri osapuolien ndkemykset yhdistyvat keskustelun paatteeksi yhteiseksi
nakemykseksi. Asiayhteydessa kaytava vuorovaikutus on toista ihmista kun-
nioittavaa kuulemista ja avointa keskustelua eika lilan jyrkkien omien mielipi-
teiden painottamista tai esille tuomista. Dialoginen toimintakulttuuri edellyttaa
syntydkseen dialogista tydotetta. Uudenlaisena vuorovaikutustapana dialogi-
suus saattaa olla haasteellista opetella. Tavan omaksuminen edellyttéa paljon
harjoitusta ja sitoutumista seka henkilokohtaista analysointia vuorovaikutuk-
sen kulusta. (Monkkoénen & Roos 2009, 154 - 155, 161 - 162.)

Pennanen (2018, 43 - 44) tutki tydntekijoiden vuorovaikutuskokemuksia sai-
raalatydyhteisdssa. Tutkimuksen mukaan vuorovaikutuksen merkitys tyohyvin-
voinnin rakentumisessa on tyontekijoiden kesken vaihtelevaa jasentyen koke-
muksittain kuulumisen, vaikuttamisen, tuen ja tiedonhallinnan kategorioihin.
Kuulumisen prosessi nékyy joko tydyhteis6on kuulumisen tai sen ulkopuolelle
jddmisen kokemuksena. Yhteistyén merkitys jasentyy tasavertaisuuden ja
eriarvoisuuden kokemusten valiltd. Vaikuttamisen kategorian kokemukset

vaihtelevat valinnan vapauden kokemuksista omaan henkilokohtaiseen paa-
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tokseen olla vaikuttamatta tyohonsa liittyviin asioihin. Saman tydyhteisén tyon-
tekijoiden valilla voi ilmeta hyvinkin erilaisia kokemuksia esimerkiksi haasta-

vien tilanteiden tai tunteiden kasittelyissa.

Tyobyhteisdissa ilmenevat tulehtuneet ilmapiirikokemukset johtuvat usein avoi-
men keskustelukulttuurin puutteesta ja nayttaytyvat tavoissa kommunikoida ja
tyoskennella. Kasittelematta jaaneet erimielisyydet ilmenevat esimerkiksi hai-
rintdné tai epaasiallisena kohteluna, tydyhteisosta eristamisena, maineen ja
aseman kyseenalaistamisena tai tiedon panttaamisena. Pitkittyessaan kasitte-
leméatdn ongelmatilanne johtaa usein siihen, ettd tyon kaikista tarkein sisaltd
eli perustehtavan hoitaminen karsii, tydyhteisdihin alkaa muodostumaan kup-
pikuntia ja klikkeja. Kuppikunta-ajattelu ilmenee mm. henkilokonflikteina, ka-
teutena ja selan takana puhumisena. Seurauksena voi olla tydyhteison huono-
vointisuus ja jopa sairastuminen. Esimiehen rooli tilanteiden eliminoimisissa
tai selvittelyissa on merkittava. Riittdvan aikaisella ja onnistuneella valiin tu-
lolla on mahdollisuus selvita pienemmilla haittavaikutuksilla. (Mé&kisalo-Roppo-
nen, 2016, 150 -151.)

Ristiriitaisuuksien mahdollisimman nopea selvittaminen on valttamatonta, jotta
valtytd&n koko tydyhteison saastuttamiselta. Mikali tydyhteison tai organisaa-
tion siséalta ei I16ydy asiaan sopivaa selvittelevaé tahoa, on tarpeen turvautua
ulkopuoliseen apuun, esimerkiksi tyénohjaukseen. Tavoitteena tilanteen rat-
kaisemisessa on keskenaan ristiriidassa olevien henkildiden valinen yhteisym-
marrys ja kokemus, ettéd kumpikin osapuoli selviytyy tilanteesta voittajana. Hy-
vinkin erilaisten ndkdkulmien yhteydessé on tarkead, ettd osapuolet ymmarta-
vat toistensa nakdkulman seké haluavat erimielisyyden suhteen sovintoa. On-
nistuessaan konfliktin selvittely ja ratkaisuun padseminen palvelevat hyvana
oppimiskokemuksena. (Mékisalo-Ropponen, 2016, 152.) Kuvassa 7 on ku-

vattu haastateltujen kokemukset tydyhteison vuorovaikutuksesta.
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Haastateltujen (n = 15) kokemukset tyoyhteison
vuorovaikutuksesta

Avoin ja keskusteleva tydyhteiso
TyOyhteisossa selan takana pahan puhumista
Erimielisyydet ja ongelmatilanteet ratkaistaan

Tyoyhteisdssa on kuppikuntia
Antaa itse palautetta
Kokee saavansa palautetta

Erimielisyyksia ja ongelmatilanteita ei kasitella

Vuorovaikutukseen vaikuttaa tyovuorossa olevat

o
=

2 3 4 5 6 7 8 9 10

lukumaara

Kuva 7. Haastateltujen (n = 15) kokemukset tydyhteison vuorovaikutuksesta

Opinnaytetydssani kay myos ilmi vastaajien hyvinkin toisistaan poikkeava ko-
kemuksellisuus eri kokemusyhteyksissa. Esimerkiksi erimielisyyksien ja ongel-
matilanteiden ratkaisukokemukset poikkeavat vastaajien kesken suuresti. Sa-
moin suuresti poikkeaa nakemys tydyhteison avoimuudesta vs. kuppikuntai-
suudesta ja selan takana pahan puhumisesta. Dialogisen keskustelun esiinty-
vyys tyoyhteiséssa oli yhta suuri kuin kokemus selén takana pahan puhumi-
sesta. Time2grow-hankkeen erikseen nimetty tutkimuskysymys liittyi tyoyhtei-
sOn palautekaytanteisiin. Tulosten mukaan kolmasosa vastaajista koki itse an-
tavansa palautetta tydyhteiséssaan ja sama maara koki vastaanottavansa

Sita.

Yhteen vedettyna vuorovaikutuskokemukset - tydyhteistssa selan takana pa-
han puhumista, tydyhteistssa on kuppikuntia, erimielisyyksia ja ongelmia ei
kasitella sekd vuorovaikutukseen vaikuttaa tyévuorossa olevat - riittdvat vah-
voiksi perusteluiksi tydyhteisjen vuorovaikutustapojen kehittamistarpeesta.
Tyoyhteisdissa ilmenevilla vuorovaikutustaitojen puutteilla on yhtalaisyyksia
Airan (2012, 45 - 48) tutkimustulokseen siltd osin, etté yhteistyo eri prosessei-
neen ei nayta toteutuvan tyontekijéiden valisessa vuorovaikutuksessa, vaan
tyoyhteisoissa esiintyy kuppikuntaisuutta, seldn takana pahan puhumista seka

kasittelematta jaavia ristiriitatilanteita.
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Tassakin yhteydessa nostan esiin havaintoni esimiestyon kehittdmisen kiistat-
toman tarpeen. Esimiehen rooli myds tydyhteisén vuorovaikutuskulttuurin
edistamisessa on merkittdva. Tulosten perusteella vaikuttaa silta, etta tyonte-
kijat eivat koe tydymparistvaan ja tyoyhteisb6aan turvalliseksi. Ikaviksi koettu-
jen asioiden kasittelematta jattaminen saattaa osin olla myos tyontekijoiden
oman kayttaytymisen seurausta. Mikali epakohtia jatetaan nostamatta esille,

on esimiehen taysin mahdoton niihin myodskaan puuttua.

4.5 Tyohyvinvoinnin johtaminen - kokemukset esimiestydsta

Juutin (2006, 77, 85) mukaan hyva johtaminen on merkittava osa tyéhyvin-
vointia. Edella mainitun han perustelee silla, etta nykyaikana ilmenevat jatku-
vat muutokset tydelamassa kuormittavat tyoyhteisoja. Lisaksi johtamisella ja
tyoyhteison hyvinvoinnilla on selkea yhteys, kuten myds kaanteisilmiolla eli
pahoinvoinnilla. Pahoinvoinnin aikaansaaminen on huomattavasti helpompaa
kuin hyvinvoinnin. Ongelmaa lisaa se, etta paha olo leviaa helposti tydyhtei-
s6ssa. Oma huonotuulisuus tarttuu helposti toisiin tyéntekijoihin. Toisten ty6-
yhteison jasenten arviointi, selan takana pahan puhuminen, toisten kustannuk-
sella tapahtuva pilailu tai jopa kiusaaminen ovat esimerkkeja huonosti voi-
vasta tyontekijasta. Esimiehen tehtavana ja vastuulla tydyhteistsséa on poistaa
hairintd ja muu epaasiallinen kaytds. Esimiehen tulee johtajana kyeta mielta-
maan oma tyonsa ihmisten osaamisen vaalijoina sek& ongelmattoman tyds-

kentelyilmapiirin luojana.

Salminen (2017, 59 - 65) jasentda tydhyvinvoinnin johtamisen ns. neliapila-
mallin mukaan. Neliapilan eri osa-alueet ovat tavoitteen asettaminen ja moti-
vaatio, seuranta ja suoritusten arviointi, palautteen antaminen seka palkitsemi-
nen. Oikein ja sopivasti asetetut tavoitteet ohjaavat tydntekoa, auttavat kom-
munikoinneissa ja vahentavat konfliktitilanteita. Oikein asetetut tavoitteet ovat
yhdessa sovitut, saavutettavissa olevat ja riittdvan haastavat. Ne ovat myos
mitattavissa ja arvioitavissa olevat seka tyontekijoita innostavat. Seurantaa ja
suoritusten arviointia toteutettaessa arvioidaan muun muassa tyoskentelyn
asiakaslahtoisyytta, asiakaspalvelutaitoa, aikataulujen toteutumisia, vuorovai-
kutustaitoja, tiimityOtaitoja, seké osallistumisaktiviteetteja tiimin ja tiimin palve-
luiden kehittdmiseen. Koska palaute on henkildston ohjaamisen tehokkain

tapa, tulee sen olla tilanteen mukaan kiittdvaa tai korjaavaa. Palaute palvelee



34

myos pitkdaikaiseen kehittdmiseen tahtaavan ohjauksen ja valmentamisen
roolissa. Palkitseminen ei ole pelkastaan rahapalkkioiden jakamista muodossa
tai toisessa. Taitava esimies liittdd sen sisdiseen motivaatioon vaikuttamisena,
joka nakyy esimerkiksi erilaisten kannusteiden muodossa. Sisaisia motivaati-
oon vaikuttavia keinoja ovat esimerkiksi mahdollisuus vaikuttaa omaan tyo-
hon, ammattitaidon kehittdminen liséakouluttautumalla tai lisdvastuu ja suu-

rempi rooli tyGtiimissa.

Tarkkonen (2012, 27 - 28) tarkastelee johtamisen roolia eettisesta nakokul-
masta. Ty6hyvinvoinnin eettiset perusteet ovat huolenpito, totuus ja kohtuus.
Eettisten perusteiden tehtavana on maarittaa tyoyhteison arvopohja. Esimie-
hen tuleekin asemavaltansa perusteella huolehtia kaikista niista ihmisista ja
asioista, joihin h&nen asemavaltansa ulottuu. Etiikka velvoittaa toimimaan ta-
valla, joka perustuu patevaan tietopohjaan. Patevan tietopohjan saavuttami-
nen on mahdollista ainoastaan hyvin organisoituneessa tydyhteisossa. Toi-
minnan tulee olla yhteisdllista, tydolosuhteiden on oltava moitteettomat ja jat-
kuvan seurannan, arvioinnin ja mahdollisten korjaustoimien kohteena. Kolmas
eettinen peruste, kohtuus, liittyy kunkin tydntekijan mahdollisuuksiin selviytya

tyostaan omien edellytystenséd mukaisesti.

Mankan ja kumppaneiden (2007, 15) mukaan pessimistisen ihmiskasityksen
omaava esimies johtaa tyoyhteisdaan autoritaarisesti, kaskyttamalla ja itse-
naista tydskentelytapaa vastustavalla tavalla, jossa tyontekijan roolina on olla
objekti. Vastaavasti optimistisen inmiskasityksen omaavan esimiehen johta-
mistapa viestii, etta jokainen ihminen on arvokas ja ainutlaatuinen. Johtamis-
tyyli nayttaytyy tyontekijoita arvostavana ja kannustavana toimintatapana.
Hyva esimies rakentaa karismansa johdettavien tyontekijdidensa kautta, itse-
aan sen kummemmin korostamatta tai jalustalle nostamatta. Esimiehen kay-
toksesta huokuu oikeudenmukaisuus ja reiluus, kaikkien tyontekijoiden koh-
telu tasa-arvoisesti seké paatosten tekeminen oikeiden ja rehellisten tietojen
perusteella. Esimies kykenee tarvittaessa tunnustamaan omat erehdyksensa
ja purkamaan ja korjaamaan virheellisesti tekeméansa paattkset. Esimiehen
henkilokohtaiset arvot, asenteet ja toimintatavat vaikuttavat suoraan tyoyhtei-
son tydéhyvinvoinnin kokemukseen (Terava & Makeld-Pusa 2011, 32). Ku-
vassa 8 on kuvattu haastateltujen tyontekijoiden kokemus tyéhyvinvoinnin joh-

tamisen toteutumisesta.
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Vastaajien (n = 15) kokemukset tyohyvinvoinnin
johtamisen toteutumisesta

Esimies ei ole tyontekijoita kohtaan tasapuolinen
Tyontekija ei tiedad tyohyvinvointisuunnitelmasta
Esimies antaa palautetta, arvostaa, kannustaa

Esimies ei tunne tyontekijoiden toiden sisaltoja
Esimiehes suoriutuu heikosti ongelmien ratkaisuista
Esimies on etdinen, kiireinen, ei-saatavilla

-
1
1
Esimies ei anna palautetta, ei arvosta, ei kannusta I ————————
1
S
I
Esimiehen johtamistapa on alistava  —————
—

Tyontekija tietda tyohyvinvointisuunnitelmasta

lukumaara

Kuva 8. Vastaajien (n=15) kokemukset tydhyvinvoinnin johtamisen toteutumisesta

Tybhyvinvoinnin johtamisen tutkiminen eettisesta nakokulmasta tarkasteltuna
on itselleni mieluinen. Tyéhyvinvoinnin johtaminen sen konkreettisella tasolla
on mielestani paljolti ihmisten johtamista, johon liittyy vahvasti etiikka. Harmik-
seni totesin haastatteluaineistoa analysoidessani, etta valtaosa tyéhyvinvoin-
nin johtamiskokemuksista on negatiivista. Toisaalta tilanne on hedelmallinen,
koska pienetkin muutokset johtamiskaytanndissa muuttanevat paljon tyonteki-

joiden kokemuksia ja edistavat tyohyvinvoinnin kehittymista.

Kun tarkastelen tydntekijoiden kokemuksia tydhyvinvoinnin johtamisesta eetti-
sestd Tarkkosen (2012, 27 - 28) naktkulmasta kéasin, on todettava, etta kovin
selkeasti eettisia perusteita, huolenpito, totuus ja kohtuus, ei ole vastausten
perusteella I6ydettavissa. Vahvat kokemukset esimiehen tavasta toimia epa-
tasa-arvoisesti tai olla heikosti tyontekijoidensa saatavilla, eivat tue huolenpi-
don maaritteen toteutumista. Mikali totuuden toteutumiseksi tarvitaan varma
tietopohjaa asioiden tilasta, ei tietAmattomyys tydtehtavista tai palautteen an-
tamatta jattdminen tayta eettisen johtamiseen tarvittavia kriteereja. Alistava
johtamistapa myoskaan ole eettista johtamista. Tassa yhteydessa taytyy jal-
leen kerran todeta, ettd vastaajien kokemuksellisuudella on suuri merkitys lop-
putulosten nayttaytymisessa. Lisaksi on huomioitava, etta haastatteluun osal-

listui ainoastaan pieni osa koko tydyhteisdjen henkilostdista.
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Analysoidessani tuloksia puhtaasti annettujen vastausten perusteella, on ylei-
sin kokemus tyéhyvinvoinnin johtamisesta se, etta esimies ei ole kaikkia ty6n-
tekijoita kohtaan tasapuolinen. Vastaajien erilainen kokemuksellisuus nakyy
jalleen vastauksissa kysyttaessa esimiehen tapaa antaa palautetta, arvostaa
tai kannustaa. Yhta moni haastatelluista (6) kokee asian keskenaan aivan
painvastaisesti. Kokemus, ettd esimies ei ole perilla tyontekijoiden tyttehta-
vista tai nykyhetken toiden sisélloista, nakyy kolmasosan vastauksissa. Esi-
miehen tietAmattomyys tybtehtavista ja tdiden sisalldista on vastaajista kol-
masosan kokemus. Haastatteluaineistosta nousee myos kokemuksia esimie-
hen ammatillisen patevyyden puutteesta tilanteissa, joissa pitéisi kyeta ratkai-
semaan tyoyhteistssa esiintyvia ongelmia. Etéainen ja kiireinen, heikosti saata-
villa oleva esimies sek& kokemuksellisuudet alistavasta johtamistavasta nou-
sevat esiin vastauksia analysoitaessa. Hankkeen haastatteluissa tiedusteltiin
erikseen sita, tietddko vastaaja tydyhteisdonsa laaditusta tydhyvinvointisuun-
nitelmasta. Yllatyksekseni liki puolet (7) ei edes tiennyt, etta tydyhteistssa sel-
lainen olisi. Liitin kyselyn ty6hyvinvointisuunnitelmasta johtamiskokemuksen
alle, koska mielestani itse suunnitelma seké sen sisaltdméan tiedon jalkautus

kuuluvat oleellisesti esimiehen tehtaviin.

5 TYONTEKIJAN HUONEENTAULU

Selkeaa maaritelmaéa sanalle huoneentaulu on vaikea loytaa. Suomisanakir-
jassa (s.a.) sana maaritelladn katekismuksen osana, joka sisaltaa kayttayty-
misohjeita. Huoneentaulun voikin hyvin ymmartaa jonkinlaisena kayttaytymis-
ohjeita sisaltdvana materiaalina, joskaan omissa kehittamissani huoneentau-
luissa lahtokohtana ei ole suorien ja selkeiden ohjeiden jakaminen. Havainnol-
listan huoneentaulun voimavarakeskeisesti, jossa lahestyminen tyéhyvinvoin-
nin osa-alueisiin tapahtuu positiivisen psykologian n&dkdkulmasta. Tyontekija-
taulun siséltd pohjautuu opinnéytetydni haastattelumateriaalin analysointeihin
seka tutkimustuloksia vahvistaneisiin alan aiempiin tutkimuksiin ja laajaan kir-
jallisuuteen. Tavoitteenani on herattaa tai vahvistaa tyéntekijan oman roolin
merkityksen ja vastuun sisaistamista osana tyéhyvinvoinnin kokonaisuuden
rakentumista. Taulun padajatukset ovat henkildkohtainen hyvinvointi, henkil6-

kohtainen vastuu tydyhteison tyéhyvinvoinnista, perustehtavan sisaistdminen,
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henkilokohtaiset arvot ja asenteet, henkilokohtaiset vuorovaikutustaidot, ty6-
yhteisdn arvostus ja luottamus seka positiivinen ajattelumalli ja huumori. Paa-

ajatuksia avaan tarkemmin seuraavassa.

Haastatteluaineistoa analysoidessani havaitsin useiden Sydanmaanlakan luet-
telemien henkilokohtaisten tyéhyvinvoinnin osatekijoiden ilmenemista anne-
tuissa vastauksissa. Liikunnallinen elaméantapa, mielekas arki, oman tyon hal-
linnan tunne, sosiaaliset kokemukset seka mahdollisuudet oman ammattitai-
don kehittymiseksi kouluttautumalla, edustavat esimerkkejd muutamasta eni-
ten esiintyneesta voimavaratekijasta. Lahes identtinen havainto omien havain-
tojeni sek& Aarnikoivun (2010, 12) ajatusten kanssa liittyy jalkimmaisen to-
teamukseen, etta tyontekijan pahoinvointi tydympéaristossa saattaa kummuta
siitd, etta vapaa-ajalla ei toimita vastuullisesti itsed&n kohtaan, vaan oma jak-
saminen ja tarvittava uudistuminen jaavat huonojen elintapojen jalkoihin. Pa-
hoin voidessaan tyontekija ei nde tydssaan ja tydyhteiséssaan juurikaan hy-
vaa, vaan hanen kaytoksensa ja toimintatapansa uhkaavat tyoyhteisoa. Mikali
kaytaisiin enemman keskusteluja siitd, miten jokainen voi toimia oman hyvin-
vointinsa eteen tytssa seka laajemminkin, vapaa-ajalla, olisivat tydyhteisot
parempia paikkoja ja tydhyvinvointi yhdessa elamanlaadun kokemuksen

kanssa paremmalla tasolla.

Henkilokohtainen vastuu tydyhteison tyohyvinvoinnista liittyy ajatukseen ty6-
hyvinvoinnin vastuun jakautumisesta jokaisen tydyhteison jdsenen kesken ja
erityisesti henkilokohtaisen vastuun sisdistamiseen. Taman asian yhdistan
tyoyhteisottaitojen osaamisen alle. Mékisalo-Ropposen mukaan (2014, 123)
tydhyvinvoinnin rakentumiseen liittyva yksilon vastuu korostuu erityisesti tyo-
yhteison ilmapiirin rakentumisessa. Tutkimustulosten analysoinneissa esiin
nousevat kehittdmistarpeet tydyhteison kuppikuntaisuuksista eroon paase-
miseksi seka niista kokemuksista, joiden mukaan tydyhteisdéssa ilmenneité eri-
mielisyyksia ei kasitella. Kokemuksella, mink& mukaan tyéyhteisén vuorovai-
kutuksen tilaan vaikuttaa se, ketkd ovat samaan aikaan tyévuorossa, on myos

merkitysta henkilokohtaisen vastuun sisaistamiseksi.

Henkilokohtainen hyvinvointi tydhyvinvoinnin osatekijané ei ole merkki itsekes-
keisyydesta vaan ymmarryksesta, ettd kyetakseen ottamaan vastuuta tyéyh-

teisbn tydhyvinvoinnista, tulee tydntekijan ensin itse voida kokonaisvaltaisesti
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hyvin. Kokonaisvaltainen hyvinvointi koostuu kuudesta osa-alueesta, joihin jo-
kaiseen meista tulisikin kiinnittd& huomiota tasapainoisesti. Osa-alueet ovat
fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen, henkinen, ammatillinen hyvinvointi seka uu-
distumiskunto. Kaiken lahtokohtana on hyva fyysinen kunto, mika merkitsee
riittdvaa liikkuntaa, terveellisia ruokailutottumuksia, lepoa ja unta. Psyykkinen
kunto sisaltaa riittdvat valmiudet ajatusten, havainnoinnin, muistin ja uuden
oppimisen toteutumiseksi. Henkinen kunto maarittelee oman elamén tarkoituk-
sen ja arvojen tasapainotilan, paamaarien selkeydet seka sen, elaméankulkua
ohjaavan syvemman merkityksen. Sosiaalinen kunto ohjaa tunteiden hallintaa,
positiivisuutta sekd ihmissuhteiden vaalimista. Ammatillinen kunto asettaa
tyollemme selkeat paamaarat seka mahdollistaa sen, etta hallitsemme
tyomme, saamme palautetta suorituksistamme seka kehitymme jatkuvasti.
Kyetdksemme kehittymé&a&n ja uudistumaan kaikilla edella mainituilla osa-alu-
eilla, tulee meidan uudistuaksemme omata hyva itsetuntemus ja reflektointi-
taito. (Sydanmaanlakka 2011, 28 - 29.)

Perustehtéava on jokaisen tyontekijan tydsuhteen tarkein tehtava. Miettisen
(2000, 48 - 49) mukaan jokaisella tydyhteisolla, kuten myos jokaisella tydyhtei-
son jasenella, on perustehtavansa. Keskeinen kysymys onkin se, mik& on
tyontekijan suhde tydyhteistn perustehtavaéan, vastuuseen, omaan itseensa
seka erilaisiin yhteistydsuhteisiin. Aito sitoutuminen tyotehtéviin nékyy voimak-
kaana henkilokohtaisena tahtona ja ymmarryksena toteuttaa perustehtavaa
aktiivisena ja luovana tyoyhteison kehittajana. Perustehtavaan sitoutuminen
ohjaa tyonteon energian oleelliseen eli itse tyohon ja tydyhteison yhdessa te-

kemiseen.

Haastatteluaineistosta oli poimittavissa yksittaisia pelkistettyja ilmauksia, joilla
vastaaja osoitti ainakin jollain tasolla tietdvansa perustehtavansa. Tydstaan pi-
taminen sekd kokemus oman tyon tekemisen tarkeydesta ovat esimerkkeja
perustehtdvan sisaistdmisesta. Palautteen antamisen sek& sen vastaanotta-
misen taito kuuluvat myds ymmarrykseen perustehtavasta. Sen sijaan tyoyh-
teis6a rasittava kuppikunta-ajattelu tai jopa kuppikuntaan kuuluminen seka sa-
maan tydvuoroon osuvien tyontekijoiden arvioiminen vievét tydhon tarvittavaa

energiaa aivan vaaraan suuntaan.
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Arvot ja asenteet -aihetta kasittelen SuPer ry:n (2009, 5 - 6) jAsenistolleen laa-
timien eettisten ohjeiden pohjalta. Ohjeistuksen mukaan jokaisen hoitoty6ta
tekevan tyon tekemisen periaatteena on ihmisarvon ja elaman kunnioittami-
nen. Ohjeistus sopii hyvin opinndytetyoni huoneentaulun siséltéjen kehittami-
seen ja on Yyleistettavissa kaikkien tyontekijoihin koulutustaustasta riippumatta.
Periaatteiden mukaan kaikilla inmisilla tulee kaikissa elaméntilanteissaan olla
oikeus hyvéaan ja arvokkaaseen elamaan. Hoitaja hoitaa hyvin ja arvokkaasti
jokaista ihmisté seké puhuttelee ja kohtelee naita ainutkertaisina yksil6ina.
Hoitotilanteissa tulee kunnioittaa ihmisen itsemaardadmisoikeutta seka edistaa
taman oikeutta itsendiseen ja hyvaan elamaan seka itseaan ja hoitoaan kos-
kevaan paatoksentekoon sikali kuin se kaikin puolin on asiakkaan terveytta

vaarantamatta taman edun mukaista.

Hoitajan tulee edistda tasa-arvon toteutumista tydssaan ja tydyhteiséssaan.
Kaikkien kanssaihmisten, niin asiakkaiden, omaisten kuin tydtovereidenkin
tasa-arvoinen kohtelu, riippumatta heidan asemastaan, elaméantilanteestaan,
sukupuolestaan, idstaan, uskonnostaan, kulttuuristaan, rodustaan, vakaumuk-
sestaan tai mielipiteestaan, on eettisten ohjeiden mukaista. Tyontekija vastaa
tydyhteisbssddn omasta tydstaan ensisijaisesti asiakkaalle, potilaalle ja tyon-
antajalle. Oman vastuunsa hoitaja kantaa oman ammattitaitonsa yllapitami-
sesta seka tyohonsa liittyvista paatoksista. Rakentava yhteistyd moniammatil-
lisissa tydryhmissa seka oman tyon ja tydyhteison kehittamiseen tahtaavat jul-
kituodut ndkemykset, mutta myos vaikeiden asioiden puheeksi ottaminen,
ovat niin ikdan ohjeisiin listattuja asioita. Kaiken edell& mainitun lisaksi lahihoi-
taja huolehtii omasta tyohyvinvoinnistaan ja edistdd omalta osaltaan tydyhtei-
sbnsa hyvinvointia. Han osallistuu aktiivisesti oman alansa ja ammattinsa ke-
hittdmiseen tydyhteistssa ja yhteiskunnassa seka viestii tydstaan aina arvos-

tavaan savyyn.

Arvot ja asenteet -kohta huoneentaulussa perustuu haastatteluaineistosta
esiin nousevien, yleisen tason ajatuksiini. Kaytdssani ei ollut kohdeorganisaa-
tioiden itselleen ja tydyhteisoilleen maéarittelemia arvoja, mutta haluan koros-
taa yhteisesti maariteltyjen arvojen tarkeytté ja ennen kaikkea tyontekijoiden
arvoihin sitoutumisen merkitysta. Haastatteluissa esiin nousseet useat epé-
kohdat tydyhteis66n, tybnantajaan tai esimieheen liittyen, perustelevat myos

aiheen tarkeytta.
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Henkilokohtaiset vuorovaikutustaidot ovat taitoja, joiden avulla kohtaamme toi-
semme. Vuorovaikutustaidot viestittavat myos kunnioituksestamme toisiamme
kohtaan. Makisalo-Ropponen (2014, 123) yhtyy ajatukseen ty6hyvinvoinnin
vastuun jakautumisesta kaikkien osapuolten kesken liittdmalla vastuukysy-
mykseen vastuun tyontekijan omasta kayttaytymisesta ja tavasta vuorovaikut-
taa. Tyopaikalla tuleekin kohdella kanssaihmisia hyvin. Kenenkaan oikeudeksi
ei voi lukea ilkeiden puheiden tai huonon kayttaytymisen sallimista. Terveessa
ja hyvinvoivassa tydyhteisdssa huonotkin paivat ovat sallittuja, kunhan niiden
syyt kerrotaan julki siina maarin, etté tydyhteison ei tarvitse epailla huonotuuli-
suuden johtuvan heista itsestaan. Tarkeaa on muistaa, etta kaikki muutos
kaynnistyy aina itsesta. Esimerkiksi selan takana puhumisen lopettamisen en-
simmainen askel on se, etta itse pidattaytyy siita ja paattaa puhua asiasta kas-
votusten sen henkilén kanssa suoraan, jota epamieluisesti oleva asia kosket-

taa.

Oman tutkimukseni vastauksia analysoidessani havaitsin, etta kiittAminen tai
kiitoksen saaminen ei ollut kovinkaan yleista. Naen kuitenkin kiittdmisen ja eri-
tyiseksi sen kohteena olemisen tarkeana tyéhyvinvoinnin edistgjana. Kiitos on
sanana pieni, mutta sen merkitys voi toisinaan olla valtava. Kaantaen nostan
esiin palautteen antamisen asioiden kulusta, jos niiden toivoisi sujuvan toisin
tai paremmin. Asiallinen ja dialoginen keskustelu on avain asioiden tai tilantei-
den kehittymiseksi. Hyvin voivassa tydyhteisdssa on tilaa myds edella maini-
tuille kokemuksille. Ehdottoman tarkea tekija vuorovaikutusten tarkastelussa
on, etta kuulija ei milloinkaan ja& epavarmaksi kuulemastaan, vaan tarvitta-
essa varmistaa, etta on ymmartanyt itselleen kerrotun asian oikein. Vastaa-
vasti viestin tuojan on hyva tarkistaa, etta hanen sanomansa on varmasti ym-

marretty oikein.

Arvostus ja luottamus kuuluvat hyvinvoivan tydyhteisén toimintatapoihin. Nii-
den avulla osoitetaan avointa arvostusta toisen tekemaa tyota kohtaan. Arvos-
tuksen tunteen kokemus lisda tyéhyvinvointia ja arvostuksen osoittaminen lu-
jittaa tydyhteison luottamusta. Furmanin ja Aholan (2002, 22) mukaan arvos-
tusta voi tydyhteisdssa osoittaa useilla eri tavoilla. Yksi tavoista on puhua ja
sanoa suoraan sanottavansa, mutta suoraa puhumista parempiakin toiminta-

tapoja on olemassa. Se, ettd osoittaa olevansa kiinnostunut toisen tekemé&a
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tyota kohtaan, viestii arvostuksesta. Kollegalta neuvon ja opastuksen kysymi-
nen sekad avun pyytaminen itselle vaikeissa tilanteissa on merkki osoitetusta
arvostuksesta kollegan osaamista kohtaan. Palautteena annettu kiitos seka
tunnustus ohjeiden ja avun vastaanottamisesta lujittavat arvostuksen koke-
musta ja lisaavat tydhyvinvointia. Analysoidessani haastattelumateriaalia, koin
tarpeelliseksi nostaa esiin henkilokohtaisen arvostuksen ja luottamuksen tar-

kastelun huoneentaulun yhten& tyhyvinvoinnin rakentumisen osatekijana.

Positiivinen ajattelumalli ja huumori liittyvat Furmanin ja Aholan (2002, 33 - 37)
kokemuksiin siitd, miten valtava merkitys huumorilla, nauramisella ja kaikenlai-
sella hassuttelulla on ihmisten hyvinvointiin, miksei siis myos tyéhyvinvointiin?
Huumori vahentaa stressia ja ehkaise uupumusta seké jopa parantaa ongel-
manratkaisukykya. Luovuus ja kekselidisyys lisdantyvat huumorin myota tyo-
yhteisdissd. Huumorilla rikastetussa tydymparistdssa viihdytaan paremmin
kuin niissa, joissa tehdaan toita kulmat kurtussa ja vakipakon voimalla. Huu-
mori tydpaikalla edistaa vuorovaikutusta seka yhdistaa inmisia toisiinsa. Kai-
ken huumorikeskustelun keskella on kuitenkin erittain tarkeda kiinnittd& huo-
miota siihen, ettd huumorin tulee olla laadukasta ja aidosti positiivista. Pienikin
vinoilu tai piikittely huumorin varjolla saa herkasti aikaan aivan vastakohtaisen

reaktion tai tunteen.

Oman opinnaytetyoni kohdeorganisaatioissa valtaosa tyontekijoista kokee ole-
vansa jaksamisensa aarirajoilla. Tyénteon rikastaminen hieman kevyemmalla
asenteella ja asioiden tarkastelu positiivisemmin tai huumorin kautta keven-
taisi uskoakseni tyopaivia tai ainakin kokemuksia ikavien seikkojen ja tyéhy-
vinvointia heikentavien asioiden suhteen. Tyontekijoille laatimani huoneen-

taulu on esitetty opinnaytetyoni liitteessa.

6 YHTEENVETO

Opinnaytetyollani pyrin edistamaan Time2grow-hankkeen kohdeorganisaatioi-
den ty6hyvinvointia ja tyontekijoiden tydssééan jaksamista. Voimavaralahtoi-
sesti, positiivisella l1ahestymistavalla toteutetun huoneentaulun uskon edisté-

van tyontekijoiden tyoyhteisotaitoja seka tydyhteistjen tydhyvinvointia. Huo-
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neentaulun sisaltéon ovat vaikuttaneet tyontekijoiden subjektiiviset kokemuk-
set omista tyohyvinvointiinsa liittyvistd voimavara- ja uhkatekijoistd. Kokoan

seuraavassa yhteen johtopaatokseni liittyen tutkimuskysymyksiini (ks. s. 9).

6.1 Tyohyvinvointikokemukseen vaikuttavat keskeiset tekijat
6.1.1 Merkityksellisyys

Tyo6hyvinvointikokemuksen rakentuminen on usean henkilékohtaisen tekijan
summa. Tyon mielekkyyden kokeminen muuten, kuin siitd saatavan rahallisen
korvauksen kautta lisaa kokemusta tyon merkityksellisyydesta. Kertomalla
avoimesti pitavansa tyostaan, viestittdd vahvaa subjektiivista kokemusta oman
tyon merkityksellisyydesta itselleen. Tyo ei talloin ole pelkastaan taloudellisen
toimeentulon tae, vaan se itsessaan palkitsee tekijansa. Tyon mielekkyys pe-
rustuu tyontekijan arvostukseen omaa tyotdan kohtaan seka kokemukseen
sosiaalisesti arvostettavasta tyosta. (Hakanen 2011, 27.)

Jokaisen tyontekijan tulisi ajoittain pohtia oman tyénsa merkitysta itselleen,
tyoyhteisolleen, asiakkailleen seka yhteiskunnalle. Pohdintojen jalkeen itsedan
voimaannuttavien asioiden merkityksia kannattaa korostaa ja muistaa niita eri-
tyisesti niina hetkina, kun epatoivon tai voimattomuuden tunne uhkaa asettua
ajatusmaailmaan liian pitkaksi ajaksi. Mankan (2011, 199) mukaan myonteiset
tunteet ja kokemukset antavat voimaa, misté syysta niita onkin tarkeaa ruok-
kia.

6.1.2 Voimavaratekijat

Tyohyvinvointi koostuu tydn voimavarojen ja kuormitustekijoiden vélisesta
suhteesta. Onkin toivottavaa, ettd tyohon vaikuttavia voimavaratekijoitéa on
kuormitustekijoita enemman. Mitd useampi tyontekija tuntee itsensa hyvinvoi-
vaksi, sitd vahvempi vaikutus silla on tydyhteisén hyvinvointiin (Manka 2011,
77). Hallinnan tunne vaikuttaa oleellisesti hyvinvointikokemukseen. Kokemuk-
set oman ty6n hallinnasta seka omaan tyohaon liittyvista vaikutusmahdollisuuk-
sista ovat voimavaratekijoitd. Mitd enemman tyontekija kokee voivansa vaikut-
taa omaan ty6honsa, kuten myos elamaansa yleensa, sitd paremmin han jak-
saa. Hallinnan tunne edistdd myds selviytymista muuttuvassa toimintaympa-
ristbssa. (Manka 2006, 153 - 154.)
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Olemassa olevien tietojen perusteella kohderyhmani keski-ika oli 45 vuotta ja
ainoastaan 3 vastaajista oli alle 40-vuotiaita. Kyllastisen (2018) mukaan juuri
keski-ikaiset haluavat vaikuttaa oman tyonsa sisaltoihin ja iakkaammat tyonte-
kijat puolestaan saavat motivaatiota tyonteolleen sosiaalisista suhteista seka
vaikutusmahdollisuuksista tydnsa organisointiin. Tydnsa organisointiin vaikut-
tamalla he varmistavat voimavarojensa ja osaamisensa riittdvyyden taatak-
seen itselleen kokemuksen tyonsa hallitsemisesta. Hyppéasen (2011, 302) mu-
kaan arjen omilla valinnoilla on merkitys tyohyvinvointiin. Ravitsemus, riittava
uni, paihteiden kayttd, omasta terveydesta huolehtiminen, osaamisemme var-
mistaminen, kuten myds fyysinen aktiivisuus ovat merkittavia osatekijoita ko-

konaisuuden rakentumisessa.

Elaméssa pitdé olla muutakin sisaltdéa kuin tyd. Jokainen tarvitsee voimaan-
nuttavia ja palauttavia lomajaksoja ja vapaapaivia, mutta myos pienid hetkia,
joiden aikana ajatukset irtautuvat tyosta ja sen tekemisesta. Aktiivinen arki
seka tyon ja perhe-elamén yhteen sovittaminen ovat merkittavia tyossa jaksa-
mista edistavia tekijoita. (Manka 2011, 199.)

6.1.3 Kuormittavuus- ja stressitekijat

Kiire kuluttaa voimavaroja, lisda stressia ja on selkea vasymyksen ja uupu-
muksen riskitekija. Kiireen vaikutukset ilmenivét tyontekijoiden kokemuksina
suoritetun tyén laadun heikkenemisena ja taten tyontekijoiden kokemina petty-
myksina omaan suoritustasoonsa. (Eriksson (2017, 97.) Kiireen lisaksi stres-
sille altistavia tekijoita ovat Mattilan (2010) mukaan liiallinen vastuu, ongelmat
henkilokohtaisessa elamassa tai akilliset traumaattiset kokemukset, joko
tyossa tai vapaa-ajalla. Tybelamaa kuormittavia tekijoitd ovat myos koettu
epaoikeudenmukaisuus, kiusaaminen, arvostuksen tai vastavuoroisuuden
puute. Tyoyhteistssa ilmenevat ihnmissuhdeongelmat tai syyllisyydentunne te-

kematta jadneista tydtehtavista ovat myos tyontekoa kuormittavia riskitekijoita.

Kiire yhdistettyna fyysisesti raskaaseen tyohon seka kohdeorganisaatioiden
suhteellisen korkeaan keski-ikaan ovat uhka tyontekijoiden nykyista vield suu-
remmalle vaihtuvuudelle. Tydnantajan mahdollisuuksia tydhyvinvoinnin kuor-

mitustekijoiden eliminoimiseksi tai ainakin helpottamiseksi ovat erillisen tauko-
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tilan jarjestaminen niissa toimipisteissa, missa tilaa ei ole seké henkisesti ras-
kaiksi koettujen tydtilanteiden jalkipuinnin ja purkamisen mahdollistaminen.
Pienilla parannuskeinoilla tydvuorojen suunnittelun suhteen saattaisi olla hy-
vinkin voimaannuttava kokemus tyéntekijoiden jaksamisen suhteen. Tyon tu-
lee myds kehittya ja tyontekijoiden osallisuus kehittdmistydssa edistaa uusien

toimintamallien jalkautumisessa kaytantoon.

6.1.4 Vuorovaikutus

Mik&aan organisaatio ei voi toimia ilman viestintaa ja vuorovaikutusta. Menesty-
van ja hyvinvoivan organisaation viestintdan on kiinnitettava huomiota luo-
malla edellytykset sen toteutumiselle. Avoin ja keskusteleva ilmapiiri viestii or-
ganisaation "tavasta toimia”. Tydyhteisdjen toiminta perustuu viestintaan ja
vuorovaikutukseen. Viestinndn merkitysta tydyhteisdssa kuvaakin sen maarit-
tely tydyhteison liimana. Avoimuus on tarkea osatekija viestinta- ja vuorovai-
kutustaitoja. Vaikka edella mainitut taidot olisivat hallussa, tarvitaan kuitenkin
jokaisen tyOyhteison jasenen kykya ja halua viestid avoimesti ja rakentavasti.
Asioista tulee kasitella rehellisesti ja toisen kunnioittamiseen sitoutumalla. Pu-
heeksi ottaminen on taitona merkittava myds silloin, kun tarvitaan yhteista
keskustelua tydyhteista koskettavasta epakohdasta. (Aarnikoivu 2010, 123 -
124.) Edelliseen tekstiin perustuen voidaan siis todeta, etta kuppikuntaisuus ei
kuulu hyvin vuorovaikuttavaan tydyhteisoon eika tydyhteistsséa harrasteta se-
lan takana pahan puhumista.

Tyobyhteison palautekaytanteiden tarkastelu on tarkeaa. Toimivan ja hyvinvoi-
van tydyhteison kulttuuri on lahes poikkeuksetta palautemyonteinen. Pa-
lautetta annetaan sekd saadaan avoimesti ja se kohdentuu aina suoraan pa-
lautteen kohteena olevalle itselleen. Palautteen antaminen on tydyhteisoétaito,
joka kertoo tydntekijan sitoutumisesta seka vastuullisuudesta tydyhteisfdan
kohtaan. Palautteen antaminen myos esimiehelle on tarkeaa. Puhuttaessa pa-
lautteesta joko positiivisena tai negatiivisena, kuvastuu vaarinymmarrys nega-
tiivisen palautteen luonteesta. Mikdan palaute ei varsinaisesti ole merkityksel-
taan negatiivista, koska asioita tai tilanteita korjaavaksi tarkoitettu palaute

mahdollistaa epékohtien kehittymisen parempaan suuntaan. Hyva palautekult-
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tuuri viestii tydyhteison vahvasta yhteishengesta seka virheita sallivasta kult-
tuurista. Palautteiden avulla tydyhteis6 kehittyy entisestaan ja oppii uusia toi-
mintatapoja. (Aarnikoivu 2010, 125 - 126.)

6.1.5 Johtaminen

Hyva ja asiansa osaava esimies kykenee johtamaan siten, etta tydyhteiso toi-
mii kesken&an dialogisesti. Tallaisesta johtamistavasta kaytetaan nimitysta
dialoginen johtaminen, johon kuuluu useita eri osa-alueita. Esimies puhuu
suoraan kiinnittden huomiota ilmaisuun eli siihen, miten itse sanoittaa vies-
tinsa, tulkintansa ja ehdotuksensa. Esimies kuuntelee ja keskittyy kuule-
maansa seka lasna olevaan hetkeen. Han myds varmistaa, etta jokainen tyo-
yhteison jasen tulee tahollaan kuulluksi tasavertaisesti. Esimies ei ole itse aa-
nessé koko aikaa, vaan innostaa ja kannustaa jokaista omien mielipiteiden,

kokemusten ja ideoiden esittamiseen. (Syvanen, ym. 2015, 255 - 256.)

Esimies ymmartaa ja oikeasti arvostaa sita, etta tyontekijat ovat keskenéaan
erilaisia. Olemalla tasapuolinen ja oikeudenmukainen héan osoittaa arvostuk-
sensa jokaista tyontekijaa kohtaan. Hyvassa tydyhteiséssa ei siis esiinny suo-
sikkijarjestelmaa. Kokemuksia ristiriidoista tai epaasiallisesta kayttaytymisesta
ei myoskaan ilmene tydntekijdiden kokemuksissa. Esimies on alaistensa saa-
tavilla ja taten lieventaa pelon ja turvattomuuden tunteiden ilmenemista ja vah-
vistaa yhdessé tekemisen kulttuuria. Dialogisesti johtava esimies uskaltaa
my0Os asettaa omat toimintatapansa ja kasityksensa alttiiksi tydyhteison yhtei-
selle tarkastelulle turvatakseen jatkuvan toiminnan kehittymisen. (Syvanen,
ym. 2015, 255 - 256.)

Esimiestaitoihin kuuluu siis reflektiivisyys, jotta toiminnan on mahdollista uu-
distua. Tyoyhteistssa luodaan talléin samalla perusta kehittymiselle, luovuu-
den hyoddyntamiselle, ristiriitojen hallinnalle, arvojen punnitsemiselle seka asi-
oiden tarkeysjarjestykseen laittamiselle. Dialogisesti johdetussa ty0yhteisossa
on avoin, luottamuksellinen ja turvallinen ilmapiiri. Esiintyvat ongelmat huoma-
taan ja niihin puututaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. (Syvanen,
ym. 2015, 255 - 256.)
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6.2 Tyoyhteisdtaitojen ja tyohyvinvoinnin kehittdminen huomioiden po-
sitiivinen ja kannustava lahestymistapa

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen lahtee minusta ja sinusta, erityisesti minusta it-
sestani. Seuraavassa tiivistyy erinomaisesti lahtékohtani tydyhteisén huo-
neentaulun luomiseksi. Tydyhteison tarkein tekija on se, minkalaisessa ilma-
piirissa tyontekija kokee tekevansa tyotaan. limapiiri rakentuu jokaisen tyonte-

kijan tydyhteisttaitojen summana.

"Tyodyhteison ilmapiiristd vastuun ottaminen tarkoittaa sen sisais-
tamistd, etta jos tyotiimissa on kymmenen henkiléa, jokainen on
kymmenesosalta vastuussa tiimin ilmapiiristéa. Kenellakaan ei ole
yhtdan enempaa eika yhtadan vahempaa vastuuta kuin minulla.
Jos tiimissé selan takana puhuminen héiritsee minua, niin en voi
toisten toimintaa valvoa, mutta itse voin puhua asiat kasvotusten.
Tama on vastuun ottamista omasta kayttaytymisesta: Ainoa hen-
kilo, jota tyopaikalla voin muuttaa, olen miné itse. Kaikki toivomani
muutos kaynnistyy minussa itsessani. Kun muutan kayttaytymis-
tani, niin myos toisten on muutettava omaansa.” (Mékisalo-Rop-
ponen (2016, 133.)

Valveutunut tyontekija toimii tydyhteiséssaan vastuullisesti ja tydyhteisda ra-
kentavasti kehittden. Vastuullisuus nakyy korkeana moraalina tytnantajaa ja
tyoyhteisbdan kohtaan. Itsestdan monialaisesti huolehtiminen, tyéyhteison pe-
lisdantdjen noudattaminen seka tydnantajaan sitoutuminen tydsopimuksen
velvoittamalla tavalla ovat tydyhteisotaitoja parhaimmillaan. (Salminen 2015,
135; Virolainen, 2010, 12; Makisalo-Ropponen 2014, 19.)

Tybyhteisossa ei sovi ajatella, etta olisi oikeutettu toimimaan niin kuin itse ha-
luaa, koska tydyhteison tavoite on yhteisen paamaran ja yhteisten tavoitteiden
saavuttaminen. Hyvat tydyhteisotaidot hallitseva tyontekija toimii tydyhteisos-
saan reilun pelin hengen mukaisesti eika esimerkiksi nurise asioista turhaan,
mutta toisaalta, havaitessaan jonkin epakohdan, avaa rakentavan keskuste-
lun. Positiivisen asenteen sailyttaminen, vaikka asiat eivat aina menekéan
omalla haluamallaan tavalla, kuuluu tiiviisti me-henkiseen ajatteluun. (Maki-
salo-Ropponen 2016, 133 - 134.)

Henkilokohtaisesta hyvinvoinnista huolehtiminen on merkittava tekija, jolla on

suuri merkitys myos tyodyhteison ulkopuolella, esimerkiksi omaan perheeseen
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ja laheisiin liittyen. Henkilokohtaisten arvojen ja asenteiden suhde tydyhteisén
yhteisesti méaariteltyjen arvojen kanssa vaikuttaa merkittavasti tyéhyvinvoinnin
kokemuksen muodostumiseen. Kuten edella olen useaan eri otteeseen mai-
ninnut, tyoyhteison lopullinen toiminta on suoraan kuvattavissa tydyhteisossa
vallitsevan vuorovaikutuskulttuurin kautta. Tasta syysta vuorovaikutustaidot
ovat huoneentaulussa aivan omana kohtanaan. Hyviin tydyhteisotaitoihin kuu-
luu paitsi ty6tovereiden vilpitdn arvostus ja kunnioittaminen, niin vanhustyota

tehtdessa myds erityinen kohderyhman kunnioitus.

Vanhustyd on seka fyysisesti ettd myos henkisesti ajoittain erittdin kuormitta-
vaa. Siitd syysta on tarkeaa kyeta valilla myds hellittdmaan ja hakea tydssa
suoriutumisen voimavaroja pienisté arjen, jopa humoristisista, asioista. Positii-
visella asenteella seka pienilla humoristisilla kevennyksilla on aina tydyhteista
yllattavan voimaannuttava vaikutus. lloisten asioiden jakaminen seka yhdessa

nauraminen lisaavat jaksamista.

7 POHDINTA

Ikaantyva Suomi, ikaantyvat tyontekijat ja ikaantyvan vaeston tulevaisuudessa
iimeneva entista suurempi palveluntarpeiden kasvu asettavat vanhuspalvelui-
den tuottajan koville. Yhteiskunnan monialainen globalisoituminen ei myos-
k&an helpota maassamme toimivien vanhuspalvelujen tuottajien asemaa. Tu-
levaisuus nayttaa monilta osin varsin uhkaavalta, etenkin jos asian haluaa
nahda asian uhkan nadkdkulmasta. Ty6hyvinvointi on edelleen suuri ja kiinnos-
tava tutkimuskohde. Méakiniemi ym. (2014, 7) toteuttivat sosiaali- ja terveysmi-
nisteriossa vuosina 2010 - 2013 selvityksen, jossa kartoitettiin kaikki mainit-
tuna aikana Suomessa tehdyt tyohyvinvointitutkimukset. Selvityksen mukaan
valtaosa tutkimusajankohdan tutkimuksista keskittyi psykososiaalisiin kuormi-
tus- ja riskitekijoihin sen sijaan, ettd suuremmin olisi tarkasteltu tyéhyvinvointia
edistavia ja yllapitavia voimavara- ja suojatekijoita. Lieko tutkimusten keskitty-
misell& padosin uhkatekijoiden kuvaamisiin ollut vaikutuksensa siihen, etta tut-
kimustulosten jalkauttaminen kaytantd6on ei onnistunut? Mikali tutkimustulos-
ten perusteella olisi kyetty kehittdmaan enemmaéan konkreettisia tyéhyvinvoin-
nin kehittamiskeinoja, olisi tutkimustulosten jalkauttaminen kaytanté6n onnis-

tunut todennakoisesti paremmin. Henkilokohtaisesti uskon muutosten mahdol-
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listumiseen erityisesti hyvaa ja positiivisuutta vahvistamalla. Oma opinnayte-
tyoni keskittyykin tasta syysta uhkaskenaarioiden sijasta vain ja ainoastaan

voimavaralahtdisen tyéhyvinvoinnin kehittamiseen.

Opinnaytetyollani olen kehittamassa ja vahvistamassa Time2grow-hankkeen
kohdeorganisaatioiden tydhyvinvointia. Toivonkin tyéntekijoiden keskittyvan
tyoyhteisojenséa hyvien asioiden vahvistamiseen sen sijaan, etté vallan ottaisi-
vat ne yksittaiset tekijat, joiden olemassaololle kukaan ei mitdéan voi, esimerk-
kina asukkaiden alati heikkenevéa toimintakyky tai tydyhteisdihin maaritysten

mukaan laaditut henkildstomitoitukset.

Yllattavaa ja positiivista tutkimuksessani oli se, etta haastateltavat tyontekijat
|6ysivat lopulta runsaasti tydssdan jaksamista vahvistavia tekij6itd. Kuormitta-
vuus- ja stressitekijoita ilmeni my6s runsaasti ja siksipa toivonkin, ettd huo-
neentaulu ajatuksineen edes osittain edistéisi tydhyvinvointia kuormitustekijoi-
den helpottumiseksi. Joustavalla haastattelutavalla oli uskoakseni suuri merki-
tys runsaaseen vastausmateriaaliin, joka takasi hyvan lahtotilanneanalyysin

seka itselleni etta hankkeen simulaatiotydpajoille.

Henkilokohtaiset kokemukseni vanhustyota tekevien tyontekijéiden voima-
vara- ja kuormittavuustekijoista ovat yhtenevaiset kohdeorganisaatioiden tyon-
tekijoiden kokemusten kanssa. Pdédosa kuormittavuustekijoista kohdennetaan
ulkopuolisiin tekijoihin, paaosin organisaatioon tai esimieheen. Olen henkilo-
kohtaisesti kokenut myds sen, kuinka suuri voima on negatiivisuuden viljelylla
tyoyhteisoissa ja sen, miten hankalaa on katkaista kirottu negatiivisuuden
kierre. Tasta syysta ajatusmallin kdantaminen negatiivisesta positiiviseen seka
henkilokohtaisten ominaisuuksien tarkastelu ulkoa tulevien arsykkeiden sijaan,
ovat tyoni tarkein viesti. Yllatyksekseni havaitsin, ettéa laatiessani tyontekijoille
kohdennettua huoneentaulua, olen mielessani koko ajan laatinut huoneentau-
lun myos itselleni, jota huoneentaulua toivon joskus padsevani esimiesase-

massa toteuttamaan.



49

7.1 Tutkimuksen luotettavuus

Taman luvun kuvaus tutkimuksen luotettavuudesta perustuu Tuomen ja Sara-
jarven (2018, 158 - 164) pohdintoihin laadullisen tutkimuksen luotettavuusky-
symyksisté. Laadullisen opinnéytetytni validius perustuu haastattelumateriaa-
lista tarkasti sanasta sanaan litteroituun aineistoon, jota olen analysoinut nii-
den asioiden ja opinnaytetyolle merkityksellisten osatekijoiden yhteen kokoa-
misella, mita aineistosta on ollut esiin nostettavissa. Luotettavuutta opinnayte-
tyossa tukee mielestani myads vilpitdn intohimoni vanhustydn johtamisen kehit-

tamista kohtaan.

Haastattelumateriaalia analysoidessani koin haasteita joidenkin vastausten
ristiriitaisuuksista keskenaan. Pohdinkin joustavan haastattelun suomia mah-
dollisuuksia vastata tarkennettuun kysymykseen periaatteessa jopa taysin uu-
desta nakokulmasta kasin. Jokainen vastaus, ristiriitainenkin juuri edella anne-
tun kanssa, oli kuitenkin litteroidusta haastattelusta tekstimuodossa luetta-
vissa, joten kokosin kaikki litteroiduissa vastauksissa esiintyneet tyontekijoi-
den antamat vastaukset. Haastattelut noudattelivat aineistonkeruun kannalta
tarkkaa ja johdonmukaista, ennalta teemoitettua kaavaa, joten aineistossa ei

juurikaan ollut haluttujen asiayhteyksien ulkopuolelle johdattelevia vastauksia.

Time2grow-hankkeen toimintasuunnitelma ja teemat oli paatetty paljon ennen
oman roolini kaynnistymista. Paasin "liikkuvaan junaan” mukaan vahan vahin-
gossa etsiessani juuri tydhyvinvointiin ja sen kehittamiseen liittyvaa toimeksi-
antajaa opinnaytetyélleni. Mukaan astuessani haastattelut olivat jo litteroituina
odottamassa hankkeen seuraavaa vaihetta eli simulaatiotytpajoja. Haastatte-
lut toimivat itselleni erinomaisena lahtotila-aineistona. Henkilokohtaisesti itsel-
lani ei ole tutkimuksen tassa vaiheessa minkaanlaista tietoa tydpajojen onnis-
tumisista, tuloksista tai sen tarkemmista toteutuksistakaan. Oma opinnéayte-
tyoni on itsendinen kokonaisuutensa Time2grow-hankkeen sisélla. Huoneen-
taulun kokoamisessa olisin mielellani linkittédnyt asiayhteyksia tydyhteisojen ar-
voihin, mutta niitéa ei ollut kaytettavissani. En mainitsemiani tietoja l&ahtenyt lo-
pulta hakemaankaan, vaan paadyin toteuttamaan huoneentaulun juuri haas-

tatteluaineiston perusteella koottujen vastausten lahtokohdista.
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7.2 Tulosten hyddynnettavyys ja jatkotutkimusideat

Opinnaytetyon tuotoksena kehittamani tyéhyvinvoinnin huoneentaulu sopii
hyddynnettavaksi missé tahansa tyoyhteisdéssa. Kokoamani huoneentaulun si-
salté nousee oman tutkimusaineistoni materiaalista, mutta sopii omien tarpei-
den mukaisesti muokattuna minka tahansa tydyhteisén huoneentauluksi. Tyo6-
yhteison arvojen soisi nakyvan selkeasti huoneentaulujen laadinnassa. Opin-
naytetyoni tulosten raportoinnin yhteydessa mainitsin usein yhtalaisyyksista
aiemmin toteutettuihin tydhyvinvointitutkimuksiin. Edella mainittuun seikkaan
seka voimavaralahtoiseen tyohyvinvoinnin tarkastelumallin perustuen tutki-
mustulosteni hyddynnettavyys rajoittuu siis hyddynnettavyyteen tyéhyvinvoin-

nin kehittdmisen nakokulmasta kasin.

Time2grow-hankkeelle omasta tydstani ei simulaatiotydpajojen osalta hyotya
ole, koska hanke on jo toteuttanut tydpajansa tahollaan edeten. Jatkotutki-
musideana mieleeni nousee ainakin huoneentauluni saama vastaanotto ja sen
mahdolliset vaikutukset tydyhteistjen tydhyvinvoinnin tarkastelussa. Huoneen-
taulua néakisin hyddynnettadvan myos esimerkiksi tydyhteison yhteisten arvojen
tarkastelussa ja tarvittaessa muokattavan enemman tyoyhteisén arvomaail-
man mukaiseksi. Samassa tutkimuksessa voitaisiin tutkia muita tydyhteisdjen

kaytdssa olevia konkreettisia tydhyvinvoinnin edistamisen tydkaluja.

Ty6hyvinvoinnin johtaminen omana tutkimuksenaan seka esimiehelle kohden-
nettu oma huoneentaulu tai vaikka esimiehen kayttéon laadittu tydéhyvinvoin-
nin johtamisen eri osa-alueiden tarkistuslista voisi olla mielenkiintoinen tutki-
mus- ja kehittamisidea. Tarkeintd on kuitenkin se, ettd tutkimustytté ei tehda
ainoastaan tekemisen ilosta tai velvollisuudesta, vaan lopputuloksena kyetaan
konkreettisesti esittamaan ratkaisumalleja tutkimuskysymyksissa julkaistuihin
kysymyksiin. Henkilokohtaisesti olisin mielellani tarkastellut ja tutkinut tyohy-
vinvoinnin johtamista laajemminkin, mutta paadyin lopulta rajaamaan tutki-
mukseni erityisesti tyontekijatasolle, eli sille organisaation tasolle, missa ar-

vokkain vanhusty6 kaytdnndssa toteutuu.

Omasta mielestani pystyin hyvin vastaamaan tutkimukseni tutkimuskysymyk-
siin ja sita kautta tuottamaan yksinkertaisen ja ajatuksia herattelevan huo-

neentaulun tydyhteisdjen yhteiseksi tydhyvinvoinnin kohottajaksi. Tyosséni on
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erityisen tarkeaa se, etta tyontekijoiden aani tulee nyt aidosti kuulluksi. Tydyh-
teisot kehittyvat ainoataan siten, etta toimintatavat ja kokemukset nostetaan
rehellisen tarkastelun alle nimenomaan sen kokemuksen perusteella, mita tyo-
yhteisdissa tydskentelevilla asiaan liittyen on. Toimintatapojen muutostarpeita
en koskaan soisi maariteltavan organisaatioissa ylhaalta kasin maarattyina toi-
minnanmuutoksina, koska vanhustydn oikeat asiantuntijat ovat paivittain van-

husten kanssa tydskentelevat tyontekijat.

Lopuksi haluan esittda lampimaét kiitokset opinnaytetyoni eri vaiheissa itselleni
tukea antaneille tahoille; ohjaavalle opettajalleni, tytelamaohjaajalleni, op-
ponentilleni, seka omalle opintoryhmalleni. Kiitan myds muita XAMK:n opetta-
jia, eri alojen asiantuntijoita, jotka edistivat tAman tyon toteuttamista. Suuren
kiitoksen ansaitsevat myds tydnantajani, joka mahdollisti opintoihini panosta-
misen silloin, kun aikaa eniten tarvitsin, seka aviopuolisoni ja perheeni, joiden

avulla joskus mahdottomalta tuntuvasta syntyi lopulta sittenkin mahdollinen.
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HUONEENTAULUMME

ARVOT
JA ASENTEET

Tarkastelen arvomaail-
maani rehellisesti ja ver-
taan sita tyoyhteisomme
arvoihin.

PERUSTEHTAVA

Olen sisaistanyt perus-
tehtavani ja keskityn
sen toteuttamiseen tay-
silla. Tiedan miksi ja ke-
ta varten saavun tydpai-
kalleni.

HUUMORI TYOSSA

Kaiken el aina tarvitse
olla niin vakavaa. Hallii-
sen hillityn huumonn.

TYOHYVINVOINNIN VASTUU

Olemme jokainen yhta suuressa vastuussa
tyoyhteisomme tyohyvinvoinnista.

Tyoyhteison jasenena kannan henkilokohtai-

sen vastuuni tyoyhteiséni tydhyvinvoinnin
edistamisessa.

OMA HYVINVOINTI

Huolehdin henkilokohtaisesta hyvinvoinnista-
ni, jotta kykenen tukemaan tyoyhteison mui-
den jasenten seka asukkaidemme hyvinvoin-
tia.

VUOROVAIKUTUS

Puhun asiallisest ja kerron asiani kasvotus-
ten, en koskaan selan takana. Varmistan, et-
ta asiani ymmarretaan oikein, mutta myos
sen, etta itse ymmarran oikein minulle puhu-
tun.

ARVOSTUS JALUOTTAMUS

Arvostan jokaista tyGyhteison jasenté ja asiakastani sellaisena kuin han
on. Arvostan myos tydnantajaani. Toimin itse luottamuksen arvoisesti
luottamalla myds tyokavereihini.
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