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Opinnaytetyo on osa Laurea ammattikorkeakoulun ja Suomen Sairaanhoitajat ry:n Hyvinvoiva
terveydenhuolto -hanketta. Euroopan sosiaalirahaston rahoittaman ja Sosiaali- ja terveysmi-
nisterion hallinnoiman hankkeen tavoitteena on yllapitaa ja parantaa terveydenhuollon am-
mattilaisten fyysista, sosiaalista ja psyykkista toimintakykya. Opinnaytetyon tarkoituksena on
lisata ymmarrysta turvallisuudentunteen vaikutuksesta tyohyvinvointiin ja mahdollisuudesta
vaikuttaa siihen tyoyhteison sisalla mm. johtamisen keinoin. Oletuksena oli, etta johtamista
kehittamalla on mahdollisuus vaikuttaa niin tyontekijoiden veto- kuin pitovoimaan terveyden-
huollon toimintayksikoissa. Hankkeessa tehtavan tutkimustyon hyotyjina ovat niin yhteis-

kunta, tyonantajat kuin tyontekijatkin terveydenhoitoalalla.

Aineistona opinnaytetyossa on Hyvinvoiva terveydenhuolto hankkeen osana jarjestetyt asian-
tuntijakeskustelut. Aineisto on analysoitu luokittelemalla ja teemoittelemalla, jonka jalkeen
tiivistetysta materiaalista on tehty tulkintoja. Opinnaytetyossa selvitetaan mita asiantuntija-
keskustelussa puhutaan turvallisuudesta ja miten turvallisuuden arvioidaan vaikuttavan tyohy-
vinvointiin seka millaisia ratkaisuja keskustelussa loydetaan turvallisuudentunteen lisaa-
miseksi tyopaikoilla. Opinnaytetyossa paaosassa on psykologisen turvallisuuden vaikutus tyo-
yhteison hyvinvointiin. Lisaksi tarkastelun kohteena on, miten osallisuuden kokemus ja johta-
minen vaikuttavat siihen kuinka yksittainen tyontekija tai tyoyhteiso kokee hyvinvoinnin pai-

vittaisessa arjessa.

Tulosten mukaan turvallisuus edellyttaa luottamusta, jota rakennetaan keskustelun ja yhteis-
ten kokemusten kautta. Psykologisesti turvallisessa ilmapiirissa jokainen tulee hyvaksytyksi ja
arvostetuksi. Turvallisuudentunne syntyy vuorovaikutuksessa, jolloin seka johtamistavalla etta
tyoyhteisolla on merkitysta turvallisuuden tunteen luomisessa. Hyvinvointia lisaavia tekijoita
ovat toimiva vuorovaikutus tyoyhteisossa ja aktiivinen esihenkilotyo. Erityisesti kohtaaminen
ja kuulluksi tulemisen kokemus seka riittava perehdytys ja palaute toimivat hyvinvointia lisaa-
vina elementteina. Osallisuuden kokemus puolestaan paitsi tuottaa hyvinvointia tyontekijalle
myos lisaa tyon laadukasta kehittamista ja sita kautta tyon tuloksellisuutta. Riittavat resurssit
ja toimeentulon turvaava palkka ovat merkittavia veto- ja pitovoimatekijoita, mutta niilla yk-
sinaan ei ratkaista yha pahenevaa hoitajapulaa.
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functioning of health care professionals. The purpose of the thesis is to increase understand-
ing of the effect of a sense of security on well-being at work and the possibility of influencing
it within the work community e.g. by means of management. The assumption was that by de-
veloping management, there is an opportunity to influence both the traction and holding
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the project are society, employers and employees in the healthcare sector.The research ma-
terial for the thesis is subject-expert discussions organized as part of the Well-being health
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The thesis examines what is said about safety in the expert discussion and how safety affects
well-being at work, and what kind of solutions can be found in the discussion to increase the

feeling of safety in workplaces.

The primary focus of the thesis is the impact of psychological safety on the well-being of the
working community. In addition, the subject of examination is how participation experiences
and management affect how an individual employee or work community experiences well-be-
ing in everyday life. According to the research results, safety requires trust that is built
through discussion and shared experiences. In a psychologically safe atmosphere, all emplyees
are accepted and appreciated. Based on the results of the thesis the feeling of security is cre-
ated in interaction. Factors that increase well-being are effective interaction in the work
community and active management. In particular the experience of being seen and heard, as

well as adequate familiarization and feedback increase well-being at work.

The experience of participation, on the other hand, brings well-being to the employee and
increases the quality of work development and thus the productivity at work. Adequate re-
sources and salaries are important, but they alone will not solve the ever-worsening nursing

shortage.
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla on tarkeaa, koska tulevaisuudessa hoitajia tarvitaan
yha enemman eika heita ole varaa menettaa. Hoitajia on jo nyt siirtynyt muille aloille ja on
suuri huoli siita, hakeutuuko alalle uusia opiskelijoita, mikali alan houkuttelevuutta ei pystyta
parantamaan. Opinnaytetyon tekemisen aikana, kevaalla 2022, tilanne oli ajautunut siihen
pisteeseen, etta hoitajajarjestot ryhtyivat tyotaistelutoimiin. Tilanne on siis erittain vakava
eika sita ole mahdollista korjata pelkastaan lisaamalla resursseja. Seka veto- etta pitovoiman

lisaamiseksi on syyta tarkastella ja mahdollisesti myos korjata tyon tekemisen rakenteita.

Opinnaytetyo on osa Laurea ammattikorkeakoulun ja Suomen Sairaanhoitajat ry:n Hyvinvoiva
terveydenhuolto -hanketta. Euroopan sosiaalirahaston rahoittamassa ja Sosiaali- ja terveysmi-
nisterion hallinnoimassa hankkeessa on tarkoitus yllapitaa ja parantaa terveydenhuollon am-
mattilaisten fyysista, sosiaalista ja psyykkista toimintakykya COVID-19 kriisin aikana ja sen
jalkeen. Lisaksi hankkeen avulla pyritaan varmistamaan tyopaikkojen toiminnallinen ja raken-

teellinen joustavuus, resilienssi, poikkeustilanteissa.

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, miten turvallisuus terveysalan tyossa rakentuu opinnay-
tetyon aineistona olevassa asiantuntijapuheessa ja selvittaa turvallisuusnakokulman vaiku-
tusta tyohyvinvointiin. Opinnaytetyossa selvitetaan mita turvallisuudesta puhutaan aineiston
asiantuntijakeskustelussa ja miten turvallisuuden arvioidaan vaikuttavan tyohyvinvointiin seka

millaisia ratkaisuja keskustelussa loydetaan turvallisuudentunteen lisaamiseksi tyopaikoilla.

Opinnaytetyon aineistona on Laurea ammattikorkeakoulun fasilitoimat ryhmakeskustelut.
Niissa kasitellaan terveydenhuollon tyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyvia teemoja seka
veto- ja pitovoimatekijoita sosiaali- ja terveysalalla. Nama keskustelut on editoinnin jalkeen
julkistettu podcastien muodossa. Opinnaytetyon tekijana olen perehtynyt valmiiksi litteroitui-
hin ja editoituihin aineistoihin. Laurea ammattikorkeakoulu ja Hyvinvoiva terveydenhuolto -
hanke toimivat tassa opinnaytetyossa toimeksiantajina. Opinnayteyon tekijana vastuullani on

ollut tuottaa tutkimuseettisesti kestava tutkimusprosessi.

Oma kiinnostukseni kohdistuu siithen, miten vaistamatta tyopaikallakin esiintyvat inhimilliset
tunteet vaikuttavat siihen, millaiseksi tyoyhteiso kehittyy. Turvallisuudentunne tyopaikalla
vaikuttaa kasitykseni mukaan tyohyvinvointiin. Opinnaytetyon tarkoituksena on lisata ymmar-
rysta turvallisuudentunteen vaikutuksesta tyohyvinvointiin ja mahdollisuudesta vaikuttaa sii-

hen tyoyhteison sisalla mm. johtamisen keinoin. Oletuksena oli, etta johtamista kehittamalla



on mahdollisuus vaikuttaa niin tyontekijoiden veto- kuin pitovoimaan terveydenhuollon toi-
mintayksikoissa. Hankkeessa tehtavan tutkimustyon hyotyjina veto- ja pitovoiman lisaamisen

kautta ovat niin yhteiskunta, tyonantajat kuin tyontekijatkin terveydenhoitoalalla.

Aiheen ajankohtaisuudesta kertoo se, etta asiaa kasitellaan laajasti yhteiskunnallisessa kes-
kustelussa. Esimerkiksi taiteilija Meeri Koutaniemien ja sosiaali- ja terveys- ja kasvatusalan
ammattijarjesto Tehyn yhteistyona tekema Suomea kiertava nayttely ”Kasvokkain - tarinoita
ihmisen tyosta ja tyon arvosta” pyrkii lisaamaan hoitotyon ja varhaiskasvatuksen tyontekijoi-
den arvostusta. Nayttelyssa Meeri Koutaniemen valokuvat kohtaavat aidot henkilotarinat,
joissa tyontekijat kertovat ammattinsa merkityksesta heille itselleen ja yhteiskunnalle. (Kou-
taniemi & Tehy 2022.)

Opinnaytetyossa paaosassa on psykologisen turvallisuuden vaikutus tyoyhteison hyvinvointiin.
Lisaksi tarkastelun kohteena on, miten osallisuuden kokemukset ja johtaminen vaikuttavat sii-

hen kuinka yksittainen tyontekija tai tyoyhteiso kokee hyvinvoinnin paivittaisessa arjessa.

2  Keskeiset kasitteet ja tietoperusta

Tietoperustaan sisaltyvista kasitteista keskeisin on psykologisen turvallisuuden kasite. Siihen
on yhdistetty polyvagaalinen teoria, joka kuvaa turvallisuuden kokemuksen fysiologisia vaiku-

tuksia. Muita keskeisia kasitteita ovat tyohyvinvointi, osallisuus ja johtajuus.

Psykologinen turvallisuus ja sen merkitys tyoyhteisoissa on noussut esiin yha nakyvammin.

Amy C. Edmondson on tutkinut useiden vuosien ajan johtamista ja vuorovaikutusta tyoyhtei-
soissa. Hanen tutkimuksiinsa pohjautuva ja useita kaytannon esimerkkeja sisaltava teoksensa
The fearless organization (2019) seka useat tieteelliset artikkelit ovat keskeisia psykologisen

turvallisuuden teorian lahteita.

Polyvagaalinen teoria on neurofysiologi Stephen W. Porgesin 1960 -luvulta lahtien tutkima ja
autonomisen hermoston toimintaan liittyva teoria. Polyvagaalisen teorian avulla kuvataan ke-
hollisia reaktioita uhkaavissa tilanteissa. Polyvagaalisen teorian avulla on pyritty selittamaan
ihmisten (ja elainten) kayttaytymista turvallisuuden eri tasoilla. Polyvagaalisesta teoriasta on
esitetty myos kritiikkia, mutta sen nakemyksia on kuitenkin hyodynnetty esimerkiksi kriisi- ja

traumatyoskentelyssa. (Leikola, Makela & Punkanen 2016.)

Tyohyvinvoinnin tutkimuksen painopiste on viimeisten vuosikymmenien aikana siirtynyt fyysi-
sijaan. Yksilon toimintakyky muodostuu fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta osa-alueesta,
joten laajempi nakemys on tarpeen. Tyohyvinvoinnista on tehty paljon tutkimusta ja kiinnos-

tuksen kohteet ovat vaihtuneet niin tutkijoista kuin ajankohdasta riippuen. Tyohyvinvoinnin



kasite on tassa opinnaytetyossa oleellinen, koska tutkitaan turvallisuuden vaikutusta tyohyvin-
vointiin. (Uutela 2019, 33-34.)

Johtamisen vaikutukseen tyohyvinvointiin ja tyon tuloksellisuuteen on viime aikoina kiinni-

ja tyokentta on hyvin monipuolinen. Tyohyvinvointia lisaamaan pyrkiva esihenkilo voi toimia
voimaannuttavasti. Talloin esihenkilo rohkaisee ja motivoi tyontekijoita oppimaan ja kehitta-
maan itseaan seka sita kautta myos ottamaan vastuuta omasta toiminnastaan ja paatoksis-
taan. Valmennuksellisuus liittyy esimiehen ja tyontekijan valiseen vuorovaikutukseen. (Uutela
2019, 27.)

Keskeisten kasitteiden ohella tarkea viitekehys opinnaytetyossa on voimavaralahtoinen ajat-
telu. Olennaisia piirteita voimavaralahtoisessa ajattelussa ovat tulevaisuuteen suuntautumi-
nen ja tavoitteellisuus. Toiveikkuus seka pienin askelin tapahtuva edistyminen tavoitteen
suuntaan ovat voimavaralahtoisen ajattelun kulmakivia. Tasavertaisuus ja arvostava kohtaa-
minen kuvaavat voimavaralahtoista ajattelua. Nakokulman vaihtaminen, myonteisyys ja luo-
vat ratkaisut ovat myos keskeisia voimavaralahtoisessa ajattelussa. Kysymysten muotoilemi-
nen avoimiksi ja ylipaataan se, miten asioista puhutaan, vaikuttavat ajatteluprosessin vahvis-
tamisessa ja myonteisten muutosten aikaan saamisessa. (De Jong & Kim Berg 2018, 35-36,
Mannstrom-Makela & Saukkola 2009, 48-49.)

Opinnaytetyon keskeisia kasitteita on tutkittu runsaasti, joten lahdeaineistoa on saatavilla
melko paljon. Olen pyrkinyt valitsemaan ensisijaisiksi lahteiksi tunnettujen ja arvostettujen
tutkijoiden tieteellisissa aikakauslehdissa julkaistuja vertaisarvioituja tutkimusartikkeleita tai
naiden pohjalta kirjoitettuja teoksia. Lahteina on myos toimitettuja teoksia, joissa on useiden
asiantuntijoiden tutkittuun tietoon perustuvia nakemyksia seka tutkimuksen tekemiseen liitty-

via menetelmaoppaita.
2.1 Turvallisuus

Turvallisuuden tarve on ihmisen perustarve ja turvallisuuden tunne valttamaton hyvinvoinnin
edellytys ja perusta. Turvallisuuden tarpeet ovat psykologisia ja ne liittyvat niin yhteiskun-
taan, tyoelamaan, perheeseen kuin muihinkin sosiaalisiin suhteisiin. Kasitys turvallisuudesta
ja turvattomuudesta on yksilollinen. Turvallinen tyopaikka voidaan maaritella esimerkiksi si-
saltamaan toimeentulon turvaamisen, fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin seka osaamisen yllapi-
don. (Rauramo 2004, 76-77.)

Turvallisuus on suojautumista ja puolustautumista ulkoisia vaaroja vastaan. Se sisaltaa myos
jatkuvuuden ja jarjestyksen tarvetta seka pyrkimysta sisaiseen henkiseen tasapainoon. Tur-

vallisuus voidaan nahda inhimillisena ja sosiaalisena arvona. Talloin se edustaa ennustetta-
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vuutta ja levollisuutta. Turvallisuus on yksilotasolla sisaista tasapainoa ja ryhmatasolla esi-
merkiksi perheen turvallisuutta. Yhteiskunnan tasolla voidaan puhua kansallisen turvallisuu-
den kokemuksesta ja ihmiskunnan tasolla turvallisuus kuvastaa maailmanrauhaa. Paitsi ar-

vona, turvallisuus voidaan nahda myos ihmisoikeutena. (Niemela 2000, 23.)

Kapeasti katsottuna turvallisuutta voidaan pitaa valtion tehtavana suojella kansakuntaa vihol-
liselta ja velvollisuutena turvata vapaus ja itsenaisyys seka sisainen jarjestys. Yksilon kannalta
tallainen rajaus tarkoittaa sita, etta seka fyysinen koskemattomuus etta oikeudet ovat suo-

jattu eika fyysinen turvallisuus ja terveys ole uhattuna. (Niemela 2000, 26-27.)

1930-luvulta alkaen on puhuttu sosiaalisesta turvallisuudesta, joka on kehittynyt kasittamaan
taloudellisen turvallisuuden lisaksi myos emotionaalisen turvallisuuden. Toisen maailmanso-
dan jalkeen sosiaalisesta turvallisuudesta on tullut lansimaissa tarkea tavoite. Suomessa ja
Pohjoismaissa yhteiskuntapolitiikka ja hyvinvointivaltioajattelu on rakennettu sosiaalisen tur-
vallisuuden perustalle. Vaikka palveluja on viime aikoina yksityistetty, hyvinvointivaltiolla on
silti edelleen laaja kannatus. Sen periaatteet on laajasti hyvaksytty varmistamaan yhtenai-

syytta ja turvaamaan yksiloiden hyvinvointia ja keskinaista tasa-arvoa. (Niemela 2000, 29-30.)

Niemela (2000, 30-32) kuvaa kulttuurista, humanistista turvallisuutta ihmisarvon ja ihmisen
kunnioittamisena. Siina on kyse toisista valittamisesta ja toiset huomioon ottavasta seka eri-
laisuutta sallivasta kulttuurista. Humanistisella turvallisuudella tarkoitetaan vapauden ilma-
piiria, jossa itsensa toteuttaminen on mahdollista. Keskeinen osa turvallisuutta on oikeus tie-
donsaantiin ja puolueettomaan tiedonvalitykseen. Moderniin turvallisuuskasitykseen puoles-
taan sisaltyy teknologian kehittyminen, ekologinen turvallisuus ja elinympariston kestokyky

seka niiden mukanaan tuomat turvallisuushaasteet. (Niemela 2000, 30-32.)

Sosiaalisia verkostoja ja lahipiiria koskee Ihmissuhteisiin liittyva yhteisollinen turvallisuuskasi-
tys. Perhe- ja tyoyhteisot, koulut, asuinyhteisot ja harrastuspiirit ovat yhteisollisen turvalli-

suuden ydinalueita. Yhteisollista turvattomuutta lisaavat mm. perhevakivalta, koulukiusaami-
nen tai asuinalueella tapahtuva ilkivalta. Turvallisuutta voidaan mitata myos terveyden nako-
kulmasta ja viime vuosien aikana on nahty aariesimerkki turvattomuudesta maailmanlaajuisen

pandemian muodossa. (Niemela 2000, 32-33.)

Turvallisuus tai sen puute nakyy myos tyoymparistoissa. Tyoelama on muuttunut luonteeltaan
aiempaa epavakaammaksi ja pirstaleiksi. Tyosuhteet ovat useammin maaraaikaisia ja koulut-

tautuminen valttamatonta. Moni kouluttautuu uuteen ammattiin eri elamanvaiheissa. Samaan
aikaan vaatimukset tyontekijoita kohtaan lisaantyvat ja esimerkiksi vuorovaikutustaidot seka

kyky oppia uutta ovat tulleet valttamattomiksi ominaisuuksiksi. (Vaisanen 2000, 240.) Amma-
tillisten tietojen ja taitojen syventaminen, ammatissa toimimisen yhteiskunnallisen ulottu-

vuuden ymmartaminen seka ammatti-identiteetin muodostaminen ovat ammattitaitoon sisal-
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tyvia kognitiivisia ja sosiaalisia taitoja. Elinikaisella oppimisella on merkitysta tyossa selviyty-
misen kannalta ja onkin hyva pohtia millaista koulutuksen tulisi olla, jotta se vastaisi tyoela-
man tarpeita ja lisaisi nain turvallisuuden tunnetta. Kouluttautuneilla tyontekijoilla on usein
mahdollisuus vaikuttaa omiin tyotehtaviin ja tyoolosuhteisiin, mika lisaa luottamusta omiin
vaikutusmahdollisuuksiin yleisemmin. Ihmisen voimakas koherenssin tunne eli kasitys sisai-
sesta eheydesta auttaa kokemaan elamansa ymmarrettavaksi ja tyoelaman haasteet ratkaista-
vissa oleviksi. Haastavissa tilanteissa tarvitaan kuitenkin voimavaroja ja mahdollisesti tukea
lahiyhteisolta tai ammattiauttajien taholta. (Vaisanen 2000, 258-262.)

Vaisasen (2000, 248) mukaan organisaatiossa toimivien jasenten sosiaaliset kokemukset muo-
dostavat tyopaikan kulttuurisen organisaation. Ihmissuhteisiin liittyvat ristiriidat saattavat ai-
heuttaa turvattomuutta. Tunne tyon hallinnan puutteesta on stressitekija. Tyoyhteison hyva

ilmapiiri edistaa tyon hallinnan tunnetta. Tyopaikan hyvat ihmissuhteet ovat merkityksellisia.
(Vaisanen 2000, 248-249.) Tyoyhteison vaikeuksissa ja niihin liittyvissa turvattomuuden tun-

teissa olisikin tarkeaa kohdistaa voimavarat ongelmista selviytymiseen ja eteenpain paasemi-
seen. Perinteisesti on pyritty paasemaan eroon ongelmista eika etsitty tyontekijoiden voima-
varoja ja hyodynnetty niita vaikeissa tilanteissa. Vaisasen (2000, 257) mukaan uupumusoireet
liittyvat tyoyhteison turvallisuuteen/turvattomuuteen. Vasymys, ahdistuneisuus, masentunei-
suus, paansarky ja keskittymisvaikeudet ovat yhteydessa turvattomuutta aiheuttaviin tekijoi-

hin. Tyon henkinen rasittavuus voi lisata ihmissuhdevaikeuksia tyoyhteisossa ja uupumista.
2.1.1  Psykologinen turvallisuus

Myonteiset ja turvalliseksi koetut tilanteet vaikuttavat ihmisen kognitiiviseen kykyyn ja sosi-
aalisen liittymisen mahdollisuuksiin (Ruutu 2020, 43). Myonteiset tunteet vaikuttavat tyonte-
kijan kognitiiviseen, psykologiseen, sosiaaliseen ja fyysiseen toimintakykyyn. Niiden avulla
tyontekijan havaintokentta laajenee ja sosiaaliset seka luovuutta lisaavat kayttaytymismallit
lisaantyvat. Toisten ihmisten tunneilmaisun tulkitsemisen taidot paranevat ja luottamus tyo-
yhteison jaseniin lisaantyy myonteisten tunteiden lisaantymisen myota. Dialogisuus vuorovai-
kutuksessa on tarkeaa ja sen avulla tyoyhteison psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi voivat li-
saantya. (Manka & Manka 2016, 70.)

Pessin, Martelan ja Paakkosen (2017) toimittamassa kirjassa Myotatunnon mullistava voima
kuvaillaan myotatuntoista tyoelamaa. Myotatuntoisessa tyoyhteisossa tyontekija nahdaan ko-
konaisena ihmisena vahvuuksineen ja heikkouksineen. Tallaisessa tyoyhteisossa saa tuoda
esiin mielipiteita ja ajatuksia, joiden nerokkuudesta ei ole varma. Pessin ym. mukaan tyoyh-
teisossa, jossa myotatunto on lasna, on mahdollista sitoutua organisaatioon ja sen paamaariin
paremmin seka ottaa enemman vastuuta tuloksista. Tyo tuntuu merkityksellisemmalta ja se
tuo muillekin elamanalueille lisaa energiaa. Myotatuntoinen tyoyhteiso on lahella psykologi-

sesti turvallista tyoyhteisoa, jota seuraavissa kappaleissa kuvataan tarkemmin. Myotatunto on
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myo0s empatiaa, joka voi liiallisena olla haitallista. Liiallinen toisen tunteissa mukana elami-
nen ja niihin samaistuminen voi uuvuttaa. On hyva erottaa toisistaan energiaa tuottava myo-
tatuntoinen suhtautuminen kanssaihmisiin ja liiallinen samaistuminen toisen karsimykseen.
Jalkimmainen aiheuttaa emotionaalista kuormitusta ja voi johtaa myotatuntouupumukseen.
(Pessi & Martela 2017, 12-13.)

Turvallinen ilmapiiri vaikuttaa oppimishalukkuuteen, sitoutumiseen ja pystyvyysuskon kokemi-
seen. Tyoelama on nykyaan usein hyvin vaativaa monesta eri nakokulmasta katsottuna. Tyo-
hyvinvoinnin kannalta on merkityksellista, kuinka turvalliseksi tyoyhteiso on muodostunut.
Myonteiset tunteet vaikuttavat positiivisesti palautumiskykyyn. Hyvalla ilmapiirilla voi nain

ollen olla terveytta edistava vaikutus. (Ruutu 2020, 42-44.)

Pessin ja Martelan (2017, 17) myotatunnon kanssa rinnakkain kayttama kasite, myotainto, ku-
vaa keskustelun kautta jaettua ihmisyytta. Myotainnossa on kyse kyvysta huomata toisen tun-
netila ja elaytya siihen seka myotaelamisen ilmaisusta. Voimavaroina tyoyhteisoissa nahdaan
oppimis- ja kehittymismahdollisuudet, tuki ja kannustus seka joustavat tyoajat. Tata listaa
voi jatkaa myotainnon kokemuksella. Koska ihmiset reagoivat herkasti sosiaaliseen konteks-
tiinsa, hyvantahtoisessa ja myotatuntoisessa tyoyhteisossa nama ominaisuudet paasevat vah-
vistumaan. (Pessi & Martela 2017, 21.)

Psykologinen turvallisuus liittyy uskallukseen kokeilla ja tehda virheitakin. Kun ilmapiiri on hy-
vaksyva ja voi luottaa kanssaihmisten ajattelevan hyvaa eika kenenkaan kyvykkyytta kyseen-
alaisteta, virheet nahdaan tarkeina oppimisen mahdollistajina. Kun kysymisesta tai kyseen-
alaistamisesta ei rankaista tai joudu noloon asemaan, voidaan vaikeitakin asioita ottaa pu-
heeksi ja kritisoida vallitsevia kaytantoja. Psykologinen turvallisuus sisaltaa tunteen arvoste-
tuksi tulemisesta. Voi olla aidosti oma itsensa heikkouksineen ja vahvuuksineen. (Rinne 2021,
31; Rosenbaum 2019; Ruutu 2020, 42.)

Vaikka psykologisesti turvallisessa ymparistossa on tarkeaa, etta jokaisen on mahdollista
tuoda mielipiteensa esiin, ei kaytyjen keskustelujen tai palaverien tarvitse venya normaalia
pidemmiksi. Jos tyoyhteiso on psykologisesti turvallinen, on mahdollista kommunikoida lyhy-
estikin ilman, etta keskustelun osallistujat kokevat tulevansa ohitetuiksi. Tyoyhteison ensisi-
jainen tehtava on suorittaa perustehtavaansa, jolloin on tarkeaa, etta psykologisesti turvalli-
nen tyoyhteiso palvelee sen toteuttamista. On hyva muistaa, etta psykologinen turvallisuus on
terveydenhuollon konseptissa myos potilasturvallisuuden varmistamista, kun tyoyhteison jase-
net voivat tuoda osaamisensa ja tekemansa huomiot taysimaaraisesti esille. (Edmondson
2019, 133.)

Psykologisen turvallisuuden puute seka sen aiheuttama kynnys ottaa asioita puheeksi ja ko-

keilla uutta, ei valttamatta nay paallepain tyoyhteisossa. Sen vaikutukset ovat silti nahtavissa
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heikentyneissa tuloksissa tai joskus jopa vaaratilanteina, kun tyoyhteiso ei ole riittavan tur-
vallinen siihen, etta tyontekijat uskaltaisivat tuoda esiin havaitsemiaan asioita sen pelossa,

etta he joutuvat vaheksytyiksi tai naurunalaisiksi. (Edmondson 2019, 45.)
2.1.2 Rohkea johtajuus psykologisen turvallisuuden lahteena

Rinne (2021, 37) on psykologisen turvallisuuden teoriaan perehtyessaan huomannut rohkean
toimijuuden tuottavan onnistuessaan psykologista turvallisuutta. Yhdessa ne tuottavat organi-
saatioon positiivisen kierteen. Rohkeaa johtajuutta on tutkinut myos Brené Brown. Brown
2019, 24) maarittelee johtajaksi muutkin kuin esihenkilotehtavissa toimivat henkilot, jos he
ottavat vastuuta ihmisten ja prosessien potentiaalin kehittamisesta. Rohkea johtaja sitoutuu
kohtaamaan haavoittuvaisuuden, suhtautuu ihmisiin kiinnostuneesti ja reilusti eika valttele
ongelmien tunnistamista ja ratkaisua. Asioihin voidaan palata uudelleen ja kasitella ne huolel-
lisesti. Voidakseen olla rohkea, ei tarvitse olla peloton. Itsetietoisuus ja sen huomioiminen,
miten suhtautuu pelkoon, mahdollistaa rohkeuden. Rohkea kulttuuri on luotava organisaa-
tioon, se ei muodostu automaattisesti. Vaikeitakin keskusteluja on mahdollista kayda, kun ih-
miset tuntevat olevansa turvassa, tulevansa nahdyksi ja kuulluksi seka saadessaan osakseen
kunnioitusta. (Brown 2019, 33-34.)

Edmondsonin (2019, 155) mukaan psykologisesti turvallista tyoyhteisoa voidaan alkaa luoda
terminologiaa muuttamalla. Lakataan kayttamasta sanoja, joilla kuvataan virheiden ja syyllis-
ten etsimista yksiloista ja sen sijaan etsitaan ratkaisuja pohtimalla, miten systeemia tulisi ke-
hittaa ongelmien minimoimiseksi. Silloin yksittaisten tyontekijoiden ei tarvitse pelata virhei-
den tekemista ja niiden vuoksi tuomituksi tulemista. Psykologisesti turvallisessa tyoyhteisossa
virheiden ymmarretaan olevan enemman organisaatioiden kompleksisuudesta kuin yksiloiden

heikkoudesta johtuvia, jolloin ne on helpompi myontaa.

Brené Brownin esimerkkiin marmorikuulapurkista viitataan usein, kun puhutaan luottamuk-
sesta. Marmorikuulan laittaminen purkkiin kuvastaa tilannetta, jossa kahden henkilon vali-
sessa suhteessa tapahtuu jotain, joka vahvistaa heidan valistaan luottamusta puolin tai toisin.
Kun jokin tapahtuma tai asia heikentaa luottamusta, marmorikuula poistetaan purkista. Jos-
kus jokin asia kaataa koko purkin ja voi kestaa pitkaan, ennen kuin se tayttyy uudelleen. Tut-
kimustensa perusteella Brown on havainnut, etta ne asiat, jotka lisaavat marmorikuulia purk-
kiin ovat usein hyvin pienia, jopa vahapataoisilta vaikuttavia. Ne voivat liittya esimerkiksi nah-
dyksi ja huomioiduksi tulemiseen. Kyseessa on yhteyden luominen toiseen ihmiseen. (Brown
2019, 52-55.)

Brown (2019, 279) on kehittanyt BRAVING -luettelon tyokaluksi luottamuksen rakentamiseen
ihmisten valilla. BRAVING, joka on esitetty kuviossa 1 tulee sanoista rajat (boundaries), luo-

tettavuus (reliability), vastuullisuus (accountability), sailyttaminen (vault), rehellisyys (integ-



rity), tuomitsemattomuus (nonjudgement) ja anteliaisuus (generosity). Luottamusta lisaa vas-
tuun ottaminen ja tarvittaessa anteeksi pyytaminen, jaetun pysyminen jakajien valisena ja
se, etta valitaan tehda se, mika on oikein sen sijaan, mika olisi helppoa tai mukavaa. Myos se,
etta toimitaan valittujen arvojen mukaisesti lisaa luottamusta ihmisten valilla. (Brown 2019,
279-281.)

Nonjudgement,
tuomitsemattomuus

*tarpeiden ilmaiseminen ilman
tuomituksi tulemista

Generosity, ymmarrys

eymmadrtavaiset tulkinnat toisen
aikeista, sanoista ja teoista ->oleta
hyvaa

Kuvio 1: BRAVING tyokalu luottamuksen lisaamiseen (Brown 2019, 279-281).

Kilpisen (2022, 221) mukaan ihmisten mukaan saaminen edellyttaa luottamusta. Mahdollisuus
olla aidosti oma itsensa ja haavoittuvainen antaa alustan uuden luomiselle, rohkeudelle ja
luovuudelle. Myos Brown (2019, 39) puhuu haavoittuvuudesta, joka liittyy epavarmuuden ja
emotionaalisen suojattomuuden tunteeseen. Rohkea ottaa haavoittuvanakin riskeja, osallis-
tuu ja antaa oman panoksensa silloinkin, kun ei voi olla varma lopputuloksesta. Erilaiset esiin
tulevat nakokulmat ovat luovuuden edellytys. Psykologinen turvallisuus on keskeista yhteisol-
lisyyden ja hyvinvoinnin rakentamisessa seka uuden luomisessa. Oleellista on, etta organisaa-
tiossa lisattaisiin ymmarrysta niista sisaisista ja ulkoisista prosesseista, jotka arjessa heikenta-
vat ja vahvistavat psykologista turvallisuutta. Tama onnistuu luomalla mahdollisuuksia keskus-

tella asiasta tyoyhteisossa. (Toivanen 2021, 101.)

Keskustelun lisaamiseksi tarvitaan aitoa kohtaamista ja kiinnostusta sita kohtaan, mita toiset
ajattelevat. Siten on mahdollista luoda tyoymparisto, jossa on kiusallisempaa olla tuomatta
ajatuksiaan esiin kuin sanoa aaneen, mita ajattelee, vaikka olisi kyse ikavistakin asioista.
Jotta psykologinen turvallisuus sailyy, vastausten tulee olla arvostavia, kunnioittavia ja eteen-

pain vievia. Vaikka virheita, ongelmia ja eri nakokulmia asioihin pyritaan saamaan esiin, on
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lopullisena tarkoituksena kuitenkin aina loytaa faktoihin perustuvia ratkaisuja. (Edmondson
2019, 156-157.)

Turvallisuusjohtamisella tarkoitetaan turvallisuuteen, terveyteen ja ymparistoasioihin liitty-
vaa suunnitelmallista ja jarjestelmallista kehittamista ja johtamista. Sen tavoitteena on joh-
tamisen keinoin ennaltaehkaista tyohyvinvointia vaarantavia tekijoita. Turvallisuuskulttuurin
kehittaminen edellyttaa sitoutumista kaikilla organisaation tasoilla. Psykologisen turvallisuu-
den rakentaminen on johdon vastuulla. Psykologista turvallisuutta rakennetaan luomalla mah-
dollisuus, kutsumalla osallistumaan ja vastaamalla rakentavasti. Naita keinoja tulisi kayttaa
jatkuvasti, vuorovaikutteisesti ja oppimisorientoituneesti, jotta voidaan luoda ja yllapitaa re-
hellista ja vilpitonta ilmapiiria. Henkista hyvinvointia yllapitava tyoyhteiso on ilmapiiriltaan
turvallinen. Tyo tuntuu mielekkaalta, kun tekemisen edellytykset on mietitty, tyo mitoitettu
sopivaksi ja on mahdollisuus oppia uutta ja kehittya. Tallaisissa olosuhteissa tyo ei ole liian
raskasta tai haastavaa, mutta tarjoaa kuitenkin oppimiskokemuksia ja kehittymismahdolli-
suuksia. Mahdollisuus vaikuttaa oman tyon kehittamiseen, maaraan ja sisaltoon lisaa hyvin-
vointia. Turvallisessa tyoyhteisossa autetaan toisia ja uskalletaan pyytaa apua, kun sita tarvi-
taan. Erilaisuus nahdaan voimavarana ja tyoyhteison jasenet voivat tulla hyvaksytyksi omina
itsenaan. Virheitakaan ei pelata, vaan ne nahdaan kehitysmahdollisuuksina. (Edmondson
2019, 183; Rauramo 2004, 79-81.)

Mahdollisuuksien luominen psykologisen turvallisuuden saavuttamiseksi tarkoittaa ensinnakin
sita, etta tyolle luodaan kehys, jossa odotuksena on, etta virheita tapahtuu, tyoyhteison jase-
net ovat riippuvaisia toinen toisistaan ja siksi jokaisen aani on tarkeaa saada kuuluviin. Toinen
mahdollisuuksien luomiseen liittyva asia on kommunikoida se, miksi tyota tehdaan, sen merki-
tyksellisyys ja mita se kenellekin tarkoittaa. Naiden avulla luodaan yhteisesti jaettu todelli-

suus, tarkoitus ja odotukset. (Edmondson 2019, 162.)

Toinen tehtava psykologisen turvallisuuden luomiseksi on osallistaa tyontekijoita mukaan niin,
etta se tuntuu vakuuttavalta ja aidolta. Mikali tyontekijat eivat koe, etta heidan on turval-
lista osallistua, on helpompi valita osallistumattomuus. Osoittaakseen aitoa kiinnostusta, on
kysyttava ja oltava aidosti kiinnostunut. Kysymysten esittamisessa oleellista on, etta kysyjalla
ei ole valmista vastausta, ja etta kysymykset ovat avoimia, jolloin ne aktivoivat ajatuksia.
Jatkuva oppiminen edellyttaa noyryytta, jotta voi ymmartaa maailman olevan niin kompleksi-
nen, jatkuvasti kehittyva ja epavarma, ettei vanhoihin tietoihin voi kaikissa tilanteissa turvau-
tua. On tarkeaa luoda sellaiset olosuhteet, missa osallistuminen on mahdollista. Nailla keinoin
voidaan vakuuttaa, etta osallistuminen on toivottua ja tyontekijan aani halutaan saada kuulu-
viin. (Edmondson 2019, 167-168.)

Psykologiset ja sosiaaliset voimat suosivat hiljaa olemista ennemmin kuin aaneen sanomista ja

itsesuojelua itseilmaisun kustannuksella. Tama nakyy toiminnan palkitsevuudessa. Itsesuojelu
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on heikko voitto verrattuna siihen tunteeseen, joka syntyy aktiivisesta toiminnasta, jonka
avulla saavutetaan kunnianhimoisia tavoitteita osana tiimia. Edmondson (2019, 188.) erottaa
”pelaamisen haviamista valttelemalla” ja ”pelaamisen voittaakseen” toisistaan. Pelaaminen
haviamista valttelemalla tarkoittaa menettelytapaa, joka keskittyy, tietoisesti tai tiedosta-
matta, suojautumiseen negatiiviselta. Pelaaminen voittaakseen tarkoittaa sita, etta keskittyy
mahdollisuuksiin ja ottaa riskeja saavuttaakseen tavoitteet. Kun pelataan haviamista valtel-

len, pelataan varman paalle, mutta saavutukset jaavat pienemmiksi. (Edmondson 2019, 188.)

Kun ihmiset ottavat riskeja ja osallistuvat, on tarkeaa, etta siihen vastataan rakentavasti. Ra-
kentavan vastauksen kolme tarkeaa elementtia ovat arvostuksen ilmaiseminen, virheiden ha-
peallisyyden vahentaminen ja sanktiot selkeista rikkomuksista. (Edmondson 2019, 173.) On
tarkeaa huomata, etta psykologista turvallisuutta lisaa se, etta ihmiset tietavat asioihin puu-
tuttavan, kun organisaation arvoja ja yhteisia saantoja vastaan toimitaan. Vaaralliseen, ika-
vaan tai huolimattomaan kaytokseen puuttuminen on siksi tarpeellista. (Edmondson 2019,
178.)

Taulukossa 1 esitetaan Edmondsonin (2019, 159) edella mainituista asioista koottu esihenki-

loille tarkoitettu tyokalupakki psykologisen turvallisuuden lisaamiseksi.
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Lopputulos Toiminnalla on yh-
teinen tarkoitus ja
yhteisesti jaetut
odotukset

Anna lupa epaonnis-

tua
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Korosta toiminnan

tarkoitusta ja merki-

Tunnista haasteet

Kysy hyvia kysymyk-
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tensiivista kuuntelua

Luo onnistumista tu-
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Luottamus siihen,
etta osallistuminen

on toivottua

Osoita vilpittomyytta

Ilmaise arvostusta,

tunnusta ja kiita

Vahenna hapeaa vir-

heiden tekemisesta

Katso eteenpain,
tarjoa apua, keskus-
tele ja pohdi seuraa-

via vaiheita

Sanktioi selkeat rik-

komukset

Jatkuva edistyminen

Taulukko 1: Esihenkilon tyokalupakki psykologisen turvallisuuden lisaamiseksi (Edmondson

2019, 159).

2.1.3 Polyvagaalinen teoria

Neuroseptio on aivoissa tapahtuva tiedostamaton prosessi, joka keraa ymparistosta informaa-

tiota, jonka perusteella hermoradat aktivoituvat. Polyvagaalinen teoria selittaa miten neuro-

septio eli sisainen, hermoston tahdosta riippumaton prosessi arvioi jatkuvasti turvallisuuden,

uhan ja vaaran suhdetta ymparistossa ja ihmissuhteissa. Porgesin (2022) mukaan turvallisuu-
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den tunteella on mitattavissa oleva neurofysiologinen tausta ja sen vuoksi sita voi tutkia ob-
jektiivisesti, toisin kuin aiemmin on ajateltu. Turvallisuuden tunteella on siis neurofysiologi-
nen tieteellisesti tutkittavissa oleva perusta. Kun ihminen tuntee olonsa turvalliseksi, hanen
hermostonsa tukee liittymista toisten kanssa ilman uhan ja haavoittuvuuden tunnetta. lhmi-
silla on jatkuva sisaanrakennettu tarve tuntea olonsa turvalliseksi ja kaytannossa kehomme
viestii siita autonomisen hermoston kautta. Turvallisuuden kokemus vaikuttaa henkiseen ja
fyysiseen terveyteen, sosiaalisiin suhteisiin ja kognitiiviseen toimintaan. (Porges 2007,120;
2022; Rosenberg 2022, 109).

Rosenberg on tulkinnut Porgesin teoriaa siten, etta fysiologisilla tekijoilla kuten autonomisella
hermostolla ja hormoneilla on vaikutusta psykologiseen tilaan ja siten kaytokseen. Kun halu-
taan muuttaa psykologista tilaa ja kaytosmalleja tai auttaa toisia muuttamaan omaansa, tulee

pyrkia vaikuttamaan autonomisen hermoston tilaan. (Rosenberg 2022, 147.)

Polyvagaalisen teorian mukaan parasympaattinen hermosto jakautuu kahteen anatomisesti
erilliseen ja fysiologisilta vaikutuksiltaan vastakkaiseen rakenteeseen: ventraaliseen ja dor-
saaliseen vaguskompleksiin. Sympaattinen hermosto sijoittuu naiden valiin. Sympaattinen her-
mosto aktivoituu uhkatilanteissa ja ohjaa energiaa taisteluun tai pakoon. Vagushermon vent-
raalinen haara aktivoituu turvalliseksi koetuissa tilanteissa, kun taas dorsaalinen haara suojaa

elintoimintoja, kun mahdollisuutta taisteluun tai pakenemiseen ei ole. (Leikola ym. 2016.)
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Sympaattinen hermosto

taistelu/pako

Autonominen
hermosto

Parasympaattisen
jarjestelman
selanpuoleinen eli
dorsaalinen haara

lamaannus

Kuvio 2: Autonominen hermosto (Alongi ym. 2021; Leikola ym. 2016.)

Kuviossa 2 on esitetty autonomisen hermoston rakenne ja sen eri osien vaikutus. Parasym-
paattisen hermojarjestelman vatsanpuoleinen haara (ventraalinen vagus) liittyy positiivisiin,
kuten ilon, tyytyvaisyyden ja rakkauden tunteisiin. Se on vallitseva silloin, kun koemme ole-
vamme turvassa. Elimisto voi keskittya lepoon, ruuansulatukseen, kasvuun ja kehitykseen ja
sosiaaliseen liittymiseen. Silloin on mahdollista saadella vireystilaa: aktivoitua tarvittaessa ja
rauhoittua, kun ei ole tarvetta aktivoitua. Talloin puhutaan sietoikkunan sisalla olemisesta.
Sietoikkunalla tarkoitetaan sita, etta vireys- ja tunnetila ovat sellaisella tasolla, etta ajattelu
seka muisti toimivat kirkkaasti ja uuden tiedon omaksuminen on mahdollista. Vuorovaikutus
toisten kanssa on vaivatonta. Sietoikkunan sisalla ollessa haasteet ja elamaan kuuluvat stres-
sitilanteet ohjaavat sosiaaliseen liittymiseen eli kohti yhteisollisyytta ja toisiin tukeutumista.
(Rosenberg 2022, 81; Alongi, Manninen & Airaksinen 2021, 54-55.)

Sympaattinen hermojarjestelma aktivoituu silloin, kun koetaan, ettei apua ole saatavilla tai
laheisiin turvautuminen ei auta pelastamaan vaaralta. Talloin monimutkaisemmat aivokuoren

toiminnot, kuten ajattelu, muisti ja tunteiden saately jaavat taka-alalle ja aivojen mantelitu-



20

make aktivoituu halyttamaan elimiston selviytymaan vaaratilanteesta. Sympaattisen hermo-
rungon toimintaan liittyy vihan ja pelon tunteita ja se aktivoi vaaratilanteessa kamppailu- tai
pakoreaktion. (Rosenberg 2022, 81; Alongi ym. 2021, 55.)

Vagushermon selanpuoleinen haara (dorsaalinen vagus) on hermojarjestelman primitiivisin
osa. Se aktivoituu tulkitessaan, ettei mahdollisuutta pelastua ole. Tama jarjestelma on omi-
nainen myos matelijoille, jotka voivat olla pitkiakin aikoja lilkkkumattomassa horrostilassa il-
man ravintoa. Ne eivat silloin kuluta energiaa. Ihmisilla sen sijaan tila on lyhytkestoinen ja se
aktivoituu vain silloin, kun muut selviytymiskeinot pettavat tai hermojarjestelma arvioi tilan-
teen olevan kuolemanvaarallinen. Elintoimintojen valiaikainen alasajo alentaa tietoisuuden
tasoa ja vahentaa kivuntunnetta, mutta aiheuttaa myos avuttomuuden ja toivottomuuden
tunnetta. (Rosenberg 2022, 81; Alongi ym. 2021.)

Hermosto pyrkii varmistamaan eloonjaamisen, mutta se ei pysty tarkasti erottelemaan, mil-
loin uhkatilanne tarkoittaa todellista hengenvaaraa. Uhka saattaa lamaannuttaa silloinkin,

kun olisi mahdollisuus selviytya tilanteesta taistelemalla, pakenemalla tai toisten apuun tur-
vautumalla. Kyse on tahdosta riippumattomasti toimivasta hermoston reagoinnista, johon ei
voi tahdonalaisesti vaikuttaa. Aiemmat kokemukset, kuten traumat, voivat vaikuttaa siihen,

miten hermosto reagoi. (Alongi ym. 2021, 57.)

Autonominen hermosto vaikuttaa kayttaytymiseen ja tunnekokemukseen, jotka puolestaan
vaikuttavat sosiaaliseen toimintaan. Autonomisen hermoston tila maarittaa tunneilmaisua,

viestinnan laatua ja kykya saadella kehoa ja kayttaytymista. (Porges 2007, 121.)

Fyysinen ja emotionaalinen hyvinvointi ovat yhteydessa toisiinsa. Vagushermosto auttaa saa-
telemaan kehon toimintoja, jotka vaikuttavat niin fyysiseen kuin emotionaaliseen hyvinvoin-
tiin. (Rosenberg 2022, 84.) Porges (2022) nakee turvallisuuden tunteen parantavan terveytta,
vahvistavan sosiaalisia suhteita ja lisaavan tuottavuutta, luovuutta ja hyvinvoinnin tunnetta.
Kun ymmarramme tarpeen tuntea olonsa turvalliseksi selviytymiseen liittyvana biologisena

valttamattomyytena, on mielekasta pyrkia lisaamaan turvallisuuden kokemusta yhteiskunnal-

lisesti.

Porges (2022) tuo esiin filosofi Rene Descardesin nakemyksen siita, etta ajattelu maarittelee
ihmista. Polyvagaalinen teoria johdattaa ajattelemaan, etta olemassaoloamme maarittelee

ajattelun sijaan tunne.
2.2  Tyohyvinvointi

Suomessa on 1990-luvulta saakka toteutettu kolmiomallia, jossa tyokykya yllapitavan toimin-

nan avulla on koordinoidusti kehitetty tyontekijan terveytta ja toimintakykya, tyoympariston
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terveellisyytta ja turvallisuutta seka tyoyhteisoa. Malliin on kuulunut osaamisen kehittami-
nen. Tyoyhteison ja tyopaikan eri osapuolten yhteistoimintaan perustuva aktiivinen sitoutumi-
nen ja osallistuminen ovat kehittamisen edellytyksia. Tyoelamassa on tapahtunut viime ai-
koina muutoksia, joista on tuotu esiin erityisesti kielteisia asioita. Tyon vaatimusten lisaanty-
misen tuoma kuormitus nahdaan uhkana tyontekijan jaksamiselle ja hyvinvoinnille. Viime vuo-
sina onkin siirrytty tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja myonteisten voimavarojen korostamiseen
tyokyvyn kehittamisen sijaan. Hyvinvointia on alettu edistaa positiivisen psykologian ja voima-
varamallin avulla lisaamalla toimenpiteita tyon voimavarojen kehittamiseksi. Voimavarakes-
keisen psykologian mukana tyoelaman tutkimukseen ja kehittamiseen on tullut lisaa tyoela-
man myonteisten puolien huomioimista. Jokaisessa tyossa on niin kuormittavia tekijoita kuin
energisoivia ja voimavaroja lisaavia elementteja. Pahoinvointia pyritaan ehkaisemaan pita-
malla tyon vaatimukset mahdollisimman kohtuullisina. Voimavarat ovat yksilollisia, yhteisolli-
sia (vuorovaikutuksellisia) ja rakenteellisia (organisatorisia). (Hakanen & Seppala 2017, 149;
Manka & Manka 2016, 65-68.)

Tyontekijan tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen ovat aiempaa tarkeampia nykypaivan tyoela-
massa. Organisaatioiden tuloksellisuuden yllapitaminen vaatii muutakin kuin ahkeruutta ja
kuuliaisuutta. Keskeisia voimavaratekijoita ovat innostuneisuus, aloitteellisuus ja luovuus.
Myonteisten voimavarojen lisaaminen ja positiivinen psykologia voivat auttaa hyvinvoinnin Li-
saamisessa. Myonteisia voimavaroja tyossa ovat mm. esimiehelta saatu tuki, vaikuttamisen
mahdollisuudet ja hallinnan tunteet, innovatiivinen ilmapiiri ja kehittymisen mahdollisuudet,

ennustettavuus ja oman roolin selkeys. (Manka & Manka 2016, 68-69.)

Tyohyvinvoinnin tutkiminen on alkanut fysiologisen stressin tutkimisesta, josta tutkimuksen
painopiste siirtyi psykologisen aktiivisuuden vaikutuksiin. Tyon vaatimusten ja hallinnan suh-
teen aktiivisen mallin on todettu lisaavan tyohyvinvointia. My0s sosiaalisen tuen on todettu

vaikuttavan myonteisesti tyohyvinvointiin. (Manka & Manka 2016, 65.)

Tyohyvinvointi on tyoterveyteen ja tyokykyyn liittyva kasite, mutta laajempi. Siihen vaikutta-
vat organisaation rakenne ja toimintatavat organisaatiossa, johtaminen, ilmapiiri, tyon sisalto
seka tyontekija itse. Tyopaikan arjessa vaikuttavien asioiden lisaksi myos tyontekijan toiminta
vapaa-ajalla vaikuttaa tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointi on paitsi yksilon, myos koko yhteison
asia. Se on paitsi yksilon hyvinvointia ja viretilaa kuvaava kasite, se kuvastaa myos koko tyo-
yhteison yhteista viretilaa. (Manka & Manka 2016, 75.)

Yksilolliset tekijat, ymparisto ja naiden vuorovaikutus vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tyohyvin-
vointia lisaavia yksilollisia ominaisuuksia ovat hyva terveys, myonteiset uskomukset, ongel-

manratkaisutaidot ja vuorovaikutustaidot. Tyontekijan ominaisuudet ja osaaminen voivat olla
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ristiriidassa tyon vaatimusten kanssa. Tyontekijan voimavarat kohdata haasteita ja uhkia vai-
kuttavat siihen kuinka hyvat edellytykset hanella on mukautua tyon vaatimuksiin. (Manka &
Manka 2016, 65.)

Tulevaisuuden tyotehtavat jakaantuvat automaattisiin ja ihmisen suorittamiin. Tyontekijoiden
tekemat tyotehtavat edellyttavat vuorovaikutusta, motivointia, asioiden perustelemista, kan-
nustusta, myotatuntoa ja rohkaisevaa rinnalla kulkemista. Tunnetaidot seka kyky myotaelami-
seen ja myotatuntoon ovat keskeisia ominaisuuksia inhimillista vuorovaikutusta vaativissa tyo-

tehtavissa. (Juntunen, Pessi, Aaltonen, Martela & Syrjanen 2017, 106.)

Tyontekijoilta edellytetaan kykya sopeutua erilaisiin tyoelaman muutoksiin ja toimia itsekin
muutoksen eteenpain viejina. Psykologisella paaomalla tarkoitetaan sita, etta on toimijana
omassa tyossaan ja vaikuttaa siihen, mutta omaa myos kykya tuntea mielenrauhaa. Psykolo-
gista paaomaa muodostuu itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, realistisesta optimismista ja
sitkeydesta. Naita ominaisuuksia on mahdollista kehittaa. Psykologisella paaomalla on yhteys
kayttaytymiseen tyOyhteisossa ja tyossa suoriutumiseen. Psykologinen paaoma lisaa tyotyyty-
vaisyytta ja organisaatioon sitoutumista. Tyontekijan psykologinen paaoma vaikuttaa tyossa
suoriutumiseen ja tyon hallitsemiseen seka siihen kuinka tyytyvainen ja sitoutunut han on tyo-
honsa. Tyontekijalla on yha useammin mahdollisuus toimia itseohjautuvasti ja vaikuttaa
omaan tyohonsa, lahiyhteison tyohon ja kokemukseensa tyosta. Sitoutuminen tyohon ja pois-
saolojen maara ovat tyonantajalle merkityksellisia mittareita tyohyvinvoinnin arvioinnissa.
(Manka & Manka 2016, 158-160.)

Tyohyvinvoinnin edellytykset muuttuvat, kun tyoelama on murroksessa ja uusia sukupolvia as-
tuu tyoelamaan. Tyon oletetaan olevan merkityksellista ja tarkeaa. Sosiaalisten suhteiden
merkitys ja yhteisoon kuulumisen tarve nakyy paitsi vapaa-ajalla myos tyopaikalla. Henkiset
arvot nousevat tyosta maksettavan palkan rinnalle tarkeiksi tyon houkuttelevuuteen vaikutta-
viksi tekijoiksi. Jatkuva oppiminen, itsensa toteuttaminen, vaikuttamismahdollisuus ja myon-
teinen tunneilmapiiri motivoivat tyontekijaa siina missa mielekas tyon sisaltokin. (Ruutu 2020,
31.) Merkityksellinen elama on viime vuosina noussut erityiseen arvoon ja se koskee myos tyo-
elamaa. Merkityksellisyyden kokemus tuottaa myonteisia vaikutuksia elamaan ylipaataan seka

tyossa suoriutumiseen. (Juntunen ym. 2017, 104.)

Virolainen (2012, 24) nostaa esiin sosiaalisen hyvinvoinnin yhtena osana tyohyvinvointia. Silla
tarkoitetaan mahdollisuutta sosiaaliseen kanssakaymiseen tyoyhteison jasenten kesken ja toi-
mivia sosiaalisia suhteita. Yhteisollisyyden tunne lisaantyy, kun tyoyhteisossa on myos epavi-

rallisempia kohtaamisia, jotka auttavat tutustumaan toisiin persoonina. Myonteiset kohtaa-
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Tyoyhteison tarkeita voimavaratekijoita ovat toimivat ihmissuhteet ja jatkuva kehittaminen.
Molempien yllapitamiseen tarvitaan luottamusta, jonka mahdollistaa avoin keskustelu. Tyoyh-
teison jasenten toimintaa on mahdollista tulkita monella tavoin ja vaarinymmarrysten mah-
dollisuus on suuri, mikali avointa keskustelukulttuuria ei tyoyhteisossa ole. Keskustelun perus-
taitoja on sen hahmottaminen, minka verran keskustelussa on kullekin aikaa ja tilaa, jotta
voidaan luoda vastavuoroinen tapahtuma. Tama edellyttaa omien impulssien saatelykykya.
(Juuti & Vuorela 2015, 52-53; Rauhala 2020)

Kehittamisessa oleellista on kaikkien osallistuminen. Kehittamistyo on Juutin ja Vuorelan
(2015, 75) mukaan tuomittu epaonnistumaan, mikali kaikkia ei saada mukaan. Kehittaminen
perustuu kaikkien oman tyonsa asiantuntijoiden osallistumiselle avoimessa ja luottamukselli-
sessa vuorovaikutuksessa. Pahimmillaan puhumattomuuden kulttuuri voi mahdollistaa yksittai-

sen tyotekijan asettamiseen vastuuseen organisaatioon liittyvista ongelmista.

Tyontekijaan liittyvia tyohyvinvointia parantavia tekijoita ovat hyva terveys, elamanhallinta-
taidot seka motivaatio ammatilliseen kasvuun. Ryhmahengella ja yhteison avoimuudella seka
kannustavalla tyoyhteisolla on tyohyvinvointia lisaava vaikutus. Keskinaiseen vuorovaikutuk-
seen liittyvat tekijat, kuten arvostus, valittaminen ja huumori lisaavat henkista hyvinvointia
tyoyhteisossa. Ongelmista keskusteleminen ja kritiikki voivat puolestaan heikentaa tyohyvin-
vointia. Loukatuksi tulemisen tunteet ja vastoinkaymiset voivat heikentaa tyohyvinvointia.
Kannustava ja osallistuva johtaminen ovat esimiestasolla toteutettavia tyohyvinvointia lisaa-
via elementteja. Tyon sisaltoon tulisi voida vaikuttaa, jatkuvan oppimisen tulisi olla mahdol-
lista ja tyon palkita tekijaansa sisallollaan. Organisaatio, joka on rakenteeltaan joustava ja
panostaa kehittamiseen, mahdollistaa tavoitteellisen tyoskentelyn ja lisaa tyohyvinvointia.
Organisaatio vastaa myos toimivista tyotiloista. Tyohyvinvointi koostuu useista eri osa-alu-
eista. Koettuun tyohyvinvointiin vaikuttavat niin tyontekija, esimies- ja tyoyhteiso kuin orga-
nisaatioon liittyvat tekijat, joita on esitetty kuviossa 3. (Ahola & Furman 2002, 13; Manka &
Manka 2016, 75.)



TYOHYVINVOINTIA PARANTAVAT TEKIJAT
Tyontekija

Hyva psyykkinen ja fyysinen terveys
Eldmanhallinta

Motivaatio

Onnistuminen
Esihenkil/Ty6yhteiso

Arvostus

Valittaminen ja huolenpito
Kannustava ja osallistava johtaminen
Organisaatio

Yhteis6n avoimuus ja kannustavuus

TYOHYVINVOINTIA HEIKENTAVAT TEKIJAT
Tyontekija

Terveydelliset haasteet

Heikot eldménhallintataidot
Motivaatiohaasteet

Epdonnistumiset ja muut vastoinkdymiset
Esihenkilo/Tyoyhteisé

Ongelmista keskusteleminen
Loukkaantuminen ja loukkaaminen
Kritiikin antaminen

Organisaatio

Organisaation jaykkyys

Joustava organisaatiorakenne Kehittaminen ylhaalta alaspain tai ei lainkaan

Jatkuva kehittaminen Tyoymparistoon liittyvat haasteet

Toimiva tydymparisto

Kuvio 3: Yhteenveto koettuun hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista

Manka & Manka (2016, 53) esittelevat kasitteen tyohyvinvointipaaoma, joka on esitetty kuvi-
ossa 4. Se muodostuu kolmesta osasta. Yksilon inhimillisella paaomalla tarkoitetaan psykologi-
sen paaoman lisaksi, asenteita, tietoja ja taitoja seka muita metataitoja. Yhteison toimivuu-
teen ja sosiaaliseen paaomaan sisaltyy niin sosiaalinen tuki kuin esihenkilo- ja alaissuhteet.
Organisaation rakennepaaomaa ovat puolestaan tieto- ja johtamisjarjestelmat, panostukset

kehittamiseen ja johtamiskulttuuri.

Yksilon inhimillinen

padoma
* asenteet e sosiaalinen tuki e tieto- ja
e tiedot e esihenkil6- ja johtamisjarjestelmat
e taidot alaissuhteet ¢ panostukset

kehittamiseen
e johtamiskulttuuri

* metataidot

Kuvio 4: Tyohyvinvointipadaoma (Manka & Manka 2016, 53.)

Kuviossa 5 esitetaan tyytyvaisyytta ja sitoutumista lisaavia tekijoita. Voimavaratekijat voi-

on myos vaikutusta siihen, miten paljon tyytyvaisyytta ja sitoutuneisuutta tyontekijan kokee.
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Tiedolliset Esihenkilon tuki Innostuneisuus
Psykologiset Vaikuttamisen mahdollisuus Aloitteellisuus
Sosiaaliset Hallinnan tunne Luovuus

Innovatiivinen ilmapiiri
Kehittymisen mahdollisuus
Ennustettavuus

Oman roolin selkeys

Kuvio 5: Tyytyvaisyytta ja sitoutumista lisaavia myonteisia voimavaratekijoita (Manka &
Manka 2016, 70-72.)

Yksilon ja yhteison tyohyvinvointipaaomaan voidaan ajatella kuuluvan myos myotatunto. Myo-
tatunto lisaa yksilon kokemia positiivisia tunteita, merkityksellisyyden kokemusta, elamantyy-
tyvaisyyteen ja vahentaa sairauden tunnetta. Myotatuntoisen ilmapiirin on osoitettu myos pa-

rantavan kognitiivista suoriutumista. (Pessi & Martela 2017, 22.)

2.2.1 Tyon vaatimukset ja voimavaratekijat

Bakker ja Demerouti (2017, 273) ovat luoneet JD-R teorian (Job Demands-Resources theory),
jossa he jakavat tyon ominaisuudet tyon vaatimuksiin ja tyon voimavaratekijoihin. Tyohyvin-
vointi syntyy naiden valisessa suhteessa. Tyon vaatimukset lisaavat tyossa uupumista ja sen
kautta kielteisia seurauksia. Tyon voimavaratekijat puolestaan lisaavat tyon imua ja myontei-

sia seurauksia kuten tyohon sitoutumista ja motivaatiota.

Tutkimusten mukaan liian suuri tyomaara, tyon emotionaalinen kuormittavuus, fyysinen kuor-
mitus seka tyon ja kodin valiset ristiriidat ovat riskitekijoita, jotka saattavat aiheuttaa uupu-
musta. Naita ei-toivottuja vaikutuksia kuitenkin lievittavat tyon myonteiset voimavarat, kuten
vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, sosiaaliset suhteet, hyva esihenkilosuhde, psykologi-
sesti turvallinen ilmapiiri ja tyosta saatu palaute. Tyon voimavarat mahdollistavat henkilokoh-
taisen kasvun, oppimisen ja kehittymisen. Niiden avulla psykologiset perustarpeet: itsenai-
syys, yhteisollisyys ja kyvykkyys toteutuvat. Tyon voimavarat innostavat, motivoivat ja syn-
nyttavat tyon imua ja se puolestaan lisaa organisaatioon sitoutumista. Jos tyon vaatimukset,
jotka edellyttavat fyysisia ja psyykkisia ponnisteluja, ovat pitkakestoisia ja ylittavat tyonteki-
jan voimavarat, on vaarana tyouupumus. Tyouupumuksen oireita ovat muun muassa voimakas
vasymys, kyynisyyden tunteet ja ammatillisen patevyyden tunteen vaheneminen. Kuviossa 6
on esitetty tyon vaatimuksia, jotka voivat johtaa uupumukseen seka tyon voimavaratekijoita,
jotka voivat lisata organisaatioon sitoutumista. (Bakker & Dermouti 2017, 273; Hakanen &
Seppala 2017, 149-151; Uutela 2019, 36-37.)
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Tyodn

voimavaratekijat

Liikaa ty6td (" Vaikutusmahdollisuudet )
Emotionaalinen omaan tyohon
kuormitus Sosiaaliset suhteet
Tydn ja kodin véliset Hyvé esihenkildsuhde
ristiriidat . .
Psykologisesti turvallinen
ilmpiiri
Vasymys ja \_ Tybstd saatu palaute )

kyynisyyden tunteet

Ammmatillisen
patevyyden tunteen
vaheneminen Tybn imu ja
henkilokohtainen kasvu

TYOUUPUMUS

Psykologiset perustarpeet:
itsendisyys, yhteisollisyys ja
kyvykkyys

ORGANISAATIOON
SITOUTUMINEN

Kuvio 6: Job Demands-Resources theory (Bakker ja Demerouti 2017, 273.)

Hakasen ja Seppalan (2017, 152) mukaan jako tyon voimavaroihin ja vaatimuksiin on moni-
mutkaisempi ja tyohon liittyvien voimavarojen lisaksi myos yksilollisilla voimavaroilla on mer-
kitysta tyontekijan hyvinvoinnille. Bauer, Hakanen, Jenny ja Vogt (2016, 194) ovat puolestaan
tutkineet, miten se, etta ihmiset kokevat elamansa ymmarrettavana, hallittavana ja merki-
tyksellisena vaikuttaa terveyteen ja hyvinvointiin. Havainnot tukevat nakemysta, etta tyon
tarjoamat voimavarat lisaavat koherenssin tunnetta, mika puolestaan lisaa tyohon sitoutu-

mista.

Kuormitusta tyossa aiheuttavat tyon kiireisyys ja tyosta johtuva stressi. Niiden johdosta tyosta
saattaa kadota ilo, ja pitkaan jatkuessaan ne aiheuttavat uupumista. Stressin syyna voivat
olla maarallisesti tai laadullisesti kuormittava tyoymparisto, epaselvat roolit organisaatiossa
ja roolikonfliktit, epavarmuus tyon jatkumisesta ja urakehitykseen liittyvat mahdollisuudet,

henkilosuhteet tyopaikalla seka organisaatiorakenne ja ilmapiiri. (Virolainen 2012, 30-32.)
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Rauramon (2004, 14) mukaan erityisen alttiita voimavarojen kulumiselle ja sita kautta tyo-
uupumukselle, ovat ne tyontekijat, jotka ovat hyvin tunnepitoisesti sitoutuneet omaan tyo-
honsa. Uupumista voi edistaa persoonallisuudenpiirre, jossa henkilolla on hyvin voimakas
tarve vastata kaikkiin niihin odotuksiin, joita haneen kohdistetaan. Tyontekija, jolla on kor-
kea tyomoraali ja kohtuuttoman suuret vaatimukset omaa suoriutumistaan kohtaan, on altis

uupumiselle.

2.2.2 Tunteet ja tarpeet tyopaikalla

Tunteet vaikuttavat meihin joka hetki. Ongelmanratkaisukyky, sosiaaliset suhteet, motivaatio
ja lahes kaikki inhimillinen toiminta ovat alttiita tunteiden vaikutuksille. Tunteet voivat lisata
tai vieda energiaa. Tunteet vaikuttavat myos siihen, millaisia tavoitteita asetamme itsel-
lemme. Positiiviset tunteet lisaavat uskoa omiin kykyihin ja tavoitteet asetetaan korkeam-
malle, kun taas ahdistuneena tavoitteet jaavat pienemmiksi. Positiiviset tunteet tekevat ajat-
telusta joustavampaa seka parantavat oppimis- ja toimintakykya, jolloin tyossa suoriutuminen
on helpompaa. Negatiiviset tunteet heikentavat oppimis- ja paatoksentekokykya. Pelokas tai
lannistava ilmapiiri tyopaikalla voi myos vahentaa luovuutta, innostuneisuutta ja sitoutumista
lisaavaa vuorovaikutusta. Pelokkaana kyky ajatella heikkenee, kun aivot keskittyvat selviyty-
miseen ja turvan varmistamiseen. (Rantanen, Leppanen & Kankaanpaa 2020, 33-34.) Myontei-
nen, luottamuksellinen ja turvallinen yhteys tyoyhteison jasenten valilla on pohja vastavuo-
roiselle vuorovaikutukselle, jolle rakentuu myos myotatuntoinen yhteys. Myotatuntoisessa
tyoyhteisossa ihminen voi olla oma itsensa seka saada tukea ja arvostusta. (Juntunen ym.
2017, 111.)

Tunteet ja niiden ilmaisu ovat luonnollinen osa elamaa. Tunteet ohjaavat ja auttavat huo-
maamaan, mika on itselle tarkeaa. Kun on menossa kohti jotakin, mita halua, kokee myontei-
sia tunteita, toisaalta lahestyessaan jotain sellaista, mita ei haluaisi, koetut tunteet ovat ne-
gatiivisia. Tunnetaidoilla tarkoitetaan sita, etta paitsi huomaa ja tunnistaa tunteen, vaikuttaa
tietoisesti siihen, miten tunteeseen reagoi. (Paakkanen, Martela, Rantanen & Pessi 2017,
126.) Tyopaikalla koetaan monia tunteita ja niita tulisi voida myos ilmaista. Mikali tunteita ei
ole mahdollista ilmaista esihenkilon tai kollegojen kanssa keskustelemalla, ne tukahdutetaan,
mika puolestaan voi aiheuttaa ahdistuneisuutta ja pahoinvointia. (Virolainen 2012, 19.) Juutin
ja Vuorelan (2015, 51) mukaan tunteista keskusteleminen on organisaation oppimiskyvyn kan-
nalta tarkeaa. Kokemukset rakentuvat tunteiden varaan ja kokemukset vaikuttavat osaamisen
kehittymiseen. Kokemusten tyostaminen, reflektiivinen prosessi, tapahtuu tunnetasolla, jossa
tyoyhteison jasenet tarkastelevat omaa toimintaansa ja itseaan. Tunteita ja kokemuksia kun-
nioittava ilmapiiri luo mahdollisuuden erilaisuudelle ja luovuudelle, mika lisaa paitsi hyvin-
vointia, myos tyon tuloksellisuutta. Paakkasen ym. (2017, 125-126) mukaan tunteet vaikutta-

vat oppimiseen ja luovuuteen, paatoksentekoon, yhteistyohon, terveyteen ja merkitykselli-
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syyteen. Nama kaikki puolestaan vaikuttavat hyvinvointiin ja organisaation tuottamaan tulok-
seen. Tunteilla on nain ollen huomattava vaikutus organisaation toimivuuteen ja niiden huo-
mioiminen seka taitava kasittely saattavat selittaa ihmisten onnistunutta yhteistoimintaa or-

ganisaatiossa.

Rantanen, Leppanen & Kankaanpaa (2020, 89) ovat tutkineet tarpeiden vaikutusta tunteisiin
ja tunteiden huomioimista johtamisessa. Heidan mukaansa jokainen haluaa olla arvostettu ja
kokea tyossaan onnistumisia. Jos tyontekijan kaytos on poikkeavaa, sen takana on perustar-
peiden toteutumiseen liittyvia haasteita ja sen aiheuttama tunnetila. On hyva olla tietoinen
siita, miten tunteet vaikuttavat kaytokseen ja millaisia tunteita erilaiset toteutumattomat
tarpeet voivat aiheuttaa. Perustarpeita ymmartamalla voidaan paitsi vahentaa ongelmia,
myos lisata motivaatiota ja tyontekijan sitoutumista. Tunteiden takana olevien tarpeiden

huomioiminen lisaa tyohyvinvointia (Rantanen ym. 2020, 92).

Deci ja Ryan (2000, 68) ovat kehittaneet itseohjautuvuusteorian, joka selittaa ihmisen perus-
tarpeita ja niiden toteutumisen vaikutusta siihen, kuinka sitoutuneeksi tai vieraantuneeksi ih-
minen itsensa tuntee. Itseohjautuvuusteoriassa on tutkittu ihmisen sosiaalisia verkostoja,
jotka joko lisaavat tai heikentavat sisaista motivaatiota, itsesaatelya ja hyvinvointia. Heidan
mukaansa ihmisilla on kolme perustarvetta, 1) kompetenssin, 2) autonomian ja 3) yhteenkuu-

luvuuden tarve, jotka toteutuessaan lisaavat sisaista motivaatiota ja hyvinvointia.

Rantasen, Leppasen & Kankaanpaan (2020) maaritelman mukaan ihmisella on seitseman pe-
rustarvetta. Ne ovat 1) kiinnostuksen tarve, 2) ymmarretyksi tulemisen tarve, 3) arvostuksen
tarve, 4) reiluuden tarve, 5) hallinnan tarve, 6) edistymisen tarve ja 7) merkityksellisyyden
tarve. Naista kaksi ensimmaista, kiinnostuksen tarve, jota voi kuvata myos nahdyksi tulemi-
seen tarpeena seka ymmarretyksi tulemisen tarve voidaan rinnastaa itseohjautuvuusteorian
yhteenkuuluvuuden tarpeeseen. Ihminen ei selviydy ilman, etta han tulee vauvana nahdyksi ja
saa nain hoivaa ja huolenpitoa. Tama perustarve ei katoa myohemminkaan. Ongelman esiin
tullessa vuorovaikutus kaantyy usein nopeasti ratkaisujen etsimiseksi. Tarkeaa olisi tulla ensin
kohdatuksi aidolla lasnaololla ja ymmarretyksi, mika jo itsessaan rauhoittaa ja voimaannut-

taa. (Rantanen, Leppanen & Kankaanpaa 2020, 93-94.)

Tyohyvinvoinnin portaat -malli perustuu Abraham Maslowin motivaatioteoriaan. Sen mukaan
ihmisen tarpeet muodostavat hierarkian. Hierarkiassa ylimpana tavoitteena on itsensa toteut-
taminen. Se tuo tyohon iloa. Teorian mukaan ylinta tasoa ei voi saavuttaa ennen kuin muut
tasot on saavutettu. Hyvinvointia tulisi arvioida kokonaisvaltaisesti, koska siihen vaikuttavat
niin tyo kuin muutkin elaman osa-alueet. Inhimillisten perustarpeiden tulisi olla kunnossa kai-

killa elamanalueilla, jotta ihminen voi hyvin. Rauramo (2004, 39-40.)
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Rauramon mallissa kolmannella portaalla on liittymisen tarve, joka vastaa itseohjautuvuus-
teorian yhteenkuuluvuuden tarvetta. Oikeudenmukainen, tasa-arvoinen, kannustava ja innos-
tava tyoyhteiso mahdollistaa liittymisen tarpeen toteutumisen. Avoimuus, luottamus ja vaiku-
tusmahdollisuudet seka toimiva suhde tyontekijoiden ja johdon valilla ovat toimivan tyoyhtei-
son piirteita. Yhteiset arvot ja niiden pohjalta luodut tavoitteet lisaavat yhteenkuuluvuuden
tunnetta. (Rauramo 2004, 121.)

Itseohjautuvuusteoriassa autonomialla ei viitata itsenaisyyteen, vaan pikemminkin valinnan
mahdollisuuteen ja se voi olla myos kollektiivista toimintaa. Yhteenkuuluvuuden ja kompe-
tenssin tukeminen lisaa paitsi pystyvyyden tunnetta myos autonomian kokemusta. (Deci &
Ryan 2000, 74.) Rantasen, Leppasen & Kankaanpaan (2020, 98-99) mukaan kaikki ihmiset ha-
luavat kokea hallitsevansa tilannetta ja elamaa. Voidaan puhua myos autonomian tai kontrol-
lin tarpeesta. Hallinnan tunteen puuttuminen voi aiheuttaa monenlaisia tunteita, kuten ha-
peaa, ahdistusta tai pelkoa, joilla on pitkaaikaisia seurauksia hyvinvoinnin kannalta. Hallinnan
tunnetta voivat vahentaa esimerkiksi muutokset tyopaikalla ja uusien vaativien tyomenetel-

mien tai laitteiden hallinnan opettelu. (Rantanen ym. 2020, 98-99.)

Rauramon tyohyvinvoinnin portaissa Itsensa toteuttamisen tarve on tarvehierarkian ylin eli vii-
des porras. Kun alempien portaiden tarpeet on tyydytetty, ihminen voi nauttia haasteista ja
uuden oppimisesta ja kehittya ihmisena. Mahdollisuus kokeilla uutta ja ylittaa rajoja seka
luoda uutta lisaavat hyvinvoinnin kokemusta. Itsensa toteuttamisen tarve hyodyttaa myos tyo-
yhteisoa, kun tyontekija haluaa oppia uutta ja olla paras versio itsestaan. (Rauramo 2004,
148-149.)

Itseohjautuvuusteorian kolmanteen perustarpeeseen eli kompetenssiin lOytyy vastine Ranta-
sen ym. arvostuksen ja edistymisen tarpeista. Arvostuksen tarve nakyy jo vauvoissa, jotka
pyrkivat kiinnittamaan huomiota itseensa ja osoittavat ilahtuvansa arvostavasta ja rakasta-
vasta katseesta. (Rantanen ym. 2020, 96.) Edistymisen tunnetta voi pitaa lisaantyvana hallin-
nan tunteena, vaikka Rantanen ym. (2020, 99) esittaa sen myos itsendisena perustarpeena.
Edistymisen tunne lisaa positiivisia tunteita ja motivaatiota, iloa uuden oppimisesta. Tata
tunnetta voi hyodyntaa motivaation lisaamisessa tuomalla sen nakyvasti esiin tyoyhteisossa.
(Rantanen ym. 98-99.) Rauramon neljas porras sisaltaa arvostuksen tarpeen. Tyontekijan on
helpompi arvostaa tekemistaan ja kehittaa tervetta itsetuntoa, kun saa kokea arvostuksen
osoitusta esihenkilon ja laheisten taholta. Arvostuksen tarve on kaksijakoinen, siihen liittyy

seka ulkopuolelta tuleva arvostus, etta itsearvostus. (Rauramo 2004, 136-137.)

Merkityksellisyyden tunne on keskeinen motivaatiotekija. Merkityksellisyyden tunne lisaa si-
saista innostusta, positiivisia tunteita ja halua nahda vaivaa tavoitteeseen paasemiseksi. Jos-
kus vaikeat olosuhteet saattavat hamartaa merkityksellisyyden kokemusta ja silloin on hyodyl-

lista pyrkia erottamaan nama asiat eli olosuhteet ja tyon merkitys toisistaan. (Rantanen ym.
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2020, 100.) Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan luontaista taipumusta etsia haasteita, kayt-
taa kykyjaan, tutkia, tehda ja oppia uutta. Tutkimuksen mukaan sen sijaan, etta ihmista oh-
jaisi vain ulkopuolelta tuleva velvoite, sisainen motivaatio lisaa kiinnostusta ja luottamusta ja
sita kautta myos suorituskykya, sinnikkyytta ja luovuutta. Tietyt olosuhteet tukevat sisaista
motivaatiota, mutta olosuhteet voivat myos heikentaa sita. Sisaista motivaatiota ei yllapideta
ulkopuolelta asetetuilla tavoitteilla, vaan se lisaantyy tunteiden huomioimisella ja itseohjau-
tuvuutta lisaamalla. (Deci & Ryan 2000, 69-70.)

Rauramon (2004, 40) tyohyvinvoinnin kaksi ensimmaista porrasta sisaltavat itseohjautuvuuste-
riasta puuttuvat psykofysiologiset tarpeet ja turvallisuuden tarpeet. Psyko-fysiologiset tar-
peet sisaltavat ihmisen valttamattomat ravintoon, lepoon ja liikkumiseen liittyvat osatekijat,
joiden toteutuminen mahdollistaa ylempien portaiden saavuttamisen. Lansimaissa riittava ra-
vinnonsaanti on turvattu, mutta on yksilollista, kuinka paljon ihminen kykenee panostamaan
arjessa esimerkiksi riittavaan liikkuntaan. Unettomuudesta puolestaan on tullut monelle hyvin-
vointia uhkaava tekija. Joidenkin kohdalla myos paihteiden liikakaytto on riskitekija hyvin-
voinnille. (Rauramo 2004, 48-74.) Turvallisuuden tarve liittyy tasapainon ja pysyvyyden sailyt-
tamiseen. Turvallisuuteen liittyvat kysymykset ovat Rauramon (2004, 76) mukaan paaosin psy-
kologisia ja ne vaikuttavat niin tyoelamassa kuin perhe-elamassa ja sosiaalisissa suhteissa.
Turvallisessa tyopaikassa tyoyhteiso ja -ymparisto seka toimintatavat eivat vaaranna tyonteki-

jan terveytta ja hyvinvointia. Toimeentulon mahdollistava palkka tuo myos turvallisuutta.

Rantasen ym. (2020) tarveteoriaan kuuluva reiluuden tarve jaa itseohjautuvuusteorian ulko-
puolelle. Reiluuden kokemisen perustarve on monimutkaisempi siita syysta, etta siina on kyse
arvoihin perustuvasta kokemuksesta. Reiluus voi tarkoittaa eri ihmisille erilaisia asioita. Epa-
reiluuden kokemus voi aiheuttaa voimakkaita tunnereaktioita. Taulukossa 3 on esitetty yh-

teenveto tarpeista kolmen eri teorian mukaan. (Rantanen ym. 2020, 97.)
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Kompetenssi

Autonomia

Yhteenkuuluvuus

Sosiaaliset verkostot joko li-
sddvdt tai heikentdvdt si-

sdistd motivaatiota

Sisdinen motivaatio lisdd
kiinnostusta ja luottamusta
ja sitd kautta myds suoritus-
kykyd, sinnikkyyttd ja luo-

vuutta.

Psyko-fysiologiset tarpeet

Turvallisuuden tarve

Liittymisen tarve

Arvostuksen tarve

Itsensa toteuttamisen tarve

Ihmisen tarpeet muodosta-
vat hierarkian, jossa ylintd
tasoa ei voi saavuttaa ennen
kuin muut tasot on saavu-
tettu

Kiinnostuksen ja nahdyksi

tulemisen tarve

Ymmarretyksi tulemisen

tarve

Arvostuksen tarve

Reiluuden kokemisen tarve

Autonomian ja hallinnan

tarve

Edistymisen tarve

Merkityksellisyyden tarve

Monen haastavan tilanteen

taustalla on kokemus, ettd

seitsemdstd perustarpeesta
joku tai jotkut ovat jdéneet
tayttymdttd. Tarpeiden ym-
mdrtédminen on keino ym-

mdrtdd kaytostd.

Taulukko 2: Tarpeet kolmen eri teorian mukaan (Deci & Ryan 2000; Rantanen ym. 2020; Rau-

ramo 2004.)

2.3 Osallisuus

Organisaation kulttuurilla tarkoitetaan sita tapaa, jolla sen jasenet kollektiivisesti ajattele-

vat, tuntevat ja kayttaytyvat ja mita he pitavat tarkeana. Jokaisen tyontekijan tulisi tietaa
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mita tyoyhteison kulttuurin mukaiset arvot ovat ja miten naita arvoja eletaan todeksi. Kun
tyontekijat ovat osallistuneet organisaation kulttuurin ja sen arvojen maarittelyyn, on kult-
tuuri yhteista omaisuutta ja kollektiivisesti hyvaksytty. Se nakyy talloin kayttaytymisessa ja
asenteena. Huolellisesti rakennettu organisaation kulttuuri lisaa yhteisollisyytta, jolla puoles-
taan on myonteinen vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon. Organisaation
kulttuurilla ja siina vallitsevalla yhteisollisyyden tunteella seka lisaantyneella sitoutumisella

voidaan myos houkutella uusia tyontekijoita. (Kilpinen 2022, 187-188.)

My0s tavoitteiden asettamisen tulisi olla dialogiin perustuvaa. Dialogisuuden ajatus on, ettei
asioista valttamatta olla samaa mielta, vaan yhteista ymmarrysta luodaan dialogin kautta (Ha-
vunen & Lavikkala 2010, 27). Yksittaisen tyontekijan tulisi kyeta hahmottamaan, miten hanen
omat, vahvuuksiin perustuvat tavoitteensa edistavat koko organisaation tavoitetta. Kun tyon-
tekija tulee kuulluksi ja hanen mielipiteensa huomioidaan tavoitteiden asettelussa, autono-
mian tunne lisaantyy. Tyontekija kokee talloin voivansa tehda valintoja omien arvojensa mu-
kaisesti. (Kilpinen 2022, 207-208.)

Toimivan tyoyhteison voi tunnistaa siita, etta siella puhutaan tyosta ja organisaatiossa on
tyosta puhumiselle useita eri foorumeita. Tyosta puhumiselle luodaan tilaisuuksia. Tyosta pu-
huttaessa tyon sujumista arvioidaan niin tyontekijan, asiakkaan kuin sidosryhmienkin nakokul-
masta. Keskustelua kaydaan suunnitelmista ja muutoksista seka arvioidaan erilaisia mahdolli-
sia tulevaisuudenkuvia. Asiantuntijatyossa perustehtava on aina jossain maarin abstrakti, jo-
ten myos siita on hyva keskustella ja arvioida tyon sisaltoa aika ajoin uudelleen. (Jarvinen
2014, 58.) Tyon tavoitteiden ja paamaarien tulisi olla selkeita koko tyoyhteisolle. On kuiten-
kin useita tapoja, joilla tavoitteisiin voidaan paasta, joten tyota tulisi voida kehittaa niin,
etta se tarjoaa paitsi mahdollisuuden saavuttaa tavoitteet, myos mielekkyytta tekijalleen.
Erityisesti suunnittelun ja toteutumisen valvonnan suhteen tyontekijoille olisi tarkeaa antaa
mahdollisimman paljon vastuuta, koska se tuo tyohon mielekkyytta. On kuitenkin tarkeaa
muistaa, etta tama ei vahenna tarvetta esihenkilon ja tyoyhteison palautteelle. Palautteella
on tarkea tehtava, jotta omassa tyossa voi kehittya. Myonteinen palaute myos lisaa voimava-

roja ja kykya selviytya vaativistakin tehtavista. (Juuti & Vuorela 2015, 81.)

On hyva kiinnittaa huomiota myos vuorovaikutustaitoihin. Lasna oleva ja empaattinen kuun-
telu ovat vuorovaikutuksen kulmakivia. Talla tarkoitetaan sita, etta kuuntelija osoittaa omalla
toiminnallaan paitsi ymmartavansa, olevansa myos kannustava ja hyvaksyva sille, mita toinen
kertoo. Vaikka omat olettamukset ja ennakkokasitykset voivat vaikuttaa viestin vastaanotta-
miseen, aktiivisessa kuuntelemisessa kuuntelija keskittyy taysin toisen nakokulman ymmarta-
miseen. Kuuntelemisen lisaksi toimivassa vuorovaikutuksessa tarvitaan taitoa neuvotella,

esiintya, tehda yhteistyota, tiedostaa tunteita ja kykya empatiaan. Halu ja kyky rakentaa yh-
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teinen kasitys asioista ja laajentaa keskinaista ymmarrysta edellyttaa aitoa kohtaamista. Vuo-
rovaikutuksen aikana kasilla olevaa informaatiota prosessoidaan olemassa olevien uskomuk-
sien mukaisesti. Samalla toimintamalleja ja luotuja uskomuksia on kuitenkin valttamatonta
kyeta muuttamaan, jotta voi vaikuttaa muihin. (Ahola & Furman 2018, 37-38; Ruutu & Salmi-
mies 2013, 168; Stahlberg 2019, 35-37.)

Erityisesti toimintaympariston muutoksessa, kuten nyt sosiaali- ja terveysalallakin on tapahtu-
massa suuria muutoksia organisaatiorakenteessa, on hyva tiedostaa, etta tarvitaan kaikkien
osallistumista. Kun organisaation kaikki tasot ovat mukana muutoksessa ja sen toteuttami-
sessa, luodaan paras ymmarrys yhteisen suunnan ja tavoitetilan saavuttamiseksi. Muutoksen
eteenpain vieminen onnistuu paremmin, kun ihmiset kokevat, etta he ovat tulleet kuulluksi ja
paasseet vaikuttamaan muutosprosessiin. He myos sitoutuvat talloin todennakoisemmin muu-
toksen toteuttamiseen. Dialogisella tyoskentelylla paastaan parhaaseen tulokseen. Dialogisuu-
della tarkoitetaan tassa paitsi osallistamista ja kasvokkain tapahtuvaa keskustelua myos infor-
maation keraamista isolta joukolta, mika on mahdollista nykymenetelmien avulla. Dialogin
avulla saadaan tietoa ja nakemyksia prosessin tueksi, lisataan yhteista ymmarrysta ja nivo-
taan suunnittelu ja toimeenpano yhteen. Kun ihmiset tulevat kohdatuksi, kuulluksi ja ymmar-
retyksi sen suhteen, miten he kokevat muutoksen, voidaan edesauttaa tunnetason sitoutu-
mista. (Kilpinen 2022, 64-66.)

2.4  Johtaminen

Tyoyhteison ilmapiiri, tyon vaikutusmahdollisuudet, tyossa saatava tuki ja toimiva johtaminen
nahdaan Uutelan (2019, 38) vaitoskirjassa tyohyvinvointia edistavina voimavaroina. Erityisesti
johtamisen ja lahiesihenkilotyon vaikutus tyohyvinvointiin tulee Uutelan mukaan esiin useissa
tutkimuksissa. Juuti ja Vuorela (2015, 23) nakevat johtamisen merkityksen tyohyvinvoinnin
tukemisessa ensiarvoisen tarkeana. Heidan mukaansa tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
ovat tyon sisalto, tyoolosuhteet, tyoyhteison ihmissuhteet ja ilmapiiri, henkiloston osaaminen
seka henkilon omat elamantavat. Naihin voidaan vaikuttaa johtamisen keinoin. Johtamisella
voidaan vaikuttaa suoraan ja johtamisen kautta mahdollistetaan naiden asioiden kehittami-
nen. Juuti ja Vuorela (2015, 23-24) puhuvat johtamisen jakamisesta, jolla tarkoitetaan sita,
etta kaikki ovat sitoutuneita yhteisiin paamaariin, voivat vaikuttaa ja olla osallisina tyoyhtei-

son kehittamiseen paamaarien suuntaisesti.

Organisaatiotason tyohyvinvoinnin lisaamiseen tahtaava systemaattinen tyohyvinvoinnin joh-
taminen sisaltaa strategista suunnittelua, toimenpiteita seka tyohyvinvointia lisaamaan pyrki-
vien toimenpiteiden jatkuvaa arviointia. Tavoitteellinen, joustava ja kehittyva organisaatio
tarjoaa alustan hyvinvoinnille. (Manka & Manka 2016, 80-82.) Juutin ja Vuorelan (2015, 27)
mukaan johtamisen keskeinen tehtava on ohjata arjen toimintaa luomalla organisaatioon

vahva toimintakulttuuri.
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Johtamisen tavoitteena on auttaa tyontekijaa loytamaan omia vahvuuksiaan ja voimavaroja,
jotka lisaavat toimintakykya. Pystyvyysuskoa vahvistamalla tyontekija voi luottaa siihen, etta
hanella on tarvittavat valmiudet selviytya haastavistakin tilanteista. Resilienssilla tarkoite-
taan yksilon tai yhteison joustavuutta, sitkeytta, vastustuskykya ja kestavyytta. Resilienssi on
sopeutumista haasteisiin ja toimintakyvyn sailyttamista vaikeissakin tilanteissa. Resilienssi
auttaa sietamaan epavarmuutta ja palautumaan vastoinkaymisista. Pystyvyysusko ja re-
silienssi korreloivat keskenaan. Yhdessa ne luovat uusia menestymisen mahdollisuuksia. Onnis-
tumisen kokemuksia kannattaakin tehda tyopaikalla nakyvaksi, koska ne lisaavat pystyvyysus-
koa ja resilienssia. (Keskisalo & Vuokila-Oikkonen 2018, 87-88; Ruutu 2020, 37-38.)

Valmentavalla johtamisella tarkoitetaan prosessinomaista toimintaa, jossa valmentajana toi-
miva auttaa valmennettavaa loytamaan ratkaisut esilla oleviin ongelmiin ja loytamaan mah-
dollisesti piilossa olevia voimavaroja, jotka auttavat asetettuihin tavoitteisiin paasemisessa.
Tavoitteet ja tyonteon perusedellytykset tulisi olla selkeat, jolloin syntyy yhteenkuuluvuutta
ja yhteisollisyyden tunnetta. Tama lisaa erilaisuuden hyvaksymista ja avointa vuorovaiku-
tusta. (Havunen & Lavikkala 2010, 21.) Yhteinen reflektointi ja asiakasasioista keskustelemi-
nen mahdollistaa tyoyhteison osaamisen hyodyntamisen laaja-alaisesti. Edistymisesta keskus-
teleminen lisaa myonteista ilmapiiria ja vahvistaa myonteista kehitysta. Reflektoinnin tulisi
olla oleellinen osa tyoyhteison toimintaa niin yksilo- kuin yhteisotasolla. Siihen tulisi kannus-

taa kaikilla organisaation tasoilla. (Ahola & Furman 2018, 68.)

Henkiloston hyvinvointia tukee Juutin ja Vuorelan (2015, 24) mukaan keskusteleva johtami-
nen, jonka he mieltavat niin tyon sisallosta puhumiseksi kuin tyontekijoiden mielipiteiden
kuuntelemiseksi. Keskustelu auttaa esihenkiloa sovittamaan yhteen erilaisia nakemyksia, poi-
mimaan esiin osaamiseen liittyvia kehittamistarpeita seka vahvuuksia, jotka eivat ole tulleet
nakyviksi. Keskusteleva johtaminen edesauttaa tyohon liittyvien paamaarien saavuttamista.
Keskustelulla on siis tarkea funktio perustehtavan toteuttamisessa. Valmentavan keskustelun
tarkoituksena on auttaa toista oivaltamaan ja ottamaan kaikki voimavarat kayttoonsa tavoit-
teen saavuttamiseksi. Samalla kehittyy ihmisena ja kasvaa, kun havaintokyky laajenee ja op-
pii hyodyntamaan omia ominaisuuksiaan ja voimavarojaan paremmin. Valmentavan keskuste-
lun ei ole tarkoitus antaa valmiita vastauksia, vaan auttaa toista ratkaisemaan ongelmia ja
l6ytamaan uusia nakokulmia. Valmentava keskustelu on tavoitteellista. (Rauhala 2020, E-

kirja.)

Juuti ja Vuorela (2015, 25) ohjaavat esihenkiloa pohtimaan keskusteluja kaydessaan, edis-
taako keskustelu tyontekijan sitoutumista tyohon, tyomotivaatiota ja paamaaraan tahtaavaa
toimintaa. Mikali keskustelussa ei paasta yhteiseen nakemykseen, vaan esihenkilon kanta jaa
voimaan tai tyontekija kokee tulleensa painostetuksi esihenkilon kannalle, koska tama on kor-
keammassa asemassa, aiheuttaa se tyontekijoissa alentuvaa tyomotivaatiota ja heikentaa tyo-

yhteison ilmapiiria. Keskustelun on perustuttava keskinaiselle kunnioitukselle ja oltava aito
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kohtaaminen, jotta erilaisistakin nakokulmista voidaan muodostaa yhteinen suunnitelma, jo-
hon molemmat osapuolet voivat sitoutua. Organisaatioissa on vaistamatta erimielisyyksia asi-
oista ja erilaisia nakokulmia asioihin eika se ole ongelmallista. Ongelmia syntyy, jos asioista ei
pystyta keskustelemaan. Keskusteleva toimintakulttuuri luodaan tyoyhteisossa ja johtamisen

yksi tehtava on toimia siina mahdollistajana. (Juuti & Vuorela 2015, 25-26.)

Koska ihmiset pyrkivat onnistumaan tyossaan ja saavuttamaan itsensa ja organisaationsa kan-
nalta merkittavia asioita, on tyossa onnistumisella itsessaan jo tyohyvinvointia lisaava vaiku-
tus. lhmiset ovat hyvia ongelmanratkaisijoita, mutta useimmat eivat pida kaskyjen vastaanot-
tamista motivoivana. Siksi keskustelevan johtamisen kautta voidaan paasta parempiin tulok-
siin. (Juuti & Vuorela 2015, 24.) Kilpisen (2022, 213-214) mukaan tyopaikoilla tarvitaan enem-
man johtajuutta ja vahemman johtajia. Johtajan han maarittelee henkiloksi, jolla on tietty
status ja maaritelty rooli organisaatiossa. Johtajuus sen sijaan on ominaisuus ja ilmio, joka
syntyy ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. Kilpinen pitaa vanhanaikaisena ihmiskasitysta,
jonka mukaan ihmisia pitaa valvoa, ohjata tai kontrolloida. Sen sijaan tarvitaan valmenta-

mista kohti organisaation yhteista tavoitetta ja suuntaa.

Juntunen ym. (2017, 118) tuovat esiin johtajuuden vaikutuksen merkityksellisyyden kokemuk-
seen. Johtamisella on tarkea osa organisaation mission kirkastamisessa ja sita kautta merki-

tyksellisyyden kokemuksen mahdollistajana. Tama on mahdollista vain, jos johtajat tarkaste-
levat omaa merkityksellisyyden kokemustaan. Tyoyhteison yhteisollisyyden, sosiaalisen lahei-
syyden ja vuorovaikutuksen edesauttaminen lisaavat myotatuntoisia suhteita ja merkitykselli-
syytta. Johtamisella on siina oleellinen osuus. Yhteisollisyys voi voimaannuttaa tyoyhteisoa ja

lisata sisaista motivaatiota, jolloin organisaatio hyotyy.

Arvostuksen, luottamuksen ja autonomian kokemusta voidaan edesauttaa johtamisella. Sen
avulla on mahdollista saada koko organisaation inhimillinen paaoma taysimaaraisesti kayt-
toon. Johtamista tarvitaan. Pelkat yhteisesti maaritellyt tavoitteet ja se, etta niista keskus-
tellaan, ei riita. Tarvitaan toimintaa, jolla tuetaan organisaation jasenia toimimaan tavoilla,
jotka edesauttavat perustehtavan toteuttamista ja tavoitteiden saavuttamista. Tallainen joh-
taja auttaa tyontekijaa hahmottamaan omia tavoitteitaan ja niiden suhdetta organisaation
tavoitteisiin, oman osaamisen kehittymista ja vahvuuksia seka tukee hyvinvointiin liittyvissa
asioissa. Tyontekijoiden kohtaaminen, oikeat kysymykset ja dialogi auttavat usein loytamaan

ratkaisuja ongelmiin ja on vaikuttavaa johtamista. (Kilpinen 2022, 214- 220.)

Rohkeus kayda keskustelua vaikeistakin asioista rakentavasti ja toisiaan kuunnellen nousee
yhteisesti tunnustetusta arvopohjasta, yhteisesta tavoitteesta ja yhteisesta tyon merkityksel-
lisyydesta. Tallaisen rohkean keskustelun avulla voidaan haastaa olemassa olevia kaytantoja

ja luoda yhteistyossa uusia entista parempia toimintamalleja. (Rinne 2021, 43-44.) Juntunen
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ym. (2017, 119) mukaan jaettu ymmarrys tyon ja siihen asetettujen tavoitteiden merkityksel-

lisyydesta mahdollistaa sen, etta uskalletaan ottaa asioita esiin kriittisesti.

3 Tutkimuksen tekeminen
3.1 Tutkimuskysymykset ja aineisto

Euroopan sosiaalirahaston rahoittaman ja Sosiaali- ja terveysministerion hallinnoiman Hyvin-
voiva terveydenhuolto hankkeen avulla pyritaan yllapitamaan ja parantamaan terveydenhuol-
lon ammattilaisten fyysista, sosiaalista ja psyykkista toimintakykya COVID-19 kriisin aikana ja
sen jalkeen. Laurea ammattikorkeakoulu ja Suomen Sairaanhoitajat ry on toteuttanut hank-
keen osana viisi asiantuntijakeskustelua, jotka ovat aineistona tassa opinnaytetyossa. Taman
opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, miten turvallisuus terveysalan tyossa rakentuu asiantun-

tijapuheessa ja turvallisuusnakokulman vaikutus tyohyvinvointiin.
Opinnaytetyon tutkimuskysymyksina oli selvittaa

1. Mita turvallisuudesta puhutaan aineistona olevassa asiantuntijakeskus-
telussa ja miten turvallisuuden arvioidaan vaikuttavan tyohyvinvoin-
tiin?

2. Millaisia ratkaisuja keskustelussa loydetaan turvallisuudentunteen lisaa-

miseksi tyopaikoilla?

Tutkimuskysymysten lisaksi kiinnostuksen kohteena oli, vaikuttaako johtaminen turvallisuu-

dentunteen muodostumiseen tyoyhteisoissa ja koettuun tyohyvinvointiin.

Opinnaytetyossa analysoitiin asiantuntijakeskustelujen materiaalia. Tilaisuudet, joissa asian-
tuntijat keskustelivat valituista hyvinvointia kasittelevista teemoista, jarjestettiin marras-jou-
lukuun 2021 aikana. Keskustelujen sisaltdo muodostuu koolla olevien asiantuntijoiden ajatuk-
sista. Keskustelut videoitiin ja niista tehtiin podcast aanitiedostot. Keskustelut litteroitiin pe-
ruslitterointimenetelmalla. Taulukossa 4 on kirjattu keskustelujen ajankohdat, teemat ja kes-

kustelujen keskeinen sisalto.



Tulevaisuusnakokulma digi-
talisaatioon, tiedonhallin-
taan ja tiedolla johtamiseen
seka tulevaisuuden digitaali-

set palvelut.

Lahijohtajuus ja osallistava
paatoksenteko. "Miten
olemme onnistuneet luo-

maan hyvan tyopaikan”.

Tyovuorosuunnittelu (Itsensa
johtaminen, neuvottelutai-
dot, tyoaikalainsaadanto,

koulutus).

Vetovoimaisuuden lisaami-
nen ja viesti "tama on hyva

tyopaikka".

Tulevaisuusnakokulma maa-

han muuttoon.

Terveydenhuollon vetovoi-
maisuus ja miten siina onnis-
tutaan vaeston ikaantyessa
ja tyontekijoiden elakoity-

essa.

Miten pidetaan edelleen ter-
veydenhuoltoa vetovoimai-

sena tyopaikkana.
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Tyoyhteison ilmiot ja tyon huumori ja tunteet tyopai-
muotoilu. kalla

turvallinen tyoyhteiso

tyohyvinvoinnin ja tyon muo-
toilu

Asiakastyon ilmiot. asiakas- ja potilastyon pal-

kitsevuus
riittavan hyva hoitotyo
ammatissa kasvaminen

valmentava sisainen puhe

Taulukko 3: Asiantuntijakeskustelujen ajankohdat, teemat ja keskustelujen sisalto
3.2 Ryhmakeskustelu laadullisen tutkimuksen aineistona

Hyvinvoiva terveydenhuolto -hankkeen ryhmakeskustelut asettuvat ryhmahaastattelun ja ryh-
makeskustelun valimaastoon. Ryhmahaastattelussa vuorovaikutus on ryhmanvetajan eli fasili-
toijan ja kunkin osallistujan valilla tapahtuvaa vuorovaikutusta. Ryhmakeskustelussa vetaja
pyrkii vahvistamaan osallistujien valista vuorovaikutusta, jotta keskustelu etenisi sovittujen
aihealueiden suuntaisesti. Ryhmakeskustelu on tilaisuus, johon on kutsuttu vapaaehtoisia ih-
misia keskustelemaan tietysta aiheesta fokusoidusti, mutta vapaamuotoisesti. Tassa mielessa
opinnaytetyon aineisto tayttaa ryhmakeskustelun tunnusmerkit. Osallistujien valista vuorovai-
kutusta voidaan ajatella sosiaalisen vuorovaikutuksen muokkaamana tiedontuotantona. Tallai-
sella konstruktivistisella nakemyksella on myos kritisoijia ja yksilohaastattelun tuoma tieto
voidaan nahda ”"puhtaampana” tietona. Ryhman vetaja osallistuu keskusteluun ja vaistamatta

myos vaikuttaa siihen. (Valtonen & Viitanen 2020, luku 7.)

Ryhmakeskustelussa tutkimuksen tavoite ratkaisee ryhman jasenten valikoitumisen. Ryhman
on hyva olla jossain maarin homogeeninen, jotta osallistujilla voi olla yhteinen nakemys ryh-
man tavoitteesta ja tehtavasta. Hankkeen aineistossa ryhmiin osallistui kulloisenkin aiheen
kannalta erityista asiantuntijuutta omaavia sosiaali- ja terveysalan tyontekijoita ja asiantunti-

joita Laurea ammattikorkeakoulusta seka verkostoista. Ryhmien kokoonpano vaikutti olevan
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sopiva monipuolisen aineiston ja erilaisten nakemysten aikaansaamiseksi. (Valtonen & Viita-
nen 2020, luku 7.)

Ryhman vetajalla on hallinnollinen rooli, jonka kautta keskustelu lahtee kaymaan tavoitteen
suuntaisesti. Vetaja ei osallistu aktiivisesti substanssiaiheesta kaytyyn keskusteluun, vaikka
pyrkii ohjaamaan keskustelun tutkimuksen kannalta olennaiseen suuntaan. Vuorovaikutusta
voi ohjata avoimilla kysymyksilla, jotta keskustelua syntyy. Aktiivinen ja kannustava rooli
mahdollistaa myos moniaanisyyden ja aiheet, joita ei ole etukateen mietitty, mutta voivat

osoittautua silti tutkittavan ilmion kannalta arvokkaiksi. (Valtonen & Viitanen 2020, luku 7.)
3.3  Tutkimusaineiston analysointi

Teorialla tarkoitetaan laadullisessa tutkimuksessa viitekehysta, tutkimuksen teoreettista
osuutta, jonka avulla kasitteita ja niiden valisia merkityssuhteita hahmotetaan. Myos meto-
dien, tutkimuksen etiikan ja luotettavuuden hahmottamiseen tarvitaan teoriaa. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 23-24.) Teoreettisen viitekehyksen kautta maaritellaan, millaista aineistoa tutki-
mukseen kerataan, ja mita tutkimusmenetelmaa kaytetaan. Aineiston luonne voi myos jos-
sain maarin asettaa rajoja teoreettiselle viitekehykselle. Laadullisen tutkimuksen aineisto on
yleensa monipuolista ja sita voidaan myos tarkastella useista eri nakokulmista. Tutkija tekee

suuren maaran valintoja. (Alasuutari 2011, 83-88.)

Sisallon analyysi on laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelma. Silla voidaan laajasti
ajatellen tarkoittaa kaikkia kirjoitettujen, kuultujen tai nahtyjen sisaltojen analyysia. Kaytan-
nossa on valittava jokin tarkkaan rajattu ilmio ja siita kerrottava kaikki. Muu mielenkiintoinen
materiaali, jota aineistosta nousee, on jatettava seuraavaan tutkimukseen. Tutkimuksen tar-
koitus ja tutkimustehtava tai tutkimusongelma kertovat mihin katse tulee kohdistaa tassa ai-
neistossa. Taman jalkeen aineistoa luokitellaan, teemoitellaan ja tyypitellaan. Nailla tarkoi-
tetaan aineiston pilkkomista ja yksinkertaistamista tutkittavaan muotoon. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 103-106.) Sisallonanalyysia voidaan pitaa metodisena viitekehyksena, jossa empiirisesta
aineistosta pyritaan kohti kasitteellisempaa ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta. (Puusa 2020,
luku 9.)

Sisallonanalyysin tavoitteena on saattaa aineisto tiiviiseen ja selkeaan muotoon ja talla tavoin
pelkistamalla lisata aineiston informaatioarvoa. Hajanaisesta aineistosta luodaan selkea ja yh-
tenaista informaatiota sisaltava kokonaisuus, josta voidaan tehda johtopaatoksia tutkittavasta
ilmiosta. (Puusa 2020, luku 9.) Laadullisen analyysin voi ajatella koostuvan havaintojen pelkis-
tamisesta ja arvoituksen ratkaisemisesta. Alasuutarin (2011, 40) mukaan aineistoa tarkastel-
laan teoreettisen viitekehyksen ja kulloisenkin kysymyksenasettelun mukaisesti. Havaintoja
pelkistetaan karsimalla ja yhdistamalla niita. Arvoituksen ratkaiseminen on ilmion tai toimin-
tatyypin kuvausta. (Alasuutari 2011, 39-44.)
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Ryhmakeskusteluaineiston analyysiin voi kayttaa monia laadullisen analyysin metodeja. Valin-
nan ratkaisevat tutkimuksen tavoitteet ja myos tutkijan oma kiinnostus erilaisia menetelmia
kohtaan. Analyysi aloitetaan tutustumalla aineistoon lukemalla sita, tekemalla muistiinpanoja
ja peilaamalla aineistoa kirjallisuuteen. Tama prosessi auttaa ymmartamaan, mita aineisto
sisaltaa ja mika siina on tutkimuksen kannalta kiinnostavaa. Aineistoa on tarkoitus arvioida
tutkimuskysymysten ja valitun teoreettisen viitekehyksen nakokulmasta, mutta aineistosta voi
nousta esiin myos muuta analyysin kohteeksi sopivaa. Prosessin aikana myos tutkimuskysymys
saattaa tarkentua, mika on merkki siita, etta aineistoon on perehdytty avoimin mielin. (Valto-
nen & Viitanen 2020, luku 7.)

Opinnaytetyon analysoinnissa ryhmakeskusteluaineistoa luettiin ensin useita kertoja, jotta
opinnaytetyon tekijalle hahmottui aineiston sisalto ja arvioitiin vastaako se opinnaytetyon
tutkimuskysymyksiin. Tassa vaiheessa aineistosta nousivat hyvinvointi, turvallisuus, osallisuus

ja johtaminen relevanteiksi kasitteiksi suhteessa tutkimuskysymyksiin.

Laadullisessa tutkimuksessa aineisto on yleensa runsas ja monivivahteinen, koska se on tutkit-
tavien omakohtainen kuvaus tutkittavana olevasta ilmiosta. Aineiston kasittely vaatii syste-
maattisuutta, avoimuutta ja tarkistettavuutta. Keratty aineisto pilkotaan ensin osiin valittua
menetelmaa kayttaen. Taman jalkeen tehdaan aineiston pohjalta synteeseja eli kootaan se
uudelleen. Tasta uudelleen kootusta aineistosta tutkija tekee johtopaatoksia, jotka esitetaan
tieteellisesti perusteltuina lopputulemina. Tutkimuksen tuloksena syntyneita tulkintoja voi
pitaa vakuuttavina, jos analyysi on tehty luotettavasti ja systemaattisesti. (Puusa 2020, luku
9.)

Aineiston analyysin toisessa vaiheessa aineistosta poimittiin hyvinvointiin, turvallisuuteen,

osallisuuteen ja johtamiseen liittyvat keskustelun osat lahempaan tarkasteluun ja naita kasit-
teita kaytettiin luokittelukategorioina. Myos tata luokiteltua aineistoa luettiin useaan kertaan
ja varmistettiin nain ymmarrys siita, mista aineistossa on kyse. Tatakin aineistoa pelkistettiin

edelleen ja etsittiin samansuuntaisia ajatusmalleja keskustelun eri osista.

Analyysin tarkoituksena on tuottaa aineistosta kokonaisuus, jonka perusteella tehdaan tul-
kinta ja johtopaatoksia tutkittavasta ilmiosta. Prosessi eri vaiheineen kootaan sanalliseen
muotoon, jonka avulla lukija saa selkean ja ymmarrettavan kasityksen siita, miten tutkija on
paatynyt johtopaatoksiin. Analyysivaiheessa aineistoa tiivistetaan ja luokitellaan, synteesivai-
heessa luodaan kokonaiskuva aineistosta ja esitetaan uusi nakokulma tutkimusaineistoon. Tul-
kinta ei paaty tahan, vaan tulokset esitetaan abstraktimmalla tasolla, jolloin aineiston yksit-

taistapauksista voidaan tehda paatelmia yleisemmalla tasolla. (Puusa 2020, luku 9.)

Taulukossa 5 on esitetty analyysin vaiheet. Ensimmaisessa sarakkeessa on alkuperainen il-
maisu, jota keskustelussa on kaytetty. Toisessa sarakkeessa on alkuperaisesta ilmaisusta tehty

tiivistys. Kolmannesta sarakkeesta ilmenee alkuperaisesta ilmaisusta tiivistetty paateema.



Alkuperdinen ilmaisu

P2: Mulle tulee mieleen esimerkiksi turvalli-
suus, koska ma ajattelen, etta silloin kun on
turvallista, niin silloin mun on turvallista
myos kokeilla, mun on turvallista myos epa-
onnistua, mun on turvallista pallotella. Ja
kun miettii, etta eihan kukaan esimerkiksi
halua semmoiseen tilanteeseen, etta tulisi
jotenkin hapean tunnetta tai tulisi nolatuksi

tai nain, niin turvallisuus nousee mieleen.

V3: Joo ma oon sita mielta, etta missaan ni-
messa ei pida peittaa, vaan toivoisin, et tyo-
yhteisot olis tana paivana sellasia, etta salli-
taan se, etta on huumoria, on iloa, sallitaan
hupsuttelu, mutta samalla tavalla sallitaan
myos se, etta voi sanoo siella tyoyhteisossa
tyokavereille, et kuulkaa, mulla on tanaan

tosi huono paiva. [...]

V1: Ja jotenki turvallisuus siihen, jos mina
toimin nain tai jos nain tapahtuu tai jos maa
sanon nain tai teen nain, nii siita ei seuraa
mitaan negatiivista tai pahaa vaan se voi ta-
pahtua. Ja sitten toinen asia, mihin ma lii-
tan, ni se on arvostus. Etta voi kokee ole-
vansa arvostettu sellasena, kun on ja siina
tyossa, jolloin se tuo sita turvallisuuden tun-

netta, etta on tavallaan riittava.

P4: Mulle tulee mieleen se merkityksellisyys,
etta ihmiset varmaan haluaa pitkalla tah-

taimella tehda sellaista tyota, jolla on mer-
kitysta aidosti. Ja hyvin monenlaisella tyolla

toki voi olla merkitysta, mutta terveysalan

Tiivistys

Turvallista kokeilla

ja epaonnistua.

Ei tarvitse pelata ha-
peaa tai nolatuksi

tulemista.

Tyoyhteisossa lupa
ilmaista kaikenlaisia

tunteita.

Turvallisuus liitetaan
siihen, etta voi toi-
mia ilman, etta seu-
raa negatiivisia asi-

oita.

Turvallisuuden tun-
netta lisaa se, etta
kokee olevansa ar-
vostettu ja riittava

sellaisena kuin on.

Merkityksellisyyden
kokemus motivoi
tyontekijaa. Tervey-
denhuoltoalalla on

helppo nahda, mista

Paateema

Turvallisuus

Hapean kokemus

Tunteiden ilmaisu

Turvallisuus

Arvostus

Riittava

Merkityksellisyy-

den kokemus

Arvot

41



tyo on varmasti yksi niista aloista, jossa se
on hyvin selkeasti nahtavissa. Etta se on ih-
misen auttaminen, karsimyksen lievittami-
nen ja tallaiset arvolahtokohtaisesti hyvin

selkeat merkitysta antavat asiat.

P5: Ma jotenkin jain kiinni tohon ajatukseen
tai mua rupesi viehattamaan toi ajatus siita,
etta miten tyontekijat voi valmentavaa
otetta toisiinsa tyoyhteison sisalla laajentaa
ja miten itseasiassa riittava maara positii-
vista palautetta ja yhdessa tekemista voi ai-
kaan saada sen, etta sielta loytyykin sellai-
sia ihmisia, joiden taidoista me ei tiedetty-
kaan yhtaan mitaan. Elika sen takia musta,
nyt jos puhutaan yleisesti vaikka vastuualu-
eesta, niin nekin pitaisi jakaa ihmisten kiin-
nostusten mukaan eika niin, etta nyt sina ja
sina teet sita ja tata, vaikkei se olisi sulle
ollenkaan ominaista. Koska sita kauttahan
me nimenomaan saadaan ne vahvuudet ja
piilevat kyvyt esille, kun joku saa tehtavak-
seen sellaisen tehtavan, josta nauttii ja osaa
sen asian kanssa toimia hyvin. Etta musta on
tosi tarkea nakokulma, etta miten tyonteki-
jat keskenaan nimenomaan vahvistaa tois-

tensa osaamista.

IR: [...] Kun tekee tilaa luoville ajatuksille ja
uusille innovaatioille, joita usein syntyy just
sielta kaytannon tyota tekevilta, jotka tie-
taa just etta mika meilla tassa prosessissa
mattaa ja miten meidan pitais tehda nyt me
halutaan, etta kaytetaan tata valinetta. Jos
ei luoda sita tilaa niille innovaatioille ja luo-
vuudelle, niille kehittajaasiantuntijoille,

jotka toimii siella niin sanotusti siella kent-
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merkityksellisyyden
kokemus muodostuu:
ihmisten auttaminen
ja karsimyksen lie-
vittaminen merkityk-

sellisina arvoina

Tyontekijat voivat Valmentava ote.

hyoydyntaa valmen-  Vahvuuksien na-
tavaa otetta tyoyh- kyviksi tekemi-
teison sisalla. nen. Osaamisen

hyodyntaminen.
Positiivisen palaut-

teen kautta voidaan
loytaa uusiakin vah-
vuuksia, jotka eivat
ole aiemmin tulleet

nakyviksi.

Vahvuuksia tulisi
hyodyntaa, jolloin
tyontekijat saisivat
yha useammin tehda

itselleen ominaisim-

Tehdaan tilaa kay- Kehittaminen.

tannon tyota teke-
vien luoville ajatuk- Osallisuus.
sille ja uusille inno-

vaatioille.

Kehittajaasiantunti-
jat ovat kenttatyossa
ja tietavat, mika

siella toimii.



tatyon tasolla. Silloin on paljon haasteelli-
sempaa. Etta kylla taa tammoinen mukaan

ottaminen on tosi tarkeassa roolissa.

P3: [...] Oli nimenomaan sita, etta osalliste-
taan, pystytaan vaikuttamaan edes joihinkin
pieniin asioihin. Vaikka valilla sairaalassa se
on haastavaa se, etta mihin se tyoyhteiso
voi itse vaikuttaa. Se ei ole kaikissa kohdissa
ihan itsestaan selvaa ja helppoa, mutta se,
etta annetaan edes mahdollisuus. Mutta se
on ehka terveydenhuollossa isommassa mit-
takaavassa, pitaisi oikeasti miettia niita ra-
kenteita siita nakokulmasta, etta kuinka
paljon voitaisiin oikeasti antaa siita toimin-
nansuunnittelusta sille tyoyhteisolle. Eika
niin, etta kaikki maaritellaan ylhaalta alas-
pain hyvin vahvasti. Vaan se osallistaminen
ja se tyoyhteiso kuitenkin tekee ryhman,
mika pystyy vaikuttamaan asioihin omalla
tekemisellaan, niin se saattaisi lisata sita
kyvykkyytta ja vaikuttavuutta siina tyoyhtei-
son sisalla. Ja se olisi, nyt talla hetkella kun
itse toimin vahvasti asiantuntijoiden esihen-
kilona, niin se nimenomaan niin, etta ma
pyrin olemaan pois jaloista. Etta en ole tur-
haa siella myoskaan ohjaamassa, kun he
0saa myos itse ohjaamaan omaa tekemis-
taan. Se semmoinen tyoyhteison osallistu-

vuus

V3: [...] Joo kylla ma silla hain just nimen-
omaan, etta ne ideat ja ajatukset tulee
niilta tyontekijalta. Ei ne tule silta esihenki-
l6lta, vaan kylla ne nousee ne kokei-
luajatukset, etta voitaisiinko me tehda tata
vahan eri tavalla, voitaisiinko me toteuttaa

tama talla tavalla. Niin kylla ne tulee sielta

Tyontekijoiden mu-
kaan ottaminen tar-

keaa.

Osallistamisella tar-
koitetaan sita, etta
annetaan mahdolli-
suus vaikuttaa joi-

hinkin asioihin.

Sen sijaan, etta toi-
minnan suunnittelua
tehtaisiin vain yl-
haalta alaspain,
osallistetaan tyoyh-
teisoa suunnittele-
maan ja ohjaamaan

omaa tyotaan.

Vaikuttaminen lisaa
kyvykkyytta ja toi-
minnan vaikutta-

vuutta.

Kun kokeiluehdotuk-

set ja kehittamisaja-

tukset tulevat tyoyh-

teisosta, ne juurtu-
vat paremmin kay-

tantoon kuin, jos ne

tulevat ylhaaltapain.

Tyontekijan vai-
kuttamismahdolli-

Suus.

Tyoyhteison rooli
oman tyon suun-
nittelussa ja oh-

jaamisessa.

Osallistaminen.

Tyoyhteisotason

kehittaminen
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tyoyhteisosta tai ne pitaa ottaa sielta, koska
muuten niilla ei ole sitten jalan sijaa eika ne
lahde sitten elamaan, jos ne tulee taas an-

nettuna.

V4: Ja jos miettii nyt sita, mita tossa lahitu-
levaisuudessa tapahtuu sote-alalla. Nyt on
tulos maakuntauudistukset ja meita kaikkii
kohtaa uudet muutokset, missa mun palve-
lut on ja kuka niita tuottaa, missa ma oon
toissa ja ketka on tulevaisuudes mun tyoka-
vereita. Ni tammosii tyokaluja tarvitaan,
koska muutos on edessa. Ja tavallaan niinku
meilla muutoksii viedaan lapi, ni ihmiset si-
toutuu niihin ja ihmiset sitoutuu muutok-
seen ja kokee, et on itse vaikuttamas siihen
ja on valtaa sanoa asioihin jotakin. Siinakin

tyonmuotoilu tuo tyokaluja siihen.

P5: [...] Etta mitka on ne pitovoimatekijat ja
siella ma naen kylla tosi vahvana taman koh-
taamisen taidon ja taman osaamisen johta-
misessa, mutta ihan yhtalailla myoskin tyo-
yhteisotaidot ja tyoyhteison jasenena toimi-

minen. [...]

P5: [...] Ma usein olen pohtinut sita, etta
onko johtamisella valia ja kylla silla on va-
lia. Tunnistan myoskin sen, etta on tyopaik-
koja varmasti, joissa asiat ei ole kunnossa.
Jotta saadaan hyva tyopaikka, niin kyllahan
se vaatii kaikilta menemista sinne omalle
epamukavuusalueelle. Niin myos mina esi-
miehena olen joutunut aika tarkkaakin poh-
timaan, etta minkalainen esimies ma olen ja
milla ma tuen ja autan niita ihmisia. Joten-
kin me puhutaan aika isosta jutusta ja jos-

kus vaikka oikeasti satutti tosi paljon kuulla

Tulevaisuudessa
vaistamatta tulevat
muutokset on hel-
pompi ottaa vastaan
ja sitoutua niihin,
kun kokee saavansa
olla mukana teke-
massa ratkaisuja.
Tyonmuotoilu on
keino paasta vaikut-

tamaan.

Kohtaamistaidot
nahdaan tarkeana.
Johtamistaidot ja
tyoyhteisotaidot yh-
dessa ovat tyonteki-
joiden pitovoimate-

Kijoita.

Johtamisella on iso
merkitys tyoyhteison
toiminnalle ja sen
eteen on tehtava

tyota.

Tulevaisuuden

epavarmuus.

Muutoksiin sitou-

tuminen.

Kohtaaminen.

Johtamistaidot.

Tyoyhteisotaidot.

Johtamistaidot

Reflektointikyky
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mediasta sita, etta hoitotyon johtaminen on
pielessa ennen kuin oivalsi sen, etta kylla
niin on. Mutta sitten taas toisaalta sita voi-
daan myos muuttaa tosi paljon, mutta se

vaatii esimiehilta. [...]

Taulukko 4 : Esimerkki analyysin vaiheista

4  Tulokset
4.1 Turvallisuus

Turvallisuus on perustarve, jonka paalle kaikki rakentuu, todettiin asiantuntijakeskustelussa.
Turvattomassa olotilassa energiaa menee kohtuuttoman paljon selviytymiseen ja se vie voi-

mavaroja.

V2: Onko se kuitenki semmonen perustarve se turvallisuus, et se on tavallaan se
lahtokohta, jonka paalle sit muut rakentuu. Jos on turvaton olo sen turvallisuu-
den vastakohtana, niin sillonhan ihminen menee semmoseen tilaan, jossa se ei

pysty toimimaan oikein ja se ei pysty... sil menee selviytymiseen kaikki. [...]

Ennakoitavuus ja johdonmukaisuus lisaavat turvallisuudentunnetta. Asiantuntijakeskustelussa
turvallista tyoyhteisoa kuvataan paikkana, jossa on lupa kokeilla uutta ja kyseenalaistaa van-
haa. Kokeiluista voi seurata myos epaonnistumisia, mutta turvallinen ilmapiiri sallii ne, eika
virheista rankaista tai nolata. Virheisiin suhtaudutaan painvastoin myonteisesti ja ne nahdaan
mahdollisuutena oppia. Turvallisuus nahdaan myos rohkeuden alustana. Turvallisessa ilmapii-
rissa voi rohkeasti olla oma itsensa, ottaa vastuuta ja luoda uutta. Naita kaikkia tuetaan orga-

nisaation eri tasoilla.

P5: Niin kylla se taytyy varmaan lahtea sielta organisaatiotasolla, etta me
olemme organisaatio, jossa on kokeilukulttuuri kaytossa. Oma organisaationi
kayttaa yhteisoohjautuvuutta ja leania ja se on tuotu sinne ihan arkitasolle
asti. Jotta ne ihmiset uskaltaa kokeilla, niin kyllahan heilla taytyy olla selka-
noja ja tuki siella esimiesportaassa, jotka sanoo, etta hei meilla on lupa ko-
keilla, nyt kokeillaan ja tehdaan nain. Kylla se lahtee siita yhteisesta tahtoti-

lasta ja siita keskustelusta ylhaalta alas asti, etta olemme samaa mielta. [...]

P2: [...] ma ajattelen, etta silloin kun on turvallista, niin silloin mun on turval-

lista myos kokeilla, mun on turvallista myos epaonnistua, mun on turvallista
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pallotella. Ja kun miettii, etta eihan kukaan esimerkiksi halua semmoiseen ti-
lanteeseen, etta tulisi jotenkin hapean tunnetta tai tulisi nolatuksi tai nain,

niin turvallisuus nousee mieleen.

Silloin, kun tyoyhteiso on turvallinen, siella voidaan kokeilla sellaisiakin asioita, joiden onnis-
tumisesta ei ole takeita eika tarvitse pelata, etta epaonnistumista pidettaisiin hapeallisena.
Psykologisesti turvallisessa ilmapiirissa virheet nahdaan enemman mahdollisuutena oppimi-
seen kuin epaonnistumisena. Asiantuntijakeskustelussa virheiden tekeminen nahdaan proses-

sissa olevana puutteena, joka on mahdollista korjata, kun virhe tekee sen nakyvaksi.

V2: [...] jos meilla tapahtuu joku virhe, niin se tarkottaa sillon, et siina proses-
sissa on joku heikkous, joka mahdollistaa tammasen virheen syntymisen. Joko
ei oo riittavasti tietoa tai ei oo riittavan selvat ohjeet tai ei oo tarkistuslistoja
tai nain edelleen. Tavallaan se, etta virheita sattuu ihan takuuvarmalla. Kaikki
tekee niita paivittain useita virheita, mut onko se virheen syy se, et mina olen
jotenki puutteellinen ammattitaidossani tai mina olen huono ihminen, viela pa-
hempi, vai onko se niin, et joku tassa nyt naissa rakenteissa on se, joka aiheut-
taa, mahdollistaa tan virheen. Silloin, jos me ajatellaan, et se on siina raken-
teessa tai niissa toimintatavoissa, prosesseissa, ohjeissa, missa ikina se virhe,
niin silloin me voidaan kasitella niita paljon neutraalimmin sen sijaan, et mieti-
taan mita nyt tyontekija A jatti tekematta ja mita tyontekija B jatti tekematta.

Sen sijaan me voidaan miettia, miten taa vois olla sujuvampi taa prosessi.

V1: [...] kun sattuu se virhe, niin sehan tuo nakyvaksi sen jonkun asian. Ja silloin
sehan on hyva juttu, etta se tulee esille, koska sitten siihen pystytaan vaikutta-
maan ja sita voidaan muuttaa ja kehittaa niin, etta saman tyyppista ei sitte
satu seuraavan kerran. Ja silloin vois itse asiassa vaikka palkita sen ihmisen,
joka tekee virheen, koska se on lahja koko tyoyhteisolle, etta joku asia tulee

esille. [...]

Hyvaksyva ilmapiiri sallii sen, etta voi sanoa aaneen, jos ei osaa tai tarvitsee apua ja tietaa

sita tarvitessaan saavansa.

P5: [...] Kuulluksi tuleminen tarkoittaa myos mun mielesta sita, etta pitaa us-
kaltaa, pitaa pystya sanomaan, jos tarvitsee apua, ei selviydykaan. On osaamis-
vajetta tai jotain muuta tai etta oikeasti tarvitsee oman elamantilanteen takia

jotakin helpotusta siihen tyohon. [...]

P5: Niin ja sitten jos miettii tota, mika vapauttaisi tyossa, niin kylla varmaan

tama turvallisuus on tosi tarkea. Mutta jotta siihen paastaan, niin se vaatii aika
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avoimen ja keskustelevan tyoyhteisokulttuurin, etta siella uskalletaan puhua

myos niista asioista, joista ei selvita ja joissa tarvii apua. [...]

Arvostuksen tunne liitetaan asiantuntijakeskustelussa turvallisuuteen. Arvostetuksi tulemisen
kokemus on perustarve ja saadessaan arvostusta kokemus turvallisuuden tunteesta lisaantyy.
Kun saa osakseen arvostusta ja kokee riittavansa, kokee turvalliseksi tehda ja toimia ilman

negatiivisia seurauksia.

V1: Ja jotenki turvallisuus siihen, jos mina toimin nain tai jos nain tapahtuu tai
jos maa sanon nain tai teen nain, nii siita ei seuraa mitaan negatiivista tai pa-

haa vaan se voi tapahtua. Ja sitten toinen asia, mihin ma liitan, ni se on arvos-
tus. Etta voi kokee olevansa arvostettu sellasena, kun on ja siina tyossa, jolloin

se tuo sita turvallisuuden tunnetta, etta on tavallaan riittava.

P4:[...] Sielta tuli semmoinen arvostus, etta aina koki olevansa ainutlaatuinen

siina omassa ajatuksessaan. [...]

Turvallisuus edellyttaa luottamusta. Luottamusta rakennetaan niin yhteisen keskustelun kuin
yhteisten kokemusten kautta. Jaetut onnistumiset seka yhdessa koetut vaikeat tilanteet lisaa-
vat luottamusta henkiloiden valilla. Tunteiden saately ja sanoittaminen lisaavat luottamuksen
kokemusta ja sita kautta turvallisuutta. Turvallisuus syntyy ihmisten valisissa suhteissa.
Vaikka tyoyhteisossa on tarkeaa saada olla oma itsensa, on silti oltava saadeltya, millainen
vuorovaikutus ja viestinta on hyvaksyttavaa. Tunteiden validointi ja ihmisten kohtaaminen ko-

konaisina ja keskeneraisinakin hyvaksyttyina, on osa hyvaa vuorovaikutusta.

V4: Vois niinku miettia tyoyhteisoo, minkalaista viestintaa ja minkalaista vuoro-
vaikutusta siella tyoyhteison sisalla on. Jos ihmiset kokee tyoyhteison kannatte-
levaks ja se vuorovaikutus on hyvaa ja luottaa siihen omaan tyopaikkaansa ja
tyokavereihinsa, ni sillon siin vuorovaikutukses on jotain, joka toimii hyvin. Ny-
kyaan puhutaan siita, et tulevaisuuden tammoset tyotaidot on erityisesti siel
tunnetaitojen puolella, et sa osaat ikaan kuin saadella omii tunteita ja tunnis-
taa ja sanottaa. Niita tunnetaitoja opetetaan lapsille koulussa ja ei haittaa,

vaikka aikuisetkin niita opiskelee. [...]

P4: [...] Se luottamus muodostuu vahitellen, kun on jaettuja onnistumisia ja eri-
tyisesti silloin, jos on vahan kiperia tilanteita. Ne on erityisen tehokkaita sen
luottamuksen rakentumisen kannalta. Kiperassa tilanteessa kun tuetaan toinen

toistamme ja selvitaan siita tilanteesta, niin siina se luottamus lisaantyy.

V2: Ja onks se ehka jotain semmosta niinku myoskin turvallisuuden tunnetta,

etta silloin ku heittaytyy johonkin tunteeseen, oli se sitten naurua tai itkua tai
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mita tahansa silta valilta tai molempia yhta aikaa niinku joskus kay, niin se ker-
too jotenki semmosesta, et ma pystyn olemaan kokonaisena tassa. Ja uskallan
nayttaa, ettei tarvi olla jonkun semmosen kuoren takana, vaan just se ihmisena

oleminen.

Tarvitaan rajat, jotka tuovat turvaa. Mika tahansa ei voi olla sallittua. Tunteiden tunnistami-
sen, saatelyn ja sanoittamisen taidot nahtiin asiantuntijakeskustelussa tarkeana osana toimi-
vaa vuorovaikutusta. Tyoyhteisoissa on usein kiiretta ja varsinkin silloin kommunikaation laa-

dussa voi olla puutteita, jos siihen ei ole erityisesti kiinnitetty huomiota.

V4: [...] Jotenki siin vuorovaikutukses, jos miettii, et mika hyoty siit tunnetai-
doista siin tyoyhteisotasol on, on se, etta usein ku ihmiset kommunikoivat kii-
reessa ja stressissa keskenaan, ni jotenki se tunne tulee ohitetuks ja sit ku sun
tunne tulee ohitetuks, niin vaikka se sun asia kuultais, ni sulle itelle jaa sella-
nen, et sa et ymmartany mua ollenkaan tai nyt ma loukkaannuin tai etta sa teit
olettamuksen mun puolesta. Jotenki semmosta tunteiden sanottamista ja niin
sanottuu validointia, todeks tekemista, et hei ma huomasin, et taa on tosi kiire
tilanne ja sua varmaan stressaa, et en ihmettele. Ja sit vast menis ikaanku sii-
hen asiaan. Jotenki sen vuorovaikutuksen nakokulmasta, ni niilla tunnetaidoilla
on sen tyoyhteison ja kokonaan sen tyon sujuvuuden nakokulmasta aika iso

rooli. Eli tunnetaidot on aika kovaa softaa siella tyoyhteisotasolla ja taidoissa.

V4: Ja siina se tyossajaksaminen on hirveen iso juttu, et siina vaiheessa, ku ih-
miset rupee uupumaan ja tulee sita kuormitusta, ni sillon tavallaan me ruve-
taan kayttaytymaan silla lailla, et negatiiviset tunteet nousee pintaan ja me
nahaan uhkia ja tavallaan se meian ennakoitavuus vahenee. Silla lailla jos miet-
tii tyoyhteisotasolla, niin toi turvallisuuden tunne on hirveen keskeinen. Jo-
tenki tulee, ku on kuunnellu, et se turvallisuus jotenki syntyy niist sovituist pro-
sesseista, et se on niinku rakenteissa. Et toki meillaki on puhuttu, et kannattais
kokeilla erilaisii tyon tekemisen tapoja tai muita, mut sit samalla se ennakoita-
vuus liittyy jotenki ihmisten valisiin suhteisiin, et se luo sit sita turvallisuutta.

Et se on monella eri tasolla.

V1: Mita tossa hirveesti auttaa myos se, etta jos tyopaikalla on semmonen ilma-
piiri et voi puhua negatiivisistakin asioista, tai semmosista hankalista asioista,

tai semmosista itelle vaikeista asioista.

Asiantuntijakeskustelussa tulee esiin, etta seka johtamistavalla etta tyoyhteisolla on merki-
tysta turvallisuuden tunteen luomisessa. Valmentava johtajuus ja vahvuuksien tukeminen

mahdollistaa kokeilukulttuurin ja osaamisen hyodyntamisen taysimaaraisesti, jolloin tyonte-
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kija voi kokea tekevansa tyotaan vakaalla pohjalla. Vahvuuksia esiin nostava esihenkilo raken-
taa samalla turvallista ja luottamuksellista vuorovaikutussuhdetta. Tyoyhteison sisalla voidaan
toimia valmentavasti, jotta saadaan kaikkien osaaminen parhaalla tavalla hyodynnetyksi. On-
nistumisen kokemukset lisaantyvat, kun tyontekijat saavat tehda osaamistaan vastaavia tyo-

tehtavia.

K1: [...] olennaista on, et on ikaan ku tan tyyppinen kulttuuri tyoyhteisossa,
etta ilmenee sitten mentorointina tai tyonohjauksena, niin aina on siis ikaan ku
taa tietty sallivuus ottaa asioita tarkasteltavaksi ja ikaan ku semmonen tila
missa sa voit olla ikaan ku keskenerainen, sun ei tarvii olla taydellinen vaan sa

voit hakea sita tukea sitten tyoyhteisolta ja saada sita.

V1: [...] Et me ollaan siina porukassa, siina omassa tyoyhteisossa oikeella lin-
jalla, jolloin me saadaan sita turvallisuuden tunnetta tai tukea siita, etta ka-
veri kans on menossa samaan suuntaan, et ei pelkastaan silleen, et olis kysymys
yksilon turvallisuuden tunteesta tai et mul on se vastuu tai minun ja minun esi-

miehen tai minun ja minun jonkun kollegan valilla vaan se yhteiso kannattelee.

[..]

Kun on kyseessa terveydenhuollon tyotehtavat, puhutaan myos fyysisesta turvallisuudesta.
Julkisuudessa annettava kuva terveydenhuollossa tehtavasta tyosta nousee keskustelussa
esiin. Erityisesti pandemian aikana on uutisoitu terveydenhuollon henkiloston haastavista tyo-
oloista ja varsinkin alussa tartuntoihin liittyvista uhkakuvista. Alan julkisuuskuva on muuten-

kin heikko. Mediassa nousee esiin paaosin tyon negatiivisia puolia.

V3: Ja ehka sitten uutena se, etta viela on alettu pelkaamaan sita, etta tap-
paako tama tyo mut, mita ilmiota ei oo niin suuressa maarin ehka koskaan ollut

hoitotydssa.

V4: Kyl koronapandemian aikana ainakin niitten aineistojen perusteella, mita
Sairaanhoitajaliitto on kerannyt, niin kylla sairaanhoitajat ovat kokeneet huolta
omasta terveydesta ja turvallisuudesta, potilaiden terveydesta ja turvallisuu-

desta ja perheen ja laheisten terveydesta ja turvallisuudesta
4.2  Hyvinvointi

Asiantuntijakeskustelussa hyvinvointiin liittyvina tekijoina mainittiin vuorovaikutus tyoyhtei-
sossa, aktiivinen esihenkilotyo, asiakastyo ja erityisesti asiakastyon tuoma merkityksellisyyden
kokemus, vaikutusmahdollisuus, kehittamis- ja kehittymismahdollisuudet, joustavuus erilai-

sissa elamantilanteissa, riittavat resurssit ja palkka.
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Vuorovaikutukseen liittyvat niin tyontekijoiden valiset kuin tyontekijan ja esihenkiloiden vali-
set vuorovaikutussuhteet seka asiakastyossa tapahtuva vuorovaikutus. Hyvinvointia lisaavana
vuorovaikutuksena nahtiin erityisesti kohtaamisen ja kuulluksi tulemisen kokemukset. Riittava
perehdytys ja palaute ovat onnistumisen edellytyksia missa tahansa tyossa. Mahdollisuus esit-
taa mielipiteita ja tulla kuulluksi omaan tyohon liittyvissa asioissa nahtiin tarkeana. Hyvak-

syva ja kiireeton ilmapiiri on pohja onnistuneelle vuorovaikutukselle.

P4: [...] kiittaminen, siina on semmoinen salaisuus, etta se kiitos vapauttaa val-
tavan paljon energiaa ja voimaa, se synnyttaa jaksamista. Ajattelisin, etta ar-
vostus ja kiittaminen liittyy oleellisesti yhteen. Vaikka se tuntuu vahan hassulta
ehka esihenkilosta, etta koko ajanko sita pitaa olla kiittamassa, taytyyko sita
kaikesta, kun jotakin tapahtuu, niin kiittaa. Vahan hassulta tuntuu, mutta kylla
se vaan niin on, etta se on niin toimiva kaytanto, etta sita kannattaa tehda,
vaikka se tuntuisi vahan hassultakin. Ja sitten sita ei kannata jattaa myoskaan
sinne esihenkilon ja tyontekijan valille, vaan tyontekijan kannattaa itse kiittaa

itseaan sisallaan, sisaisessa puheessaan ja kiittaa myos tyokaveria.

V1: Ja niitten arkisten onnistumisten nakyvaksi tekeminen ja sanottaminen ja

aaneen sanominen, etta taa oli hieno juttu, niin se on tarkeeta juurikin.

V3: [...] niin esihenkiloilta kuin koko tyoyhteisolta ehka toivoisin sellasta vies-
tia, etta "hei, etta hyvin menee, suunta on oikea, etta jatka samaan malliin”
tai miten sen sitten haluaa muotoilla. Mutta se on mun mielesta semmonen tar-

kea viesti ja viesti siita, etta menen oikeaan suuntaan. [...]

Hyvan hengen yllapitaminen nahtiin kaikkien yhteisena asiana. Keskustelussa puhuttiin siita,
etta lahtokohtaisesti ajateltaisiin toisesta hyvaa ja sita kautta vahvistettaisiin positiivista il-
mapiiria. Sen ei kuitenkaan nahty tarkoittavan sita, etteiko vaikeistakin asioista tulisi puhua.
Huumorin nahtiin olevan tarkea voimavara ja hyvinvointia lisaava elementti arjessa. Se lahen-

taa ihmisia ja haivyttaa rajoja eri ammattiryhmien valilla.

V4: Ja tos huumoris on just semmonen hyva puoli, etta se ikaan kuin havittaa
sellaset tietynlaiset ammattiroolien rajat meian valilla ja tekee meist ihmisii
toinen toisillemme. Ikaan kuin me voidaan tassa tyoporukassa nauraa ihan siita
meian tittelista tai tausta riippumatta ja ikaan kuin varsinkin niin, et jos ei oo
potilaita tai asiakkaita, et se yhdistaa meidat. Se ikaan kuin vahvistaa sita sosi-

aalista liimaa ihmisten valilla.

V4: [...] Edelleen meian aivot poimii kielteisia signaaleja herkemmin, ku niit

myonteisia. Sita varten niihin myonteisiin signaaleihin joutuu ihan eri tavalla
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kiinnittaa huomiota ja olen tietoinen siita, mita tulee. Jos miettii vaikka tyoyh-
teisoviestintaa, mita me sielta poimitaan silloin. Poimitaanko me negatiivisia

vai positiivisia asioita. Mieluummin ehka seka etta. [...]

Riittavan ajan varaaminen kohtaamiselle ja aito kuuleminen nousi keskustelussa esiin useita
kertoja. Varsinkin esihenkiloiden toivottiin kuuntelevan ilman yritysta lahtea suoraan ratkai-
semaan esiin tulevia ongelmia. Esihenkilon vuorovaikutustaidot ja tunnetaidot nahdaan asian-
tuntijakeskusteluissa ominaisuuksina, joilla lisataan tyoyhteison hyvinvointia. Tyoyhteiso,
jossa sallitaan kaikenlaisten tunteiden lasnaolo, mahdollistaa kokonaisena ihmisena olemisen
tyopaikalla.

P3: Joo esihenkilona se ajan antaminen, niin se on varmaan yksi isoimmista sel-
laisista, milla pystyy vaikuttamaan siihen tyontekijoiden jaksamiseen ja helpot-
taa ehka sita tyontekemisen tuskaa, kun sita on liikaa monessa kohtaa tai kii-
retta. Ja sitten toisena on tammoinen just ehka semmoinen rauhoittava ele-
mentti ikaan kuin siina kiireen keskella, maadottaa sen tilanteen pehmeaksi,

pysahtyneisyyden tilanteeksi.

Sita pidettiin tarkeana, etta organisaation eri tasoilla pyritaan aktiivisesti selvittamaan, miten
tyontekijat nakevat tyon tekemiseen liittyvat haasteet ja kehittamistarpeet. Omaan tyohon
vaikuttaminen ja tyon kehittaminen nahtiin tarkeana osatekijana hyvinvoinnin rakentami-
sessa. Kehittamisen nahtiin olevan tehokkaampaa ja onnistuneempaa, kun tyontekijat otetaan
mukaan kehittamiseen. Hoitotyossa on toimittu perinteisesti hierarkkisella johtamistyylilla,

jossa ylhaaltapain arvioidaan tyomenetelmia ja tarpeellisia kehittamiskohteita.

P5: [...] Kun puhutaan kiireesta ja puhutaan siita, etta ei ole aikaa pysahtya,
niin pitaa pysahtya myos siihen ja miettia, etta miksi on kiire. Tuleeko se kiire
siita, etta me tehdaan asioita paallekkain tai ne ei ole loppuun asti mietittyja.
Meilla on tosi paljon viety yhteisoohjautuvuutta eteenpain, ihmiset ovat itse
saaneet olla vaikuttamassa siihen, etta missa jarjestyksessa tyotehtavia teh-

daan. [...]

ylempaa johtoa paremmin toimivat kaytannot ja tyon tekemisen tavat. Tyon tuunaaminen ja
tyon muotoilu tyontekijatasolla on asiantuntijakeskustelun mukaan paitsi paremmin oikeisiin
asioihin kohdistuvaa, myos hyvinvointia lisaavaa. Terveydenhuollossa on paljon asioita, jotka
on tehtava tietylla tavalla, mutta sillekin on tilaa, etta kokeillaan uusia tapoja. Tama vaatii

luottamusta niin organisaation eri tasoilla kuin tyoyhteison sisallakin.

V1: [...] Tuleeko se kiireen tuntu siita, etta me tehdaan asioita vahan hassusti,

et me ei huomata niita. Sit kun me tehdaan niita yhdessa nakyvaksi, niin sit me
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voidaan yhdessa lahtee miettii niita ratkasuja, miten me voitais tehda se ken-
ties toisin. Ja helpottaa omaa tyotamme ja tehda oma tyomme mielekkaam-

maksi ja palvella ja auttaa ja hoitaa potilaita sita kautta myos paremmin.

P5: [...] ma naen luovuuden kayttamisen muualla aika isonakin juttuna ja ni-

menomaan isona voimavarana ja ehka pitovoimatekijanakin, jos se tyontekija
paasee kayttamaan sita osaamistaan. Jos nyt vaikka mietitaan tata yhteisooh-
jautuvuutta, niin sehan perustuu nimenomaan siihen, etta omat asiantuntijat,
jotka tekee sita arkityota, ne tietaa mista on helpoin loytaa ne ohjeet, he tie-

taa minkalainen ohje palvelee heita, he tietaa tekniset ratkaisut. [...]

Kehittaminen nahtiin tarkeana osana tyohyvinvointia usein vahaisin resurssein toimivissa tyo-
yhteisoissa. Resursseja ei ole varaa kohdentaa vaarin. Kehittamisen kautta tyon tekemisen
olosuhteisiin ja prosessien toimivuuteen on mahdollista vaikuttaa ja tyontekijat ovat asian-
tuntijoita siina, miten se tulisi tehda. Myos kokeilukulttuurin luominen nahtiin hyvinvointia
lisaavana. Tyontekijoiden ja tyoyhteison osallistaminen oman tyonsa suunnitteluun ja kehitta-
miseen lisaa kyvykkyyden kokemusta ja antaa lisaarvoa tyolle vaikuttavuuden lisaantymisen
kautta.

V1: Monta kertaa muotoilussa esille tulevat kehittamisideat ja asiat, mita sit
kehitetaan, niin ei ne valttamatta oo mitaan suuren suuria. Siita huolimatta ne
kehittaa sita tyota ja tyontekoa, sujuvoittaa sita. Tavallaan ne on usein sen-
tyyppisia asioita, et niita ei tulla ajatelleeksi tai niita ehka ajatellaan, mut
niille ei sit tehda mitaan. Sitten kun ne nostetaan ja tehdaan nakyvaksi, niin
sitten ne paasee muuttamaan sita tyota. Toisinaan tietysti ne voi olla jotain
isoja muutoksia vaativia, mutta monta kertaa ne on aika pienia. Muutosproses-
sit on aika nopeita tai muotoiluprosessit on nopeita. Siina nopeesti testataan
sita ideaa tai uutta toimintatapaa ja silloin saadaan myos tietaa, jos joku asia
ei toimi. Silloin saastetaan aika paljon vaivaa ja rahaa ja tyoaikaa ja inhimil-
lista resurssia siina, kun ei tehda turhaa tyota ja pitkaan vieda asioida eteen-

pain.

Esihenkilon on hyva tunnistaa riittamattomyyden tunteita ja niiden aiheuttamaa kuormitusta.
Esihenkilo voi omalla toiminnallaan vahvistaa tyontekijan ymmarrysta siita, etta tyoelamassa
on harvoin mahdollisuus onnistua taydellisesti. Tavoitteet on syyta maaritella niin, etta niihin
on mahdollista paasta ja tyontekijan on mahdollista saada kiitosta onnistumisestaan. Pa-

lautetta voidaan antaa myos oikeaan suuntaan menemisesta.

V2: Ma ajattelin jotenkin tarkeana myoskin semmosen tavotteiden asettamisen

ja sen skaalaamisen siina, etta mika on sopiva tavote. [...]
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V4: [...] Mutta ma ajattelen, etta se semmonen riittavan hyva ja riittavien ta-
votteiden asettaminen ja mita tassa ollaan nyt keskusteltu aikasemmin, niin se
on myos jotain sellasta ammatillista kasvua, mika kehittyy ajan myota. Mika
kehittyy sen myo6ta, kun saa enemman kokemusta, saa enemman tyokoke-

musta. [...]

P5: [...] Jotenkin se avoimuuden kulttuuri ja semmoinen, ma aina sanon etta
tyosta pitaa puhua, etta meilla ei ole koskaan niin kiire etteiko me kerettaisi
istua tyopoydan aareen ja puhua tyosta. Joskus kun joku tiimikokous on, niin
joku sanoo, ettei ole aiheita, niin ma sanon, etta aina on aihetta, aina on syyta
pysahtya edes hetkeksi tyon aareen ja puhua tyosta. Koska aina siita riittaa pu-
huttavaa. Sehan luo sita avoimuuden kulttuuria ja sita semmoista yhdessa teke-

mista.

Asiantuntijakeskustelussa nahtiin merkityksellisena tyontekijan myonteinen sisainen puhe. Ko-
kemus elaman hallittavuudesta eli koherenssin tunne lisaa tyontekijan hyvinvointia. Voidak-
seen kokea onnistumista ty0ssa ja saada sita kautta hallinnan tunnetta, on seka perehdytys
etta jatkuva palaute ensiarvoisen tarkeaa. Tyosta puhuminen nahtiin asiantuntijakeskuste-

lussa tarkeana. Sille on luotava mahdollisuuksia arjessa.

P3: Onhan se ihan selva, jos ma joudun tekemaan tyota mista ma en nauti ol-
lenkaan, niin mahan kaytan kaiken mun energian siihen, etta ma selvian siita
paivasta. Niin sittenhan ma vaan suoritan sen. Sitten taas, jos se tyo antaa
mulle jotain enemman, niin sittenhan se jo itsessaan ikaan kuin kantaa ja sit-
ten mun ei tarvitse panostaa kaikkia mun energioita vaan siihen, etta ma sel-
vian siita paivasta. Kyllahan, ehka ihmisluonto toimii niin, etta kun sa saat siita
itsellesi hyvaa mielta ja positiivista, niin kyllahan silla jaksaa. Sitten jaksaa pa-
nostaa moneen muuhun asiaan, mitka ei ehka ole mielekkaita. Koska tyostakin
osa on aina ei niin mielekasta, mutta sitten jos siella on osa mika antaa voi-

maa, niin sitten taas myos jaksaa ne ei mielekkaat painaa lapi ja toteuttaa.

P5: [...] jos puhutaan yleisesti, vaikka vastuualueista, niin nekin pitaisi jakaa
ihmisten kiinnostusten mukaan eika niin, etta nyt sina ja sina teet sita ja tata,
vaikkei se olisi sulle ollenkaan ominaista. Koska sita kauttahan me nimenomaan
saadaan ne vahvuudet ja piilevat kyvyt esille, kun joku saa tehtavakseen sellai-
sen tehtavan, josta nauttii ja osaa sen asian kanssa toimia hyvin. Etta musta on
tosi tarkea nakokulma, etta miten tyontekijat keskenaan nimenomaan vahvis-

taa toistensa osaamista.

Yhdeksi hyvinvoinnin osatekijaksi asiantuntijakeskustelussa nousivat asiakastyohon liittyvat

kokemukset. Palveluiden ja prosessien toimivuuden nahtiin tuovan tyontekijoille hyvinvointia
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silloin, kun ne toimivat tarkoituksenmukaisesti. Tyon merkitykselliseksi kokeminen liittyy
usein asiakastyohon. Merkityksellisyyden kokemus tuli asiantuntijakeskusteluissa esiin yhtena
tarkeimmista tyohyvinvointia lisaavista tekijoista. Asiakkaan asioiden eteenpainvieminen ja
joskus suurtenkin muutosten aikaansaaminen asiakkaan hyvinvoinnissa on palkitsevaa. Aina
muutoksen ei tarvitse olla suuri, mutta jos se on asiakkaalle merkityksellinen, se lisaa merki-

tyksellisyyden kokemusta myos tyontekijalle.

V3: No kylla sairaanhoitajan tyossa varmaan se on palkitsevinta, kun nakee sen
hoidon edistymisen ja potilaan voinnin kohenemisen, etta osastotyossa varsin-
kin saattaa olla nopeitakin ne muutokset, etta sitten kun sa naat et toinen tu-
lee parempaan vointiin, niin ehka se on se paras. Ja sit, jos han viela sanoo hoi-

don lopuksi kiittaa siita, niin se on sitten piste ii:n paalle.

Asiakastyon koettiin olevan positiivinen kokemus silloin, kun tyontekija kokee saavansa yhtey-
den asiakkaaseen. Esiin tuli nakemys ihmisten kiehtovuudesta ja mahdollisuuden ihmisten
auttamiseen asiakastyossa nahtiin olevan syy siihen, miksi alalle ylipaataan hakeudutaan.
Vaikka kiireesta puhutaan hoitotyon yhteydessa paljon, tuli keskustelussa esiin, etta on myos
kiireettomia asiakkaan asioiden aarelle rauhoittumisen ja yhdessa ihmettelyn hetkia, jotka
tyontekijat kokevat palkitseviksi. Asiantuntijakeskustelussa pohdittiin tavoitteiden skaalaa-
mista sopivan kokoisiksi ja siita kuka maarittaa tavoitteet. Hoitotyossa tulee eteen tilanteita,
jolloin asiakakkaan tilanne ei ratkea ja silloin tulee pohdittavaksi, ovatko tavoitteet realisti-

sesti maariteltyja.

V4: Mulla nousee mieleen sellanen, etta kun asiakkaan kanssa on saanut ihan
aidon kontaktin, siina tapahtuu ihan semmosta aitoa kohtaamista ja asiakas tu-

lee nahdyksi ja kuulluksi.

V4: [...] ihan semmosetkin pienetkin edistymiset. Ja ihmiset on kiehtovia, ihmi-

sen mieli on kiehtova ja tyon monipuolisuus.

V1: Joo, ja ma ajattelisin, etta sellanen tarve ja halu auttaa toisia ihmisia niin
on aika lailla meidan ihmisten sellainen perustarve. Me saadaan suurta tyydy-
tysta siina, etta me voidaan kokee, etta me voidaan auttaa toista ihmista ja
tehda merkityksellista tyota ja nahda sen tyon tulokset, etta miten meista on

apua toiselle ihmiselle.

V1: Mun tyossa ehka parasta on semmonen jotenkin semmonen yhdessa loyta-
minen ja yhdessa ihmettely ja yhdessa hoksaaminen ja se on jotenkin semmo-
nen. Ma oon joskus kuvannut sita, etta se tuntuu silta niinku jotenkin paasis sen

asiakkaan kanssa johonkin semmoselle niinku surffaamaan aallonharjalla, ku
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jotenkin tuntuu et hei, tama ja joo, ja sitten tamakin, niin ja tamakin, ja jo-
tenkin semmonen siin paasee johonkin semmoseen ihan erilaiseen flow-tilaan

kuin melkein missa tahansa muussa tyossa.

Joustavuus ja tyontekijan henkilokohtaisten tarpeiden huomioiminen lisaa asiantuntijakeskus-
telussa kuullun perusteella hyvinvointia. Tyontekijoilla voi olla erilaisiin elamantilanteisiin

liittyvia tarpeita, jotka vaikuttavat tyokykyyn.

P4: [...] varmaan semmoinen tyopaikka olisi hyva, missa saa olla oma itsensa.
Tyontekija voisi kokea, etta mun ei tarvitse esittaa jotakin muuta kuin mita
olen ja jotenkin siella voisi olla semmoista hyvaksynnan ilmapiiria, jossa aika

monenlaiset erilaiset ihmiset voisi kokea sita hyvaksyntaa.

P5: [...] kuunteleva ja ihmisten ehdoilla meneva tyopaikka, missa tyontekija voi
oikeasti vaikuttaa siihen hanen elamaansa ja tyovuorosuunnitteluun ja sen

tyyppisiin asioihin. [...]

P2: [...] sen huomioiminen etta mika on mun henkilokohtainen elamantilanne
esimerkiksi silla hetkella. Etta tarvitsenko ma jotain erityista huomiota, jotta
ma pystyn mahdollistamaan mun tyonteon, mutta onko omassa elamassa me-
nossa jotain mista olisi hyva tietaa [...] jos ma tarvitsen lisaa osaamista tai li-
saa tukea tai lisaa oppia siihen mun omaan tyohon, etta myos se tulee huomioi-
duksi ja kuulluksi. [...]

Riittavat resurssit ja riittava palkka ovat vaistamatta keskustelua herattavia asioita, kun hoi-
totyosta puhutaan. Asiantuntijakeskusteluissa palkka ei kuitenkaan noussut ensisijaisena
asiana esille, vaikka sitakin sivuttiin. Keskustuissa tuli esiin, etta palkan tulisi turvata tyonte-
kijalleen elanto, mutta mikali tyon tekemisen olosuhteet eivat ole riittavan hyvat, ei suuri-

kaan palkka takaa hyvinvointia.

V1: Ma luulen et me ollaan varmaan kaikki puhuttu nyt semmosesta lahtokoh-
dasta, sellasist tyopaikoista joissa on ollut riittavat resurssit ja joissa on ollut
riittava aika paneutua ja tehda se tyo korkeatasoisesti, et kyllahan siin ne edel-
lytykset pitaa tulla sielta tyonantajan puolelta, etta on mahdollisuus tehda se

oma ammattinsa niin hyvin kun sen osaa.

4.3  Osallisuus

Asiantuntijakeskustelussa osallisuuden merkitys nousee esiin tarkeana kokemuksena, joka
tuottaa paitsi hyvinvointia tyontekijalle, myos tuloksellisuutta tyon kehittamisessa ja sita

kautta tyon tuloksellisuudessa ylipaataan.
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Kuulluksi tuleminen ja vaikuttamismahdollisuus, vaikka vain pienissakin asioissa, nahdaan li-
saavan tyontekijan kyvykkyytta ja sitoutumista tyon tekemiseen seka siina vaistamatta esiin-
tyviin muutoksiin ja kehittamistavoitteisiin. Tyontekijoilla nahdaan olevan paras kasitys siita,
millaisia muutostarpeita tyossa esiintyy ja millaiset tyon tekemisen tavat toimivat parhaiten.
Se, etta tyontekija voi kokea voivansa vaikuttaa omaan tyohon ja tyoyhteisoon, vaikuttaa
tyontekijan kokemukseen kunnioituksesta ja arvonannosta. Mikali paatoksia on jo tehty ja
tyontekijoita kysytaan mielipidetta sen jalkeen, ei tallaisella osallistamisella ole samanlaista

vaikutusta, kuin silla, etta tyontekija paasee aidosti vaikuttamaan.

V1: [...] Mika meilla tavallaan on se suurin kehittamistarve ihan kaikissa organi-
saatioissa melkeenpa, on se, etta tyontekijoita ei oteta mukaan alusta loppuun
vaan tyontekijoilta kysytaan sitten, kun ratkaisu on tehty tai joku toimintatapa
on jo muutettu tai suunnitelma siita, miten muutetaan ja sit kysytaan, et ”on-
han tama hyva, eiks ookkin”. Mitas siina tyontekija muuta tekee, ku sanoo, et

”no on tosi hyva” tai ”ei oo hyva”.

V1: [...] Mika siina on keskeista, niin tyontekijat on mukana siina tyon kehitta-
misessa alusta loppuun. Eli se, etta lahdetaan kysymaan tyontekijoilta ensin,
mista tassa on kysymys ja mita mielta te olette naista asioista, ja tehdaan se
nakyvaksi se yhteinen kokemus. Pelkistetaan sita jollakin lailla niin, etta se na-
kyy tai pystytaan havaitsemaan, mika se on se yhteinen ajatus, miten asioita
voi kehittaa. Ja sita voi tehda ihan vaikka lahiesimies lahtee tiimin kokouksessa

kysymaan yhdessa [...]

Asiantuntijakeskustelussa nousivat esiin termit kettera kehittaminen ja yhteisoohjautuvuus.
nailla termeilla tarkoitetaan tilannetta, jossa muutostarve havaitaan tyoyhteisossa ja kehitta-
mista lahdetaan viemaan eteenpain tyoryhman sisalla. Verrattuna siihen, etta prosessi kierra-
tetaan organisaation eri tasojen kautta, on kyse paljon nopeammasta ja tehokkaammasta
nahdaan olevan oman tyonsa parhaita asiantuntijoita ja itsenaisen paatoksenteon koetaan si-
touttavan tyontekijoita muutoksen eteenpain viemiseen. Kokeiluehdotuksiin ja kehittamisaja-
tuksiin suhtaudutaan myotamielisemmin, kun ne tulevat tyoyhteisolta itseltaan eika ylhaalta
pain annettuina. Yhteinen kehittaminen tyoyhteison sisalla voi lisata tyoyhteison yhtenai-

syytta ja sita kautta myos tyohyvinvointia.

P3: [...] Etta kun ruvetaan kehittamaan tai viemaan jotain asioita eteenpain,
niin jalleen se tyoyhteiso ikaan kuin on oman tyonsa paras tuntija ja mahdollis-
taja ja kehittaja eika valttamatta esihenkilo tai viela ylemmat ihmiset organi-

saatiossa.[...]
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V3: [...] ne ideat ja ajatukset tulee niilta tyontekijalta. Ei ne tule silta esihenki-
lolta, vaan kylla ne nousee ne kokeiluajatukset, etta voitaisiinko me tehda tata
vahan eri tavalla, voitaisiinko me toteuttaa tama talla tavalla. Niin kylla ne tu-
lee sielta tyOyhteisosta tai ne pitaa ottaa sielta, koska muuten niilla ei ole sit-

ten jalan sijaa eika ne lahde sitten elamaan, jos ne tulee taas annettuna.

Sote alalla on tulossa suuria muutoksia. Epavarmuuden helpottamiseksi ja tyontekijoiden si-
touttamiseksi muutokseen, voidaan kayttaa osallistavia tyokaluja, kuten tyon muotoilua. Ke-
hittaminen on tehokkaampaa ja onnistuneempaa, kun tyon tekijat otetaan mukaan kehittami-

seen.

11 [...] Kun tekee tilaa luoville ajatuksille ja uusille innovaatioille, joita usein
syntyy just sielta kaytannon tyota tekevilta, jotka tietaa just etta mika meilla
tassa prosessissa mattaa ja miten meidan pitais tehda nyt me halutaan, etta
kaytetaan tata valinetta. Jos ei luoda sita tilaa niille innovaatioille ja luovuu-
delle, niille kehittajaasiantuntijoille, jotka toimii siella niin sanotusti siella
kenttatyon tasolla. Silloin on paljon haasteellisempaa. Etta kylla taa tammoi-

nen mukaan ottaminen on tosi tarkeassa roolissa.

Kokemus siita, etta kysytaan mielipidetta ja pystyy vaikuttamaan asioihin, nahdaan osoituk-
sena arvostuksesta tyontekijan ammattitaitoa kohtaan. Arvostuksen saaminen on voimauttava

kokemus, joka myos sitouttaa tyontekijaa organisaatioon.

V2: Jotenki se tunne siita, et ma pystyn vaikuttamaan mun tyohon ja ma pystyn
vaikuttamaan mun tyoyhteisoon, et mun osaamistani kunnioitetaan ja mun na-
kemystani kunnioitetaan. Sehan on yks hienoimpia tunteita, mita ihmisella voi
tyoelamassa olla. Semmonen olo, et mun ajatuksilla on valia ja mun nakemyk-
silla on valia ja ma saan ite vaikuttaa siihen, miten taa homma tehdaan. Se on
tosi tarkee tunne. Ja muotoilun kautta siihen annetaan ikaan kuin tilaa, vaikkei
se sille esihenkilolle ees luontevasti tulis se kuunteleminen, niin niilla menetel-

milla sithen nimenomaan ohjataan.

V1: Niin. Eli se, etta pystyy vaikuttamaan ihan oikeesti. Silloin, jos kysytaan
tyontekijalta, niin pitaa nakya, mita se aiheuttaa. Siita taytyy seurata jotain.
Se ei saa jaada kesken, koska silloinhan vaan kerrotaan tyontekijalle, etta ei

toi sun ajatus ollukkaa yhtaa tarkee.
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4.4  Johtaminen

Asiantuntijakeskustelussa hyvaan ja tyohyvinvointia lisaavaan johtamiseen liitettiin usein
tyontekijan kuulluksi ja nahdyksi tulemisen kokemus. Hyvaa johtamista keskustelussa maari-
teltiin taidolla kuunnella puhumisen sijaan. Tyoyhteisokulttuuri rakentuu vuorovaikutuksessa
tyoyhteison jasenten valilla ja jokainen tyoyhteison jasen vaikuttaa siihen. Jokaisella tyoyh-
teison jasenella on vaikutusta siihen, miten hyva pitovoima tyopaikalla on. Tyontekijan koke-
mukset olisi keskustelijoiden mukaan nostettava keskioon. Johtaminen vaikuttaa paljon tyo-
yhteison toimintaan ja siina on eroja, miten eri tyopaikoilla on onnistuttu. Organisaatiora-
kenne ja esihenkiloiden ajankaytto vaikuttavat siihen, miten paljon esihenkiloilla on aikaa
kaytettavissaan tyontekijoiden kohtaamiseen. Kaikkien tyoyhteison jasenten olisi hyva reflek-

toida omaa toimintaansa tyoyhteison jasenena.

P4: Kylla ja niissa kohtaamisissa, miten sita, etta voi olla rakenteista, ja mo-
nista syista johtuen, rajattu ajallisesti se, etta kuinka paljon voi antaa ajalli-
sesti yhdelle tyontekijalle sita huomiota. Mutta sitten se, etta miten on lasna
ja miten tarkasti kuuntelee ja miten aidosti on siina tilanteessa sen tyontekijan

kanssa, niin siihen voi vaikuttaa silloinkin, kun se aika on hyvin rajattu.

P3: Organisaatiorakenteissa on paljon jaykkyytta, mika rajaa yhden tyoyhteison
mahdollisuuksia. Mutta niin kuin sanoit, niin siina on kylla, aina loytyy sita peli-
varaa ja sita voi loytya yllattavan paljonkin, kun vaan ammennetaan kaikki
mahdolliset astiat siita, etta mita voi tehda. Kylla ma vaitan, etta pystyy,
mutta sitten me tullaan ehka siihen, etta onko sitten, jos sen esihenkilon tyo-
maara on ihan hirvea, niin sitten taas se sydo nimenomaan sita kohtaamisaikaa
ja sitten taas sen yksilon tai sen ryhman aikaa. Se on haastavaa, mutta kylla

siella on ihan varmasti, varmasti on jayhemmissakin organisaatioissa.

V1: Ma sanoisin silla lailla, etta esihenkiloilla pitas olla suuret korvat ja pieni
suu. Eli paljon semmoista kuulemista ja kuuntelemista ja aikaa, niista asioista
puhumista, mita on kokenu nyt viime aikoina, niitten asioitten purkamista ihan
siella tyoyhteisossa ja ja tyontekija-esihenkilosuhteessa siina valilla. Etta ne ei
jais puhumatta ja painolastiksi. Sitten tietysti niin sita keskusteluapua muuta

hankkimalla tarpeen mukaan.

Esihenkilo on se selkaranka, johon tyontekija nojautuu tuunatessaan tyotaan, kokeillessaan
uusia toimintatapoja ja pohtiessaan omaa ammatillista identiteettiaan seka omaan hyvinvoin-
tiin liittyvia asioita. Kokeilu- ja kehittamiskulttuurin mahdollistajana toimimiseen liittyy
my0s vahvuuksien johtaminen. Hyvinvoiva tyontekija kokee voivansa hyodyntaa omaa osaa-
mispotentiaaliaan taysimaaraisesti, saa tukea esimiehelta seka tyoyhteisolta hankalissa tilan-

teissa ja mahdollisuuden kehittaa omaa osaamistaan tyotehtavien sita vaatiessa. Tama kaikki



59

edellyttaa sita, etta organisaation eri tasoilla ollaan selvilla siita, mita osaamista tyo edellyt-
taa ja millaista osaamista siella on. Osaamisen johtaminen on erityisen tarkeaa muutostilan-

teissa. Hyvinvointia lisaa, jos tyontekijan on mahdollista tehda edes osa tyoajasta sita, missa
on erityisen hyva.

V3: Semmoset paikat, missa ma oon voinu hyvin ja missa ma oon ajatellu, etta
tanne ma haluan jaada, niin niissa se lahijohto on ollu tarkea, ja on ollu joten-
kin sellanen lahijohto, etta musta on tuntunu, et ma tosiaan pystyn itse vaikut-
taa siihen, ma pystyn itse kehittamaan. Et se mun lahijohtajani on, jos sille on
esittanyt jonkun, et hei mites tammonen idea tuli mulla mieleen, niin se on sa-
nonut, etta okei, no miten me voitaisiin toteuttaa, et kokeillaan. Etta mielen-
kiintoinen ajatus, kokeillaan, eika niin, etta meilla on tama jarjestys me ei
voida. Se on ollu ainaki se yks. Sitte on ollu paljon tilaa maaritella itse sita, mi-
ten ma sen tyon teen, etta siella ei oo ollu kukaan sillee jotenkin mikrojohta-
massa, et nyt pitaa sanoa nain ja nyt pitaa tehda nain, vaan mun ammattitai-
toon on luotettu ja mun osaamiseen on luotettu ja on tiedetty, etta ma osaan
tehda se mun oman juttuni oikein. Toki sitten joskus tulee virheita ja nain, ja
niista sitten keskustellaan, mutta semmonen tavallaan tilan antaminen, et ma

tarviin sellasta. [...]

P5: [...] niissa tiukoissa paikoissa, joissa ma olen tarvinnut mun esimiehen tu-
kea, niin han on vaajaamatta seissyt mun tukena ja tullut tarvittaessa paikalle.
En ole koskaan joutunut sellaiseen tilanteeseen, etteiko mun esimies tukisi mi-
nua. Ma arvostan hanta ihan hirvittavan paljon ja tiedan, etta meidan valinen
luottamussuhde on tosi vahva ja tiedan, etta myoskin han varmaan sanottaisi

varmaan vahan samalla tavalla. [...]

Esihenkilon ei odoteta tai edes toivota ryhtyvan ratkaisemaan esille tulevia ongelmia itsenai-
sesti. Asiantuntijakeskusteluissa esiin nousi ongelmien kohdalle sattuessakin vahvasti kuunte-

lemisen taito. Tyontekijalle on tarkeaa tulla kuulluksi ja vasta sen jalkeen lahdetaan yhdessa
kehittamaan ratkaisuja.

V2: Onko se semmosta, etta pysahdytaan yhdessa ihmettelemaan jotain ilmiota

tai jotain asiaa sen sijaan, et lahdetaan vimmasesti ratkomaan sita?

V4: Ja tos varmaan tulee se muotoilun lahja ikaan kuin siihen kehittamistyo-
hon, et nimenomaan siihen alkuun annetaan aikaa, jotta me ymmarretaan,
mika on se ongelma, mita me ollaan ratkasemassa. Ennen kuin me lahetaan
miettimaan, mita me ratkastaan tai mista se ratkaisu syntyy. Et jotenki siihen
uskallusta, et tavallaan muotoilu on siina ja muotoilun tyokalut tuo sen uuden

tahan kehittamiseen. Et todella pysahdytaan tutkimaan ja ymmartamaan ihan
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oikeesti sita eri nakokulmista, et mita me ollaan tekemassa ja sit vast lahetaan

miettimaan, kuinka me taa ratkastaan.

Asiantuntijakeskustelussa puhuttiin yhdessa ihmettelemisesta. Kun tyoyhteisossa keskustel-
laan moniaanisesti tyon tekemisesta eika pyrita ratkaisemaan ongelma pikaisesti esihenkilo-
lahtoisesti, saadaan aikaan yhteinen ymmarrys ja toimiva tyoyhteiso rinnakkain tyoskentele-

vien yksiloiden sijaan.

Tyoyhteisoissa on erilaisia nakemyksia, toiveita ja tarpeita. Jokaisen henkilokohtaiseen mieli-
piteeseen pohjautuvaa toivetta on tuskin mahdollista tai tarkoituksenmukaistakaan toteuttaa.
Siita huolimatta tyoyhteisossa voidaan yllapitaa ilmapiiria, jossa jokaisen mielipide on arvokas
ja tulee kuulluksi yhteisen kehittamisen aikana. Kunnioittava ja arvostava kohtaaminen ja

huomioonottaminen ei edellyta yksimielisyytta tai kaikkien toiveiden toteuttamista.

P2: Mulla on mielessa esimies ja sellainen kokemus erityisesti, etta jotenkin
mun tarpeet on tullut nahdyksi ja kuulluksi. Se onkin mennyt niin pain, etta
kuinka saataisiin asia jarjestymaan tai kuinka me onnistuttaisiin tuossa. Ei niin-
kaan, etta se vastaus olisi ollut mulle, etta ei kay, ei onnistu, ei ole ollut ta-
pana tai mita ikina. Vaan etta se meni niin pain, etta mietitaan, kuinka me saa-

taisiin tama onnistumaan ja se oli mulle todella tarkeaa.

Valmentava johtajuus ja mentoroiva toimintatapa kehittavat tyontekijan osaamista ja kyvyk-
kyytta, milla on vaikutusta tyon tavoitteiden toteutumisen lisaksi myos tyontekijan hyvinvoin-
tiin. Esihenkilo voi joutua pohtimaan tyontekijoiden kanssa isoja ja henkiloille itselleen mer-

arvostavassa ilmapiirissa ja vuorovaikutuksessa.

P1: [...] Tama kokeilukulttuuri, rohkeus, luovuus, vahvuuksien tukeminen ja ta-
vallaan tama ikaan kuin vahan ehka hiljainen osaaminen ja tieto, joka saa sit-

ten tulla esille, kun oikealla tavalla sitten johdetaan ja saa toimia. [...]

P4: Siina on varmaan semmoinen turvallinen ja luottamuksellinen suhde. Var-
maan kun ollaan luettu lehdista ja telkkarista katsottu, kun valmentajat ja ur-
heilijat puhuvat ja analysoivat onnistumisia. Niin monestihan siella urheilija
kertoo, etta miten se syntyi vahitellen se luottamussuhde ja sitten alkoi tapah-
tua myos niissa tuloksissa. Ajattelisin, etta se on vastavuoroista luottamusta ja
luottamushan on niin kuin hyvia odotuksia toista kohtaan. Tyontekija ajattelee
esihenkilosta, etta tuo varmasti toivoo minulle hyvaa ja toivoo, etta mina voin
parjata ja menestya. Ja myos sitten esihenkilo voi kokea turvallisuutta ja luot-

tamusta, etta tama tyontekija haluaa tehda parhaansa ja meilla on hyva suhde
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yhdessa, jolla me pyritaan potilaan tai asiakkaan tai perheen tai kukapa siella

onkaan, niin hanen parhaaseensa yhdessa.

5  Tutkimuksen luotettavuus ja eettiset kysymykset

Ammattikorkeakoulut ovat sitoutuneet noudattamaan hyvaa tieteellista tutkimuskaytantoa,
johon kuuluvat eettiset toimintatavat. Eettisesti tuotettu uusi tutkimustieto on hyodyllista
eika sen keraaminen ole aiheuttanut haittaa heille, joilta tietoa on keratty. Tutkimuksen
etiikkaan liittyva nakokulma on myos tutkimuksen luotettavuus. Luotettavuudessa on kyse to-
tuudesta ja objektiivisuudesta. Totuutta voidaan arvioida neljan eri teorian mukaan. Korres-
pondenssiteorian mukaan vaite on totta, jos sen paikkansa pitavyyden voi aistein todentaa.
Koherenssiteorian mukaan vaite on totta, jos se on johdonmukainen muiden, jo oikeaksi to-
distettujen, vaitteiden kanssa. Pragmaattisen totuusteorian mukaan vaite on totta, jos se toi-
mii ja on hyodyllinen. Konsensukseen perustuva totuus tarkoittaa, etta ihmiset luovat totuu-
den yhteisymmarryksessa, ovat siis yksimielisia siita, etta vaite on totta. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 158-159.) Laadullisessa tutkimuksessa objektiivisuus eli havaintojen luotettavuus ja nii-
den puolueettomuus ovat eri asioita. Tutkija peilaa havainnoimiaan asioita aina oman koke-

musmaailmansa suodattamana. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160; Vuori 2022.)

Taman opinnaytetyon aineistossa kasiteltiin terveydenhuollon henkiloston tyohyvinvointiin
liittyvia asioita. Naiden voidaan olettaa olevan jossain maarin tahan tiettyyn ammattialaan
liittyvia, mutta myos yleisia, kaikkiin tyoyhteisoihin sovellettavia asioita. Kun tutkijalla on ko-
kemusta eri tyoyhteisoista, omat kokemukset ovat vaistamatta lasna myos tutkimusta teh-
dessa. Tutkijan oma subjektiivisuus ja reflektointikyky vaikuttavat tutkimuksen luotettavuu-
teen. Jos tutkijana pystyy tunnistamaan subjektiivisuuttaan ja arvoja, jotka voivat vaikuttaa
tutkimuksen kulkuun ja lopputulokseen, se lisaa tutkimuksen luotettavuutta. (Aaltio & Puusa
2020, luku11.)

Tutkittava ilmio valikoituu tutkimuksen kohteeksi ainakin jossain maarin tutkijan motivaati-
oon ja henkilokohtaisiin nakemyksiin perustuen. Tutkijalla on jo tutkimusprosessin aluksi esi-
tietoa tutkittavasta asiasta ja se vaikuttaa havaintojen tekemiseen. Esihavainnot suuntaavat
tutkijan ajatuksia ja ohjaavat tiedonhankinnassa. Tietojen keraaminen ja niista tehtavat tul-
kinnat perustuvat esioletuksiin. Tutkijan onkin syyta tarkastella kriittisesti omaa esitietoaan
ja kiinnittaa huomiota siihen, kuinka tarkastelee uusia havaintoja esitiedon valossa. (Aaltio &
Puusa 2020, luku 11.)

Tassa opinnaytetyossa tarkoituksena oli tutkia mita asiantuntijakeskusteluissa tutkimuksen
kohteena olevista asioista sanotaan. Omat esitiedot ja asiantuntijoiden esittamat asiat ovat

tutkimuksen luotettavuuden kannalta tarkeata erottaa toisistaan ja tiedostaa. Opinnaytetyon
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tekijan oma kokemus varhaiskasvatuksen ja sosiaalialan eri tyotehtavissa on antanut opinnay-
tetyon aineistossa kasiteltavista aiheista myos omakohtaista kokemusta, joten omiin koke-
muksiin perustuvat nakemykset on tarvinnut erottaa asiantuntijoiden nakemyksista huolelli-
sesti reflektoimalla. Opinnaytetyon luotettavuuteen vaikuttaa se, keita tutkimuksen tiedon-
antajat olivat ja milla perusteella heidat valittiin. Tahan opinnaytetyon tekijalla ei ollut mah-
dollista vaikuttaa. Sen sijaan opinnaytetyon tekijalla oli mahdollisuus hyvan tieteellisen kay-
tannon mukaisesti pyrkia huolellisuuteen ja tarkkuuteen analyysin tekemisessa ja sen rapor-
toimisessa niin, etta lukija voi arvioida itse, kuinka luotettavana tutkimusta pitaa. Eettisten
ratkaisujen reflektoiminen helpottaa tutkimuksen arviointia ja luo pohjaa seuraaville aihetta
tutkiville heidan ratkaisuissaan. Tassa opinnaytetyossa aineiston analyysi pyrittiin kuvaamaan
niin, etta lukija saa kasityksen siita, miten opinnaytetyon tekija on aineistoa kasitellyt ja mil-
laisin keinoin on paassyt kuvaamiinsa tutkimustuloksiin. Analyysista tehtiin taulukko kuvaa-
maan esimerkkien kautta prosessin etenemista lukijan ymmarryksen lisaamiseksi analyysin
vaiheista. Kaikissa tieteellisissa tutkimuksissa tutkimuksen luotettavuuden arviointi on osa
tutkimuskaytantoa. Esimerkit on anonymisoitu hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti eika
alkuperaisten ilmausten esittajaa ole mahdollista henkiloida. (Aaltio & Puusa 2020, luku 11;
Kuula-Luumi 2022; Vuori 2022.)

6  Johtopaatokset ja pohdinta

Ensimmaisena tutkimuskysymyksena tassa opinnaytetyossa oli selvittaa, mita turvallisuudesta
puhutaan aineistona olevassa asiantuntijakeskustelussa ja miten turvallisuuden arvioidaan vai-
kuttavan tyohyvinvointiin. Aineistossa oli paljon viittauksia turvallisuuteen ja tyohyvinvoin-
tiin. Turvallisuus nahtiin asiantuntijakeskustelussa perustarpeena. Myos psykologiseen turval-
lisuuteen liittyvia asioita tuli asiantuntijakeskustelussa esiin. Porgesin (2022) kehittaman poly-
vagaalisen teorian mukaan autonominen hermosto kasittelee kaiken aikaa turvallisuuden tai
sen puutteen kokemusta. Turvallisuuden kokemus parantaa vireystilaa, joka puolestaan vai-
kuttaa kognitiivisen toimintaan seka sosiaalisen liittymisen kykyyn. (Alongi ym. 2021, 54-55.)
Tyoyhteison on oltava turvallinen, jotta siella uskalletaan toimia ja kehittaa uusia toimintata-
poja. Jos tyoyhteison kulttuuriin kuuluu virheiden etsiminen ja niista rankaiseminen, se estaa
tyoyhteisoa kehittymasta ja kuormittaa kaikkia tyoyhteison jasenia. Hyvaksyva ja luottamuk-

sellinen ilmapiiri puolestaan mahdollistaa niin tyontekijan kuin tyoyhteison kehittymisen.

Kun tyoyhteisossa on sallittua ottaa asioita tarkasteltavaksi ja olla keskenerainen, on mahdol-
lista hakea ja saada tukea tyoyhteisolta. Hyvaksyva ja kiireeton ilmapiiri on pohja onnistu-
neelle vuorovaikutukselle. Erityisesti kohtaamisen ja kuulluksi tulemisen kokemukset nahtiin
hyvinvointia lisaavana vuorovaikutuksena. Niin tyontekijoiden valiset kuin tyontekijan ja esi-
henkiloiden valiset vuorovaikutussuhteet seka asiakastyossa tapahtuva vuorovaikutus vaikutta-

vat tyohyvinvointiin. Riittava perehdytys ja palaute seka mahdollisuus esittaa mielipiteita ja
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tulla kuulluksi omaan tyohon liittyvissa asioissa nahtiin asiantuntijakeskustelussa tarkeana.
Vuorovaikutus tyoyhteison jasenten valilla rakentaa tyoyhteisokulttuuria ja jokainen tyoyhtei-
son jasen vaikuttaa omalla toiminnallaan siihen, millaiseksi muodostuu tapa, jolla tyoyhtei-
sossa toimitaan. Turvallisuudentunnetta vahvistaa tieto siita, mita tehdaan ja toimitaan odo-
tusten mukaisesti. Edmondsonin (2019, 33-34) kuvaama luottamuksen rakentuminen on seka

turvallisuuden lahde, etta sen edellytys.

Turvallisuusnakokulma koskee myos asiakasturvallisuutta ja tiedontuotantoon liittyvaa turval-
lisuutta. Niita ohjaa lainsaadanto, joka ohjaa turvallisiin kaytantoihin. Rauramo (2003, 79-81)
kayttaa kasitetta turvallisuusjohtaminen kuvaamaan turvallisuuteen, terveyteen ja ymparisto-
asioihin liittyvaa suunnitelmallista ja jarjestelmallista kehittamista ja johtamista, joka lapai-
see koko organisaation. Maailmanlaajuinen covid 19 pandemian toi mukanaan epavarmuuden
ja turvattomuuden niin terveydenhuollon kentalle kuin ymparoivaan yhteiskuntaan. Uhka fyy-
sisen turvallisuuden vaarantumisesta oli erityisen suuri ennen rokotuksia. Epavarmuus ei kui-
tenkaan poistunut rokotustenkaan myota. Niin psyykkinen kuin fyysisenkin turvattomuuden
tunne vie voimavaroja ja heikentaa toimintakykya. Uupuneena turvallisuuden tunne vahenee
ja negatiiviset tunteet nostavat esiin enemman uhkakuvia. Ennakoitavuus ja johdonmukaisuus

puolestaan lisaavat turvallisuuden tunnetta.

Toisena tutkimuskysymyksena tassa opinnaytetyossa oli selvittaa, onko asiantuntijakeskuste-
lussa nahtavissa ratkaisuja turvallisuudentunteen ja hyvinvoinnin lisaamiseksi tyopaikoilla.
Turvallisuudentunne vahvistuu luottamuksellisessa ilmapiirissa. Luottamus lisaantyy yhteisten
kokemusten, niin onnistumisten kuin yhdessa koettujen vaikeiden tilanteiden kautta. Luotta-
musta rakennetaan keskustelun avulla luoden silla tavoin yhteista ymmarrysta. Tunteiden saa-
tely ja sanoittaminen vahvistavat luottamusta ihmisten valilla ja vahvistavat sita kautta tur-
vallisuuden tunnetta. Juntusen ym. (2017, 106) mukaan tunnetaidot seka kyky myotatuntoon
ovat keskeisia, kun rakennetaan turvallisuutta lisaavaa vuorovaikutusta tyopaikalle. Rajat
tuovat turvaa tyopaikallakin. Kiireessakin on syyta huomioida vuorovaikutuksen laatu. Tuntei-
den validointi ja ihmisten kohtaaminen hyvaksyvasti, kokonaisina ja keskeneraisinakin, luovat

turvallista ilmapiiria.

Valmentavan ja mentoroivan johtamisen kautta on mahdollista vahvistaa tyontekijan hyvin-

vointia osaamisen kehittymisen ja kyvykkyyden lisaantymisen kautta. Hyvinvoiva tyontekija

hyodyntaa omaa osaamispotentiaaliaan parhaiten ja sitoutuu organisaatioon. Bakkerin ja Der-
moutin (2017, 273) Job Demands-Resources teorian mukaisia tyon voimavaratekijoita nousee
esiin myos asiantuntijakeskustelussa. Kun tyontekija saa tukea esimiehelta seka tyoyhteisolta
hankalissa tilanteissa hanen on mahdollista kehittaa omaa osaamistaan tyotehtavien sita vaa-
tiessa. Mita enemman on luottamusta ja turvallisuutta, sita enemman uskalletaan hyodyntaa

omia vahvuuksia ja saadaan sita kautta onnistumisen kokemuksia. Kokemus siita, etta tyon te-
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kemiseen liittyva osaaminen on riittavaa, lisaa tyontekijan hyvinvointia. Perehdytys ja saan-
nollinen palaute lisaavat hallinnan tunnetta. Riittavan ajan varaaminen ja aito kohtaaminen

nousivat asiantuntijakeskustelussa esiin useita kertoja.

Jotta olisi turvallista kokeilla uusia toimintamalleja ja kehittaa omaa tyota, organisaation eri
tasojen tulisi viestittaa, etta kokeileminen on sallittua ja saa myos epaonnistua. Selkea vies-
tinta ja palaute tehdysta tyosta lisaavat rohkeutta tehda asioita eri tavalla ja vaikuttaa
omaan tyohon. Avoin ja keskusteleva tyoyhteisokulttuuri lisaa uskallusta puhua myos niista
asioista, joista ei selvia tai tarvitsee apua. Yuorovaikutus ja viestinta tyoyhteison sisalla voi-
daan kokea kannattelevaksi, mika lisaa luottamusta tyokavereihin ja tyopaikkaan. Edmondso-
nin (2019, 133) edella kuvatun kaltaisesti maarittelema pykologisesti turvallinen ilmapiiri tyo-

paikalla palvelee perustehtavan toteutumista.

Kilpisen (2022, 187-188, 207-208) mukaan yhteisollinen organisaatiokulttuuri, jossa tyontekija
voi vaikuttaa tyohonsa ja hanen mielipiteensa tulee kuulluksi, vaikuttaa tyontekijan sitoutu-
miseen. My0s asiantuntijakeskustelussa osallisuuden merkitys nousee esiin tarkeana. Sen nah-
daan paitsi tuottavan hyvinvointia tyontekijalle, myos lisaavan tuloksellisuutta. Osallisuuden
kokemus ja vaikutusmahdollisuus nahdaan myos arvostuksen osoituksena ja sillakin on useita

myonteisia vaikutuksia.

Opinnaytetyon tulokset vahvistavat kasitysta siita, etta turvallisuudentunne lisaa koettua hy-
vinvointia tyoyhteisossa. Johtamisen keinoin voidaan vahvistaa turvallisuudentunnetta ja sita
kautta myos hyvinvointia. Siksi olisikin hyodyllista tutkia milla keinoin turvallisuudentunnetta

lisaavaa johtamista saadaan lisaa tyoyhteisoihin.

Taman opinnaytetyon aineistossa kasitellaan terveydenhuollon henkilostoon liittyvia tyoolo-
suhteisiin liittyvia asioita. Voidaan olettaa, etta aineistosta tehdyt johtopaatokset ovat jos-
sain maarin tahan tiettyyn ammattialaan liittyvia, mutta myos yleisia ja useisiin tyoyhteisoi-

hin sovellettavia.
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