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Aiheena tyohyvinvointi koetaan tarkeana ja ajankohtaisena, koska hyvinvoiva tyoyhteis6
edistdd organisaatiossa koettua tydhyvinvointia, edistden samalla organisaatiota parempiin
tuloksiin. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa Ensi- ja turvakotiyhdistyksen yhden
yksikdn henkilékunnan tamanhetkinen tyéhyvinvoinnin tila. Tavoitteena oli saada vastaus
siihen, onko tydyhteistssa tarve tyohyvinvoinnin kehittamiselle seka selvittda keinoja
tydhyvinvoinnin vahvistamiseen. Tyéhyvinvoinnista kertova teoriaosuus toimi
opinnaytety6hon laaditun tydhyvinvointikyselyn pohjana.

Opinnaytety6 edustaa laadullista ja maarallista tutkimusta. Opinnaytetyon
tyohyvinvointikysely toteutettiin webropol-kyselyna. Tutkimusorganisaation perusjoukko oli
pieni, minka vuoksi vastauksia tydhyvinvointikyselyyn toivottiin jokaiselta tydyhteisén
jasenelta (n=8). Tyohyvinvointikyselyyn vastasi kuusi henkil6a (75 %). Tydhyvinvointikyselyn
vastaukset analysoitiin osa-alueittain ja vastauksista luotiin havainnollistavat kuviot.
Kokosimme johtopaatotkset tuloksista.

Opinnaytetyon tyohyvinvointikyselytulosten pohjalta ilmeni, etta suurin osa vastaajista (83 %)
koki pitavansa tyostaan ja koki myds olevansa taysin tyytyvainen tamanhetkiseen
tyohyvinvoinnin tilaansa. Vastaajista 67 % koki jaksavansa ja palautuvansa tydstaan hyvin.
Tuloksista ilmeni, etta yli puolet (67 %) vastaajista koki oman osaamistasonsa olevan
riittdvaé nykyisiin tyotehtaviin, mutta silti vastaajista 83 % koki tarvetta lisdkoulutukselle.
Tyohyvinvointikyselytulosten pohjalta ilmeni, etta organisaatiossa tyohyvinvointia heikentavia
tekijoitéa vastaajien mielestéa olivat kiire, tydn kuormittavuus, viestinnan haasteet, epatasa-
arvoinen kohtelu ja tyky-toiminnan karsiminen. Naita tekijoité parantamalla voidaan vaikuttaa
positiivisesti organisaation tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen ja sen tukemiseen. Naiden tulosten
pohjalta opinnaytetyéhon on laadittu kehittdmisehdotukset tutkimusorganisaation
tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi.

1 Asiasanat: Tydhyvinvointi, tyotyytyvaisyys, tyokyky, johtaminen, kehittdminen
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Well-being at work is considered important and topical, because a healthy work community
promotes well-being at work experienced in an organization, while at the same time enabling
to reach better results. The purpose of this thesis was to find out the current state of well-
being at work of the staff in one of the units of the Mother and child home association. The
aim was to get an answer to whether there is a need to develop well-being at work in the
work community and to find ways to strengthen it. The theorertical framework served as the
basis for the questionnaire prepared for the thesis.

The thesis represents qualitative and quantitative research. The occupational well-being
survey of the thesis was carried out as a webropol survey. The population of the research
organisation was small, which is why responses to the well-being at work questionnaire were
requested from every member of the work community (n=8). Six people (75%) responded to
the questionnaire. The questionnaire responses were further analyzed and we created
patterns by sub-areas. Conclusions were drawn based on the results.

According to the survey results, the majority of the respondents (83%) felt that they liked their
work and also felt that they were completely satisfied with their current state of well-being at
work. 67% of the respondents felt they were able to cope and recover well from their work.
The results showed that more than half (67%) of the respondents felt that their own
competence level was sufficient for their current job duties, but in spite of that 83% of the
respondents felt the need for additional training. The respondents found that factors that
weakened well-being at work in the organization were urgency, workload, communication
challenges, unequal treatment and the elimination of activities that promote workplace health.
Improving these factors can have a positive impact on the development and support of the
organization's well-being at work. Based on these results, development proposals have been
prepared to advance the well-being at work of the research organisation.

1 Keywords: well-being at work, work satisfaction, work ability, leadership, development
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1 JOHDANTO

Tyon laatu syntyy tyoyhteisossa (Taipale ym., 2014, s. 229). Toimivalla tydyhteis6lla on sel-
keét tavoitteet, joiden saavuttamista arvioidaan saanndéllisin valiajoin. Tydyhteisolla on hyvat
suhteet niin kesken&éan kuin asiakkaiden ja yhteistybkumppaneiden kanssa. Ty6hyvinvoinnin
etilkkan nakokulmasta on tarke&é huolehtia jokaisen tydyhteison jasenen tydhyvinvoinnista
(Tarkkonen, 2013, s. 52). Ty0 ja tydyhteison merkitys pitaisi olla ihmisen hyvinvoinnin kan-
nalta terveytta edistavaa eika sita vahingoittavaa toimintaa, silla tyo ja tydyhteisé ovat suu-
ressa roolissa lahes jokaisen ihnmisen elamaa (Perkio-Makela ym., 2021, s. 8). Jatkuvat muu-
tokset vaikuttavat tydyhteison jokapaivaiseen toimintaan, mink& vuoksi tydssa jaksaminen on
isossa roolissa, kun puhutaan tyéhyvinvoinnista. Useissa tehdyissa tutkimuksissa on noussut
esiin tyon mielekkyyden merkitys ja seka fyysisen ettd psyykkisen jaksamisen tarkeys, jotka

ovat tydhyvinvoinnin painopisteita.

Nykyaikana tyohyvinvoinnilla tarkastellaan tyon kuormitustekij6itd, mutta myds tydsta saatuja
onnellisuuden kokemuksia ja mielekkyyden tunteita (Ranta ym., 2014, s. 11). Ty6hyvinvointi
ei ole pelkastaan tybelaméjohdannainen, vaan myds vaikutukset kodista tyéhon ja tydsta ko-
tiin ovat osana kokonaisvaltaista tyohyvinvointia. Viimeisten vuosien aikana tyohyvinvointi on
tullut yha keskeisemmaéksi ja tarkeammaksi puheenaiheeksi organisaatioissa (Virolainen,
2012, s. 9). Tybhyvinvointiin on ryhdytty panostamaan ja kiinnittamaan huomiota enemman
kuin aikaisemmin, koska on tehty havaintoja siita, ettd henkildston tydhyvinvointi on niin tyon-
antajan, henkildstén kuin myds muun yhteiskunnan etu. Tydhyvinvointi ja sen kehittdminen
organisaatiossa ei ole yksin tydnantajan vastuulla, vaan viimeisten vuosien aikana henkilsto

itse on ryhtynyt panostamaan myds omaan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.

Tama opinnaytetyo tehtiin yhteen Ensi- ja turvakotiyhdistyksen yksikk6on. Opinnaytetyon tar-
koituksena oli selvittdad Ensi- ja turvakotiyhdistyksen yksikon henkiloston tamanhetkisen tyo-
hyvinvoinnin tila ja samalla saada vastaus siihen, onko tydyhteistssa tarve tyéhyvinvoinnin
kehittamiselle. Opinnaytetydn tavoitteena oli laatia ja toteuttaa kirjallinen tydhyvinvointikysely
ja luoda ty6hyvinvoinnin vahvistamisen keinoja organisaatioon. Tyohyvinvointi koettiin opin-
naytetyon aiheena tarkeéksi, koska hyvinvoiva tyontekija ja tydyhteiso yhdessa edistavat
seka omaa etté organisaation hyvinvointia. Nama edistavat my6s organisaatiota parempiin
tuloksiin yleisella tasolla. Opinnaytety6n aihe on myds ajankohtainen, koska nykyaikana tyo-
hyvinvointiin halutaan panostaa ja sitd halutaan kehittaa huomattavasti enemman kuin aikai-

semmin (Kiveld, 2023).



2 TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvointi muodostuu kokonaisuudesta (Syvanen & Toivonen, 2022, s. 35). Tyohyvin-
voinnin edistdmisen perustaksi tarvitaan laaja-alaisesti tietoa tyohyvinvoinnista, tyéhyvinvoin-
nin vaikutuksista yksilo- ja organisaatiotasolla seka tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.
Organisaation rakenne, vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon, tydyhteison jasenen oma
asenne, tydyhteison ilmapiiri seka johtaminen vaikuttavat tyohyvinvointiin. Hyvinvoivassa or-

ganisaatiossa tyohyvinvointi koetaan parhaimmillaan tyén imuna.

Tyobyhteison jasenia voidaan motivoida sen perusteella, miten organisaation prosessit ja toi-
met vaikuttavat tyOyhteison jasenien kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin (Salehi ym., 2023, s.
274). Organisaation johdon vastuulla on varmistaa riittava henkilostomaara, jotta tydyhteison
jasenen tyohyvinvointi ei vaarannu. Tydyhteison tydhyvinvointia organisaatiossa voidaan
vahvistaa monin eri tekijoin (Hamaléainen & Michaelson, 2014, s. 49). Hyvinvoivassa organi-
saatiossa otetaan kokonaisvaltaisesti huomioon tyontekijoiden sen hetkinen elamantilanne,
huomioiden sosiaaliset ja psykologiset tarpeet. Riittéavien resurssien ja tiedon liséksi tyéhyvin-
vointiin vaikuttaa useampi tekija, jotka liittyvat tyontekijéiden sosiaalisiin tarpeisiin ja johdon-
mukaisuuden tunteeseen (Drobnic & Guillén, 2011, s. 1). Naita tekijoitéa ovat: tasapaino tyon
ja kodin valilla, tyénhallinta, ty6turvallisuus ja hyva muutosjohtaminen, palkitseva ja mielekas

tyd seka toimivat yhteistydsuhteet.

Tyobhyvinvointia ja tydhyvinvointiin liittyvia kasitteitda on kuvattu monin eri tavoin (Pennonen,
2021, s. 17-18). Yksi tydhyvinvointia kuvaavasta kasitteesta on tyokyky, joka kuvastaa henki-
I6n omien voimavarojen ja tyon valista tasapainoa ja yhteensopivuutta. Toinen tydhyvinvoin-
tia kuvaava kasite on tydssa jaksaminen. Tyohyvinvointi vaikuttaa tydssa jaksamiseen ja sita
tarkastellaan useimmiten kielteisten ajatusten kautta, esimerkiksi tyduupumuksen tai stressin
kautta. Tall6in jaksaminen on useimmiten uhattuna. Ty6hyvinvointia tulee tarkastella myos
sen myonteisten ajatusten pohjalta, johon liittyy tyontekijdn omistautuminen, tyéhon uppoutu-
minen ja tarmokkuus. Toinen myo6nteista tydhyvinvointia kuvaava piirre on tyotyytyvaisyys,
jossa on kyse moniulotteisesta ja myonteisesta tyéhon kohdistuvasta asenteesta. Monet
virka- ja tydehtosopimukset ja tyohon liittyvat suositukset ovat tyéhyvinvoinnin tukena (mts.
18). Naita ovat muun muassa valtioneuvoston asetukset ja paatokset, tyoturvallisuuslaki seka
alakohtaiset saadokset, joiden tarkoituksena on huolehtia tydympariston toimivuudesta. Or-

ganisaatiossa, joissa tydyhteistn jasenet voivat hyvin, he pystyvét vastaamaan organisaation



odotuksiin ja tavoitteisiin (Joki, 2021, s. 150). Kun tydntekijat voivat hyvin, se vaikuttaa osal-

taan positiivisesti organisaation parhaaseen mahdolliseen menestymiseen.

Tyohyvinvoinnin kasite ei ole viela taysin vakiintunut, vaikka tyéhyvinvointia on tutkittu paljon
(Ranta ym., 2014, s. 9). Kasitteeseen ty6hyvinvointi sisaltyy erilaisia asioita. Useimmiten tyo-
hyvinvointi liitetaan ihmisten terveyteen, tyokykyyn ja elaméantapoihin. Mediassa tuodaan ilmi
jatkuvasti erilaisia ohjeita fyysisen kunnon yllapidosta seka terveellisista ruokavalioista. Kun
tatd median tuomaa viestintaa tarkastellaan tyéelaman nakoékulmasta, siité voidaan puhua
sopeuttavana toimintamallina. Ty6elamassa sita voidaan tarkastella piiloviestintana tyoyhtei-
son jasenille, mik& kehottaa sydméaan terveellisesti, likkumaan saanndllisesti ja pitamaan it-
sensa kokonaisvaltaisesti hyvassa kunnossa silloinkin, kun toimintavaatimuksia kiristetaan.

Talldin hyvinvoinnin katsotaan olevan yksilon henkilokohtainen asia.

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu terveellisesta, turvallisesta ja tuottavasta
tyosta, jota tehdaén hyvin johdetussa organisaatiossa ammattitaitoisen tydyhteison ja sen
tyontekijoiden toimesta (Pennonen, 2021, s. 16—17). Tydhyvinvointi on jokaisen tydntekijan
henkil6kohtainen tunnetila ja kokemus, jossa korostuu tyon kuormittavuus seka tyokyky. Tyo-
hyvinvointi syntyy arjen tydssé ja se on usean eri tekijan kokonaisuus. Elinvoimaisessa ty6-
yhteisdssa on selkea tavoite. Yhteistydlla saadaan aikaan toimivia asioita, koska tydyhtei-
s66n on saatu onnistuneesti luotua luottavainen ja avoin ilmapiiri ja siell& arvostetaan ja kun-
nioitetaan jokaista tydyhteison jasenta. Elinvoimaisessa tydyhteisdssa tyon kuormittavuus ja
tyon maara ovat kohtuullisia sekéa toimintakyvysta huolehditaan myds muutosten vallitessa.
Tyobyhteisdssa on pyritty varmistamaan riittdva osaaminen ja ammattitaito seké hyvat yhteis-
tyotaidot. Jos tydyhteisossa ei ole riittdvasti huomioitu edella mainittuja asioita, tydyhteiso ei
ole hyvinvoiva.

2.1 Tyodn merkitys

Tyohyvinvointi liittyy tydntekemiseen, mutta tdméa yksinkertainen nakokulma voi joskus ha-
martya tyéhyvinvoinnin muoti-ilmididen takia (Ranta ym., 2014, s. 14-15). Tydyhteison johta-
misella ja sosiaalisilla suhteilla on varsin tarkea merkitys hyvinvointikokemuksien muodosta-
misessa. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etta tyon merkitys voitaisiin unohtaa. Toiminnan-
hairiot ja huonot tydprosessit haastavat tyoyhteison ihmissuhteita ja asettavat siten esihenki-

I6n useimmiten erilaisten haastavien tilanteiden eteen.
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Tyon kuvataan olevan muutakin kuin pelk&staan taloudellisia tarpeita (Leivisk&, 2011, s. 11).
Tyon tarkeimmiksi tekijoiksi on noussut hyvat tydsuhteet tyopaikalla, tyytyvaisyys omaan tyo-
hon, itsendisyys ja uuden oppiminen. Tydoloista on yritetty muokata inhimillisempia jo pidem-
man aikaa, mutta kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ei kuitenkaan tun-
neta riittavasti, eika taten osata huomioida riittavalla tasolla tydyhteisossa. Teknisen kehityk-
sen ja taloudellisen jatkuvan kasvun vastapainoksi ihmiset ovat alkaneet etsimaan tasapai-
noa, inhimillisempéaéa arvomaailmaa ja mielenrauhaa. Tyon kuvataan olevan osa elaman ko-
konaisuutta, jonka vuoksi ihminen haluaa l6ytaa keinoja siihen, miten voisi olla kokonaisval-
taisemmin lasna ja toteuttaa itsedan, niin tydeldmassé kuin vapaa-ajalla. Organisaatiot puo-
lestaan etsivét parantavia keinoja tyontekijoiden sitouttamiseen tyéhon ja tyéhyvinvoinnin yl-
lapitamiseen. Lisdksi myds arvot nousevat entisestaan yha keskeisempéan asemaan. Nyky-
aan ihmiset haluavat tydskennella sellaisessa organisaatiossa, jonka arvomaailma kuvastaa
heidan omia arvojaan. Kokonaisuudessa tavoitellaan oman elaman ja tyon integroitumista

eheammaéksi kokonaisuudeksi.

Ty6 mahdollistaa meille toimeentulon ja rytmittdd myds meidan jokapaivaista elamaamme
tuoden mukanaan mielekasta tekemisté ja uusia sosiaalisia suhteita (Pennonen, 2021, s. 16).
Vietamme tydssa suuren osan ajastamme, minka vuoksi tyé on oleellinen osa elamaamme ja

jopa parhaimmillaan yksi keskeisin hyvinvoinnin lahde.

2.2 Tyotyytyvaisyys

Ihmisen mieli vaikuttaa kokonaisvaltaisesti joka hetki siihen, mitd olemme tekemé&sséa. Tdméan
lisdksi mieli on mukana jokapaivaisissa toiminnoissamme (Kallio ym., 2013, s. 135). Mieli
nayttaytyy monessa eri valossa tydelamassa ja tydssa. Se on yhteydessa energisyyteen ja
hyvinvointiin, toisinaan my@s sairastumiseen ja hyvinvoinnin kuormittumiseen. Ty6 on hy-
vaksi ihnmisen mielelle, mutta se voi osaltaan myds heikentaa mielenterveyttad. Tydelamassa
tarvitaan hyvaa mielen toimintakykya. Metakognition avulla ihminen pystyy korjaamaan omaa
toimintaansa, tuottamaan uusia ratkaisuja omassa tyossaan ja yhdistelemaan erilaisia asi-

oita.

Tyotyytyvaisyys johtaa koko organisaation sitoutumiseen (Latham, 2012, s. 95). Tyotyytyvai-

syys on tutkituin ja vanhin tyéhyvinvoinnin kuvaaja, jossa tarkastellaan tyotyytyvaisyytta ja
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tyotyytymattomyytta (Makikangas ym., 2017, s. 113). Yhta yleista maaritelméa ei ole tyotyyty-
vaisyydelle, koska se on maaritelty eri tutkijoiden, koulukuntien ja aikakausien mukaan. Tyo-
tyytyvaisyys tieteellisessa maaritelmassa nayttaytyy mieleisena positiivisena tunnetilana, joka
muodostuu jokaisen omasta henkilokohtaisesta arvioinnista omaa ty6ta kohtaan. Tyotyytyvai-
syyteen on my@s esitetty erilaisia nakokulmia, joissa se nayttaytyy tyoéhon liittyvana asen-
teena tai kognitiona, jossa arvioidaan tyoolosuhteita. Tyypillisesti tyotyytyvaisyys nayttaytyy
moniulotteisena tydhaon liittyvana positiivisena asenteena, jonka myéta myods emotionaaliset

piirteet korostuvat.

2.3 TyoOhyvinvoinnin toimintamalleja

Tarkkosen (2013, s. 27) mukaan ty6hyvinvoinnin kokonaisuutta voidaan auttaa ymmarta-
maan ja samalla lahestya sita erilaisten kasitteiden kautta. Han maarittelee tyéhyvinvointia
laaja-alaisena toiminnan kohteena jakaen tydhyvinvoinnin kahdelle eri tasolle. Ensimmainen
taso maarittaa yksilopsykologisen lopputuleman, joka tarkoittaa tydhyvinvoinnin tilannetta,
jossa tydyhteison jasen energisoituu ja voimistuu tyostaan saadusta arvostuksen, mielekkyy-
den ja turvallisuuden kokemuksista. Toinen taso maarittelee toimintaa, jossa tydhyvinvoin-
nilta edellytetdan tydyhteison jasenten tyokyvyn ja tydssajaksamisen, tyoturvallisuuden ja

henkisen hyvinvoinnin huolehtimista.

Rannan ym. (2014, s. 10) mukaan asiaa voidaan kuitenkin tarkastella toisestakin n&kokul-
masta, joka on kehittava toimintamalli. TAma toimintamalli antaa mahdollisuuden tydelaman
toimintavaatimuksien kehittamiselle ja samalla pyrkii muokkaamaan toimintaympaéristoa ty6-
yhteison jasenen edellytyksia vastaaviksi. Se tarkoittaa muun muassa toimintatapojen, tyo-
menetelmien, tydprosessien ja tydntekijoiden osaamisen kehittdmista seka toimintavaatimus-
ten asettamista niin, etta tydyhteistn jasenten tyohyvinvointi ei tule vaarantumaan missaan
vaiheessa. Kolmannessa nakokulmassa nama edella mainitut toimintamallit voidaan liittaa
yhteen ja nain ollen voidaan puhua kokonaisvaltaisesta toimintamallista. Tydntekijalla itsel-
l&&n on vastuu omasta hyvinvoinnistaan, kuitenkin samalla tavalla esihenkilon taytyy tukea
tyontekijan tydhyvinvointia ja pitdd huolta tydn tekemisen edellytyksistd. Tama jako voi tuntua
itsestaan selvalta, mutta sita se ei todellisuudessa ole, silla sitéa tarkastellaan useimmiten vain

yhta nakokulmaa kayttaen.
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Puhuttaessa kokonaisvaltaisesta toimintamallista edellyttaa se kaikkien toimijoiden yhteisvas-
tuuta (Ranta ym., 2014, s. 10). Ty6nantajan ja tyontekijan vastuullisuuden lisaksi puhutaan
tyoyhteison jasenten, asiantuntijoiden ja esihenkildiden tydhyvinvointivastuusta. Esihenkil6i-
den toiminnalla on suuri merkitys tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Taytyy kuitenkin muistaa

my0s esihenkildiden tydhyvinvoinnin tarve.

2.4 Laadukas johtaminen

Laadukkaalla johtamisella ja johtajuudella katsotaan olevan positiivinen vaikutus tydyhteison
tyohyvinvointiin (Robertson & Cooper, 2011, s. 92). Esihenkiltt, jotka kehittavat laadukkaita

tyokaytantoja ja toimintatapoja organisaatiossa voivat vaikuttaa myodnteisesti tydyhteison ja-

senten hyvinvointiin. Tydyhteisén tydohyvinvoinnilla on my6s vastavuoroinen vaikutus esihen-
kilon tydhyvinvointiin pitkalla aikavalilla. Hyvinvoiva tydyhteiso edistaa samalla esihenkilon

omaa tydhyvinvointia.

Johtajan tehtaviin kuuluu saada johdettavat toimimaan tehokkaasti ja kulkemaan haluttuun
suuntaan paamaaran saavuttamiseksi (Syvajarvi ym., 2016, s. 154). Johtamisen sosiaalinen
prosessi on alkanut korostumaan. Tutkimukseen on kuulunut johtamisen vuorovaikutusta
koskevat mallit ja teoriat. Tutkimuskysymyksina on ollut esimerkiksi, millainen on johtajan ja
johdettavien valinen vuorovaikutus ja miten johtaja vaikuttaa johdettaviin. Vaikuttaminen voi
olla epasuoraa, johdettavia osallistavaa, sitouttavaa ja suoraa tai johtajan omaan valta-ase-
maan liittyvaa vaikuttamista. Terveydenhuollon johtamistutkimuksissa on tuotu esiin johta-
juutta sosiaalisen prosessin ndkdkulmasta, ajatuksella miten johtaja-asemassa olevat henki-
|6t muuttavat yksilon, tiimin, rynman tai koko organisaation toimintatapoja ja toimintaa vaikut-

tamalla muihin johdettaviin.

Edistavan muutoskykyjohtamisen tehtadvana on kehittdd organisaatiota niin, etta silla on val-
mius toimia edella mainitulla tavalla ongelmia ratkottaessa (Syvéajarvi ym., 2016, s. 154).
Tyodn mielekkyys rakentuu vuorovaikutukseen, yhdessa toimimiseen ja tydon osaamiseen.
Tyon mielekkyys rakentuu kolmella eri tasolla, tydyhteiso-, yksilo- ja organisaatiotasolla, joi-
hin liittyy seka haittaavia etta edistavia tekijoita. Kaikkiin edell& mainittuihin tasoihin voidaan
vaikuttaa johtamisella. Keskeisid mielekkyytta edistavia tekij6itd organisaatiotasolla ovat

muun muassa luottamus, potilastyytyvaisyys ja oikeudenmukainen johtaminen. Johtamisen
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tehtavakenttaa ovat organisaation vuorovaikutteinen ja yhdessa tapahtuva tiedon tulkinta ja
sen hyddyntaminen, ongelmanratkaisutaidot, kriittinen ajattelu seka yhteistyo ja oppiminen.
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3 VUOROTYO

Vuorotyd on ty6ta, jossa vuorot vaihtuvat ennakolta sovituin ajanjaksoin saanndllisesti (Salli-
nen, 2020). Vuorotyo tarjoaa tydyhteison jasenelle erilaisia etuuksia lisdédntyneiden rahallis-
ten korvausten ja vapaa-ajan muodoissa (Tyoterveyslaitos, i.a.-a). Vuoroty6 voi vaikuttaa hai-
tallisesti terveyteen ja sosiaaliseen elamaan, unen ja uni-valverytmien muutoksien myota.
Epasaanndllinen tyd kuormittaa ihmisen elimistéa normaalia enemman. Yksi tarkeimmista
tyohyvinvointia tukevista asioista on saada vaikuttaa vuoroty6ssa omiin tydaikoihin. Vuoro-
tyota tehtaessa kehon ja aivojen toiminnoissa voi ilmeta pysyvia tai ohimenevia muutoksia
tarkastellessa terveyden eri osa-alueita. Taman vuoksi terveyden edistamisen ja jaksamisen
kannalta olennaisia ovat liikunta ja terveelliset elamantavat, kuten terveelliset ja sdannolliset
ateriat seka riittdva uni. Taman vuoksi saanndlliset terveystarkastukset tydyhteison jasenille

toimivat terveyshaittojen ennaltaehkaisijana.

3.1 Psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi ja terveys vuoroty0ssa

Vuorotydssa tyota tehdaan vuorokausirytmin kannalta epaedulliseen aikaan, jonka seurauk-
sena vuorotydssa voi ilmeta vasymysta (Tyoterveyslaitos, i.a.-a). Vuoroty6ta tekevilla inmi-
silla on todettu enemman psyykkisia oireita, kuten esimerkiksi hermostuneisuutta, stressia ja
kroonista vasymysta. Eniten psyykkisia oireita on todettu ilmenevéan yotyota tekevilla ihmi-
silla. Vuorotyo voi lisata mielenterveyden hairididen lisaantymisen riskia. Hyvin yleista vuoro-
tydssa on ihmisten ruoansulatuselimiston oireet esimerkiksi ilmavaivat, narastys ja vatsaki-
vut. Vuorotydssé esiintyvat tyoperaiset uniongelmat ovat hyvin yleisia. Arvion mukaan joka
viidennes vuoroty6lainen karsii vuorotyounihairiosta, joka voi ilmetd voimakkaana vasymyk-

sena tai pitkdaikaisena univaikeutena.

Fyysinen terveys tarkoittaa kehon omaa hyvinvointia eli toimintakykya (Ahvenainen, 2015,
terveydenmaaritelma luku). Vasymyksen, vuorokaudenajan ja onnettomuusriskin valilla on
selked yhteys, joka nayttaytyy seka tyotapaturmien maarissa, etta likenneonnettomuustilas-
toissa (Tyoterveyslaitos, i.a.-a). Vasymys selkeésti heikentaa ihmisen kykya arvioida omaa
toimintakykyaan, mika madaltaa riskinottoa. Inmisen tarkkaavaisuus heikentyy vasyneena.
Tyoterveyslaitoksen (mt) mukaan tydtapaturmia vuorotydssa esiintyy eniten ilta- ja ydaikaan
silla ty6tapaturmat lisdantyvat lyhyiden vuorovalien tai useiden perakkéaisten yévuorojen
myota.
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Vuorotydlaisen pitkat tydajat useimmiten hankaloittavat tyon ja oman sosiaalisen elaman yh-
teensovittamista ja taten ne lisdavat myos omia terveysriskeja (Tyoterveyslaitos, i.a.-a). Tyo-
ajan sdannollisyys, kokonaistydaika ja tyoskentelyn vuorokaudenaika vaikuttavat ihmisen so-
siaaliseen hyvinvointiin. Pitkaa tydaikaa tai ylitoitéa tehdessa harrastuksille, levolle tai ihmis-
suhteiden yllapidolle ei ja& riittavasti aikaa. Sosiaalisen elaman ja perheen kannalta ilta- ja
viikonlopputy6t haastavat yhteisen ajan suunnittelemista.

3.2 Suosituksia tyévuorojen suunnitteluun

Toimivan ja hyvan tydvuorosuunnittelun lahtokohtana pidetaan sita, ettd tydajat suunnitellaan
tyoyhteison jasenille, jotka tyota tekevat ja juuri siihen tydhon, mita ollaan tekemassa (Hakola
& Kallioméaki-Levanto, 2010, s. 12). Toimiva ja hyva tyévuorosuunnittelu noudattaa virka- ja
tydehtosopimuksia. Se toteuttaa eri tydyhteisdn jasenten yksilolliset tarpeet, terveys- ja tur-

vallisuusseikat seka taloudelliset ja tuotannolliset seikat.

Tyo6n hallinnan katsotaan olevan osa tydhyvinvointia, johon kuuluu tydyhteisdn jasenen vai-
kuttamismahdollisuudet tyon sisaltoéon, tydoloihin, monipuolisuuteen ja tydaikoihin (Hakola &
Kalliomé&ki-Levanto, 2010, s. 12). Tydyhteison jasenten osallistumista tydvuorosuunnitte-
luunsa kutsutaan tydaika-autonomiaksi. Tydaika-autonomiassa tydyhteisolla ja sen jasenilla
on itsemaaraamisoikeus tyévuorosuunnittelussa. Organisaation toiminta, virka- ja tydéehtoso-
pimukset ja tydaikalaki asettavat kuitenkin rajat tydvuorojen itsenéiselle suunnittelulle. Lahto-
kohtana ty0aika-autonomiassa tyévuorosuunnittelulle on téiden sisalto ja tydn organisoinnin
toimivuus. Tybdaika-autonomian tavoitteena tehokkuuden parantamisen liséksi on myos ty6-
yhteison jasenen tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen vuorotyosta huolimatta. Tydyhteiso
on vastuussa tyoyhteison jasenten yksilollisten tarpeiden oikeudenmukaisesta ja tasapuoli-
sesta huomioimisesta seka organisaation toiminnan sujuvuudesta (mts. 13). Esihenkilon tu-
lee tarvittaessa ohjata ja tukea tydyhteison jasenia autonomisessa tydvuorosuunnittelussa.
Edellytys tydaika-autonomian onnistumiselle on se, etta yhteiset pelisadnnot ja tavoitteet ovat
selvat jokaiselle tydyhteistn jasenelle seka tydyhteison jasenten ja organisaation johdon va-
lilla tulee olla hyva luottamus toisiinsa. Tyévuorosuunnittelun lopullinen vastuu on kuitenkin

aina tyonantajalla.
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Joka kuukausi tyontekijalla pitaisi olla vahintaan yksi kokonainen viikonloppuvapaa, silla se
tukee tydn ja muun elaman yhteensovittamista ja tyontekijan irtautumista tyostaan (Tyoter-
veyslaitos, i.a.-a). Pelkkia yhden paivan vapaapaivia tulisi valttaa, silla toistuvien yksittaisien
vapaapaivien katsotaan lisaavan sidonnaisuutta tydhon. Tydpaivien kuuluisi muodostua yh-
desta keskeytyksettomasta tyovuorosta, koska katkovuorot lisdéavat sidonnaisuutta tyohon.
Vahentamalla vuorotydn kuormitusta saadaan positiivinen vaikutus tyontekijan tydssa jaksa-
miseen, tydsuoritukseen ja terveyteen. Nailla mahdollistetaan tyosta johtuvien sairauspoissa-
olojen ja ty6tapaturmien vaheneminen. Tydhyvinvoinnin ja tydn tuottavuuden optimoimiseksi
vuorojarjestelman suunnittelussa tulisi yhdistaa yksilolliset ja tuotannolliset tarpeet. Tyoviikko-
jen ja tybvuorojen pituutta arvioidessa tulisi erityisesti huomioida tyéympariston kaikki kuormi-

tustekijat muun muassa tyématkat ja tyon fyysinen kuormitus.
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4 TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN ORGANISAATION NAKOKUL-
MASTA

Vanskan (2022, s. 156) mukaan organisaation ja kansantalouden nakdkulmasta ajankohtai-
sia asioita ovat tyohyvinvointi ja sen johtaminen. Ty6hyvinvoinnin kehittdminen on nykyai-
kana valttamatonta kehittyvissa organisaatioissa. Tana paivana organisaatiot ovat yha tietoi-
sempia siita, kuinka tarkeda tydyhteison jasenten tydhyvinvoinnista huolehtiminen on (llyas
ym., 2023, s. 711). Tata pidetaan myos organisaation kilpailuetuna. Valittdva ja kannustava
tyoymparisto edistaa tyoyhteistn jasenten subjektiivista hyvinvointia, mika lisda tydyhteisén
jasenten ammatillista sitoutumista. Tyohyvinvointi vaatii systemaattista johtamista, mutta se
ei synny organisaatiossa itsestdén (Manka & Manka, 2016, s. 80). Se vaatii strategista suun-
nittelua, erilaisia toimenpiteita tyontekijoiden voimavarojen lisaamiseksi seka jatkuvaa arvi-

ointia tyéhyvinvoinnista.

Organisaatiossa tyéhyvinvoinnille voidaan asettaa omat tavoitteet ja niiden saavuttamista voi
daan arvioida osana strategiatyota (Manka & Manka, 2016, s. 81). Elinvoimaisen organisaa-
tion kuuluisi olla tavoitteellinen ja rakenteeltaan joustava. Organisaation taytyy pystya jatku-
vasti kehittAmaan itseéén ja siella toimimisen tulisi olla myos turvallista. Elinvoimainen orga-
nisaatio on luonteeltaan tavoitteellinen. Se tarkoittaa sita, ettd organisaatiolla on tulevaisuu-
desta selked nakemys strategiseen toimintasuunnitelmaan ja sen toteutukseen. Organisaatio
sovittaa yhteen omia strategioitaan jatkuvasti ymparilta tulevista viesteista ja siten vaikuttaa
omaan tulevaisuuteensa aktiivisesti. Organisaation strategioita ei kuitenkaan suositella tehta-
vaksi pelkastaan korkeimman tahon kanssa. Myos tydntekijoiden olisi hyva jo alkuvaiheessa
osallistua laajasti tavoitteiden luomiseen yhdessa. Tama lisaa tyontekijoiden mielekkyytta toi-

mia tavoitteiden mukaisesti.

Tutkimuksellisella kehittamisella on tarkoitus saada aikaan konkreettista muutosta, esimer-
kiksi uudistamaan kaytantoja, ratkaisemaan kaytdnnon ongelmia ja samalla luoden uutta tie-
toa tybelamaan koskevista kaytannoista (Ojasalo ym., 2014, s. 18). Organisaation tyéhyvin-
vointia tulisi kehittdd omien tavoitteiden pohjalta (Manka & Manka, 2016, s. 81-82). Organi-
saation tavoitteiden saavuttamista tukee parhaimmillaan tyéntekijoiden tyéhyvinvointi. Strate-
gisen tybhyvinvoinnin johtamisessa on tarkead huomioida organisaation toimintasuunnitel-
masta johdetut tavoitteet, resurssit ja niiden sddnndllinen arvioiminen. Organisaation tuloksel-

lisuuteen on sita suurempi vaikutus, mita aikaisemmin tyéhyvinvoinnin esteisiin tartutaan
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(mts. 82—83). Strategisen tydhyvinvoinnin tavanomaisiin asiantuntijatoimintoihin voidaan si-
sallyttaa tyosuojelu, henkilostoruokailun jarjestelyt, tydterveyshuolto ja tyopaikkaliikunta. Or-
ganisaation strategisen tydhyvinvoinnin johtaminen riippuu tyéyhteisdn suuruudesta. Mita
suurempi tydyhteisd on kyseessa, sita tehokkaammin tyéhyvinvoinnin johtaminen luonnistuu,
koska sille on méaaritelty sisaltd, mittarit, vastuut ja tavoitteet. Organisaation tyéhyvinvoinnin
kehittdmiselle ei ole asetettu sen suurempia tavoitteita, etenkdan euromaarallisesti. Huoles-
tuttavana piirteena pidetaan sita, etta lahes joka toisessa organisaatiossa esihenkiltt eivat

ole saaneet minkaanlaista valmennusta tyontekijoiden tyokyvyn aktiiviseen tukemiseen.

Organisaatiota on mahdotonta kehittaa tyohyvinvoinnin nakdkulmasta ilman teoriamallia, joka
kuvastaa organisaation rakenteita, prosesseja ja toiminnan keskeisempia ominaisuuksia
(Tarkkonen, 2013, s. 86). Tydhyvinvoinnin rakentumisen ja organisaation kehittamisen koko-
naisuus muodostuu kolmesta eri osa-alueesta, joita ovat: johtamisjarjestelma, tydéhyvinvointi-
jarjestelma seka tydolosuhteet, tyot ja tydolosuhdeseuraamukset. Niissa syy-seuraus-suhteet

kulkevat ylhaalta alaspain.

Tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu niin tyontekijoille kuin tydnantajallekin (Sosiaali- ja ter-
veysministeri, i.a.). Tydnantajan velvollisuus tydhyvinvoinnin edistamisessa on huolehtia hy-
vasta johtamisesta, tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta ja tydympariston turvallisuu-
desta. Tyoyhteison jasenella on kuitenkin suuri vastuu omasta tyokyvyn yllapitdmisesta ja

my6s oman ammatillisen osaamisen yllapidosta.

Korostetaan etta tyohyvinvoinnin edistamisessa johdon sitoutuminen on yksi tarkeimmista
onnistumisen tekijoista (Virolainen, 2012, s. 134). Osana ty6hyvinvoinnin edistamista organi-
saation johdon tehtavana on luoda innostuneisuutta seké viestia asioiden tarkeydesta. Ta-
man lisaksi organisaation johto vastaa viime kadessa erilaisista kehitystoimenpiteista sekéa
resurssien kohdentamisesta. Seka organisaation johdon etta esihenkil6iden oma toiminta vai-
kuttaa henkiloston tyohyvinvointiin merkittavalla tavalla. Johtamistaidoilla on suuri merkitys
organisaatiossa, silla niiden avulla mahdollistetaan erilaisia toimintaedellytyksia ja erilaisia

mahdollisuuksia ja toimintatapoja tyon tekemiselle kehittaen tyéhyvinvointia.

Tybhyvinvoinnin edistamisen tulisi olla pitkdjanteinen, suunnitelmallinen ja koko organisaa-
tiota koskettava kehitysvaihe (Virolainen, 2012, s. 135-136). Toiminnan toteuttamista ja

suunnittelua varten voidaan perustaa tyohyvinvoinnin kehittamiseksi tydéryhmia, jotka toimivat
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johdon valtuuttamana. Organisaatiossa ei pida kaynnistaa liian montaa erilaista kehittamistoi-
menpidetta yhtaaikaisesti, silla riskind on kehittamisen jaaminen vain pintapuoliseksi, etenkin
kehitystdiden ollessa suuria kokonaisuuksia. Uusien kehittamistoimenpiteiden ja toimintata-
pojen vieminen kaytannontasolle on aikaa vievaa, silla vuodenkaan kestavissa kehittdmistoi-
menpiteissa ei valttamatta saada aikaan haluttua lopputulosta. Organisaation johdon ja hen-
kiloston yhteisella sitoutumisella on suuri merkitys tyéhyvinvoinnin aikaansaannoksiin. Kehit-
tamistoimenpiteet etenevét suunnitelmallisesti silloin kun tyéhyvinvoinnin edistaminen on

suunniteltu huolellisesti ja sitoutuneesti.

Organisaation johto ja yhteistybkumppanit, joita ovat muun muassa tyéterveyshuollon, henki
I6stdhallinnon ja tydsuojeluorganisaation edustajat, johtavat yhdessa organisaation tyohyvin-
vointia (Syvanen & Toivonen, 2022, s. 35). Organisaation johto asettaa linjaukset tythyvin-
vointitoiminnalle, kehittdmistydn vastuu jaa esihenkildille ja tydyhteison jasenet puolestaan
huolehtivat tydyhteison tyoilmapiirin edistamisesta ja kaytanndn toiminnasta. Hyvinvoivassa
organisaatiossa hyva tydhyvinvoinnin johtaminen on myoénteisyytta vahvistavaa ja vuorovai-

kutteista.

4.1 Toimiva tyoyhteiso

Sosiaalisesti hyvinvoivaa organisaatiota ja tydyhteisda voidaan tarkastella monin erilaisin né-
kokulmin, esimerkiksi koko tydyhteisda ja koko tydyhteison hyvinvointia (Fadjukoff ym., 2022,
S. 329). Tyoyhteison tuen puute heikentda reilun kohtelun kokemuksia ja yhteisdllisyyden tun-
netta, minka vuoksi se voi johtaa tyéhyvinvoinnin heikentymiseen. Sosiaalisen ilmapiirin mer-
kitys korostuu tyéhyvinvoinnin méaaritelmissa. Hyvinvointi syntyy tydyhteiséssa yksilollisyy-
dessa ja ilmenee tydyhteison jasenten sosiaalisena tukena, vuorovaikutuksena, avoimena
kommunikaationa, jaettuina arvoina, kollegiaalisuutena, oppimisena ja osallistumisena. Sosi-
aalisen paaoman avulla voidaan maaritella yhteisollisyytta. Talloin myodnteista sosiaalista
padomaa voidaan pitdd seka yksilon, etta tydyhteison voimavarana tyéhyvinvoinnille. Organi-
saation sosiaalisella pAdomalla on yhteys terveyteen ja pitkdaikaisten sairauspoissaolojen

vahentymiseen.

Tyopaikoilla tapahtuvaa tydolojen, tyon ja koko henkildston kehittamistoimintaa voidaan pe-
rustella erilaisilla tavoilla (Juujarvi ym. 2011, s. 6). Laatu, tuloksellisuus ja tuottavuus ovat

tarkeitd nakokulmia silloin, kun tydoloja parannetaan ja koko henkildston terveytta edistetaan.
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Tarkea peruste on myos eettiset ja inhimilliset tekijat. Hyva tydyhteiso ei synny itsestaan,
eikd etenkaan ilman hyvia ja toimivia ihmissuhteita (Joki, 2021, s. 154). Esihenkil6iden ja tyo-
yhteison jasenten yhteys on tarkeéa osa tydhyvinvointia, jota tulisi huomioida tyéhyvinvointi-
vastuun osalta (Ranta, 2014, s. 10). Taman lisaksi puhutaan asiantuntijoiden vastuusta. Tyo-
hyvinvoinnin palveluita tuottavia asiantuntijoita ovat tyésuojelu ja henkildstdtoimen asiantunti-
jat, tyoterveyshuollon asiantuntijat, luottamusmiehet ja henkiloston edustajat. Tassa kokonai-
suudessa osapuolia on useita, jonka vuoksi se edellyttad hyvaa yhteistytta kaikilta eri ta-
hoilta (Makikangas ym., 2017, s. 200). Tyé6terveyshuolto ei ole yksin vastuussa tyéhyvinvoin-
nista, kuten siitd saatetaan ajatella, vaan mukaan tarvitaan tyoyhteiso6a, esihenkiléa ja tyon-
antajaa. Tyoterveyshuolto kuitenkin yhdessa tydnantajan kanssa tukee ja edistaa tyontekijan
tyokykya ja taten ehkaisee tyontekijan tyokyvyttomyytta. Lopulta kuitenkin tyontekijalla itsel-

l&&n on vastuu omasta tyéhyvinvoinnistaan ja sen seurannasta ja hallinnasta.

Tarkeaa on, etta organisaatiossa tyontekijat tiedostavat organisaation perustehtavat ja sen
myo6ta ymmartavat myods oman tyonsa merkityksen (Joki, 2021, s. 151). Hyvinvoivassa ja toi-
mivassa tyoyhteisdssa vuorovaikutuksen tulisi olla avointa, yhdesséa laadittuja pelisaantoja
tulisi noudattaa ja johtamisen tulisi olla oikeudenmukaista ja tyontekijaa palvelevaa toimintaa.
Organisaation vakiintuneita toimintatapoja ja toimintamalleja voidaan kyseenalaistaa ja johta-
misessa on annettava tilaa vuorovaikutuksellisuudelle ja erilaisille mielipiteille, joita arvoste-
taan. Sen sijaan tyoyhteison ilmapiirin ollessa heikko, se vaikuttaa heikentavasti tyon laatuun,

tuloksellisuuteen ja sujuvuuteen.

Oikeudenmukainen kohtelu tydyhteistssa edistda avoimuutta ja luottamusta (Joki, 2021, s.
151). Tyoyhteis6ssa esihenkilon taytyy puuttua epakohtiin riittdvan ajoissa, joko yksin tai yh-
dessa henkilostdasiantuntijan kanssa. Pelisaantdjen tarkeys korostuu ongelmatilanteissa. Sil-
loin niiden avulla on helpompi osoittaa, mika tilanteesta tekee ongelmallisen. Taman vuoksi
tydyhteistssa aiemmin yhdessa laadittuihin pelisaantdihin ongelmatilanteissa on helpompi

puuttua.

Jokaisen tydyhteison jasenen tulisi kantaa vastuu niin omasta kuin toisten tyontekijan tydssa
jaksamisesta (Joki, 2021, s. 156). Tyontekij&, joka havainnoi omassa itsessaén tai toisessa
tyontekijassa ylikuormitusta tai merkkeja tyduupumisesta, on oikeus keskustella henkil6asi-
antuntijan tai oman esihenkilon kanssa. Organisaatiossa tyohyvinvoinnin kehittdmiseen tarvi-

taan henkilostdasiantuntijuutta ja yhteisty6ta tyontekijoiden kesken seka myés ylemman joh-
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don sitoutumista kehitykselle. Tyohyvinvointia ei pystyta lisddmaan ja yllapitamaéan pelkas-
taan ylhaaltapain ohjattuna, jokaisen tyontekijan on kannettava oma vastuu tyéhyvinvoinnin

yllapitamiseen ja kehittdmiseen.

Tyontekijoiden tyoviihtyvyys ja tydhyvinvointi paranevat silloin, kun tydyhteistssa tietoisesti
tavoitellaan luottamusta ja avoimuutta edistavdan toimintatapaan (Joki, 2021, s. 154). Ty6yh-
teison ollessa toimiva, siella on tilaa avoimelle keskustelulle, osaamisen rakentamiselle ja
omille tunteille. Siihen myds kuuluu tyéntekijoiden ja tydnkuvan jatkuva kehittaminen, tiedon-

kulku seké palkitseminen oppimisesta ja saavutuksista.

4.2 Perehdyttdminen ja tyonopastus

Perehdyttamisella tarkoitetaan niitd toimenpiteitd, joiden avulla uusi tydyhteison jasen oppii
tuntemaan oman organisaation, sen tavat, tyéhon liittyvat odotukset ja henkiléston muut jase-
net (Tyoturvallisuuskeskus, 2016, s. 25). Tyonopastuksella tarkoitetaan kaikkia niitéa asioita,
jotka liittyvat tyon tekemiseen. Naita asioita ovat tydkokonaisuus, mitd osaamista ja tietoa ty6
edellyttda seka mista vaiheista ja osista tyd koostuu. Tarkea osa ennakoivaa tydsuojelua on
tyonopastus. Tyon opastussuunnitelman taytyy perustua tyon vaarojen selvittdmisesta saa-
tuihin tietoihin. Tyoymparistdssa ja tydssa havaitut vaaratilanteet ja vaarat on vahennettava
tai poistettava jo ennen tyon alkamista. Jaljelle jadvista vaaratilanteista on annettava erityista
opastusta, miten kiinnitetddn huomiota vaarojen menettelytapoihin ja tunnistamiseen niiden
ennalta ehkaisemiseksi. Tyonopastukseen kuuluu myds tydyhteison yhteisten pelisdantojen
lapikdyminen seka sopimattoman henkisen kuormittumisen torjunta, esimerkiksi vakivallan
uhan vahentamiseksi tai hairinnan torjumiseksi (mts. 26). Organisaation oman tyésuojeluhen-
kiloston hyodyntdminen on tarkeda sen vuoksi, ettd tydsuojeluasiat liittyisivat osaksi tyon-
opastusta luontevasti.

Terveyden ja ty6turvallisuuden ndkokulmasta sosiaalialalla korostuu kokonaisvaltainen ris-
kien hallinta (Tyo6turvallisuuskeskus, 2016, s. 22). Se k&sittad organisaatiossa esiintyvien
haittojen, kuormitustekijéiden ja vaarojen tunnistamista seka yhteistyorakenteiden ja tiedon-
kulun varmistamisen. Tyohon liittyvat terveysriskit useimTmiten liittyvat ruumiilliseen ja henki-
seen kuormittumiseen. Tyypillisia esimerkkeja psykososiaalisista kuormitustekijoista ovat ai-

kapaine, vakivallan uhka ja haastavat asiakastilanteet.
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4.3 Viestinta

Toimiva ja hyva tiedonkulku liséda tyon tehokkuutta ja siten saastaa aikaa (Taipale ym., 2004,
s. 210). Arkiset rutiinit ovat avainasemassa ja ne tulisi rakentaa omaan tydyhteis66n sopi-
viksi. Saannollisesti eli viikoittain tai jopa paivittain pidettavét raportoinnit ja palaverit ovat pe-
riytynyt tapa vuosikymmenten takaa. Nykyaikana on tarpeen miettia teknologian kehityksen
vaikutuksia organisaatioon ja sen totuttuihin tapoihin tiedonhallinnassa. Osa tiedosta tydyh-
teisdssa voisi kulkea sdhkdisessa muodossa suullisen tiedottamisen sijasta. Talléin varmiste-

taan tiedonkulku jokaiselle tydyhteison jasenelle.

Viestinn&n merkitys on korostunut (Aali, 2018, s. 32). TyOyhteison jasenet haluavat olla tietoi-
sia ja my0Os saada jakaa tietoa toisilleen. Taman vuoksi tietoa ja tiedonvaihdantaa tarvitaan
enemman. Tiedonkulku ja viestinta ovat jatkuvasti esilla olevia asioita. Tyon tekemisen muo-
dot muuttuvat ja taman vuoksi on tarke&aa tukea muutoksen keskella olevien tyéyhteisdjen
vuorovaikutusta. Viestinnan ongelmaksi koetaan usein tiedon liiallinen maara tai tapa, jolla
tietoa valitetaan. Oleellista ei ole kaiken tiedon jakaminen jokaiselle, vaan on punnittava tie-
don saamisen ja jakamisen tarpeellisuus ja hyddyllisyys. On tarkeaa, ettd organisaatiossa
viestinta on rakennettu siten, etté jokaisella on ymmarrys, mista tarvittavat tiedot I6ytyvat. Uu-
sien viestintamuotojen kayttoonotto ja teknologian kehitys vaativat sopeutumista tyonanta-
jalta, koska nykyajan tydyhteisén jasenten tarpeet niiden suhteen muuttuvat. Viestintaa tulee
uudistaa ja sopeuttaa vastaavalla tavalla. Voidaan luulla, ettéd uudet teknologiat tekevat kas-
vokkaisviestinnasta tarpeetonta. Silla ei kuitenkaan voida korvata yhdessa oloa ja yhteisia

keskusteluita.

Aalin (2018, s. 35) mukaan malli tydyhteisoviestinnastd muodostuu muutamasta erilaisesta
peruspilarista. Naita ovat

— arvostava ja rento tunnelma

— yhteenkuuluvuuden tunne

— o0saamisen jakaminen

— yhdessa oppiminen

— palautteen antaminen ja sen saaminen

— ajantasaisen tiedonsaaminen ja tiedon vaihdanta

— vuorovaikutteisuus asioiden kasittelyssa

— jokaisen osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuus

— tydnantajamaineen merkitys organisaation sisalla ja ulkopuolella.
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Sosiaali- ja terveydenhuollossa sahkoiset asiointipalvelut ovat vakiintuneet osaksi palveluko-
konaisuutta (Hujala & Taskinen, 2020, s. 187). Sahkoiset palvelut voivat olla esimerkiksi vuo-
rovaikutteisia, asioinnin mahdollistavia palveluja tai tiedottavia. Turvallinen tiedonhallinta on
perustana sahkoisten palveluiden kaytolle (mts. 179). Sahkoisten palveluiden kayttdonottami-
nen ja toimintakulttuurien muutos yhdessa tietotekniikan kehittymisen kanssa kasvattavat
edellytyksia digitalisaatiolle. Yksi tarkeimmista digitalisaation edellytyksista on palvelujen kay-
ton ja tiedon oikeanlainen hyédyntadminen ja osaaminen (mts. 185). Digitalisaation hyédynta-
minen organisaatiossa vaatii kokeiluja, mahdollisuuksien havainnointikykya, kokonaisval-
taista ymmarrysta tietojen kayttomahdollisuuksista ja johdonmukaisuutta (mts. 187). Digitali-
saation hyddyntaminen edistd& saumatonta tiedonkulkua tydyhteisdssa, mik& on sosiaali- ja

terveydenhuollossa toimivan yhteistyon edellytys (mts. 186).

Kun jokainen tydyhteison jasen ymmartaa viestintdvastuunsa, organisaation viestinta onnis-
tuu (Aali, 2018, s. 36). Viestinta on taito, johon tyoyhteistn jdsenté rohkaistaan ja opastetaan,
silla ehdotusten ja ideoiden avulla kehitetddn omaa tyota ja koko tydyhteis6d. Johdon rooli
viestinnassa on nayttaa esimerkkia. Johdon on sitouduttava ja tuettava viestintaa. Viestin-
nassa ei luoteta vain yhteen tiettyyn tapaan, vaan asioista viestitddn usealla erilaisella kei-
nolla ja tavalla. Organisaation jasenilla tulee olla mahdollisuus luotettaviin viestintdkanaviin,
joissa heiddn on mahdollista ilmaista itsedan ja omia mielipiteitddn ja kysya asioista saaden
niihin vastauksia. Johdon omissa viestintatilanteissa tarkein on lasnaolo ja tehokkain tapa

lasn&oloon on johdon nakyminen organisaation arkipaivissa.

4.4 Tyonohjaus

Tyobnohjauksella tarkoitetaan oman tydn arviointia, tutkimista ja kehittamista (Suomen tyon-
ohjaajat ry, i.a.). Tyonohjaus toteutuu koulutetun tyénohjaajan toimesta. Sen tarkoituksena on
havainnoida omaa tyoroolia, tydyhteison ja tyéhon liittyvien tunteiden, kysymysten ja koke-
musten tulkitsemista ja jasentamista. Tyonohjauksella on kestdva asema sosiaali- ja terveys-
aloilla, unohtamatta kuitenkaan muita aloja (Ranta ym., 2014, s. 180-181). Tydnohjaus on
nykypaivana seka teoriapohjaltaan ettd menetelmiltddn monimuotoista ja laaja-alaista. Tyon-
ohjauksella on selkea tavoite tydyhteisdossa: ammatillinen kehittyminen, tyéyhteiséjen haas-
teiden kohtaaminen seka oman tyén ymmartaminen ja kuormittavuuden saately, mitk& autta-

vat tavoitteiden saavuttamisessa. Tyénohjauksessa ohjattavina voivat olla tydyhteisot, tiimit,
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ryhmat tai yksilot, jotka muodostuvat samasta ammattiryhmasta. Tavanomainen kesto tyon-
ohjaukselle on 10-15 tapaamiskertaa vuodessa, mika tapahtuu kuukauden véalein ohjattavan
tai tydyhteison omien tarpeiden mukaan. Tyonohjauksessa havainnoidaan seka omaa etta
tyoyhteistn toimintaa ja myds niiden seurauksia, lahtékohtia ja tavoitteita. Keskeista tyonoh-
jauksessa on tarkastella ja havainnoida tydyhteison ja yksilon perustehtavia, ammatillista
vuorovaikutusta seka tyon rakennetta. Tyonohjauksessa on lasna ohjattavien henkil6iden

persoonat, ammattiroolit ja tydyhteisdssa toimiminen ja tyoskentely.

Useimmiten tydnohjausta haetaan tyonyhteistssa esiintyvan yksilén vasymis- tai konfliktiti-
lanteissa (Ranta ym., 2014, s. 181). Ty6nohjaus olisi tarked& mieltaa toistuvana ja tavallisena
omana tyovalineena ja koko tydyhteistn tyokykya edistavan toimenpiteend. Onnistunut tyén-
ohjaus auttaa tyoyhteisoa ja yksiloa perustehtavan toteuttamisessa, sen vuoksi etta tyénkuva
pysyisi edelleen mielekkaana ja tarkoituksen mukaisena. Tyénohjauksella voi olla suuri vai-
kutus ohjattavien tyonhallintaan ja osaamiseen, ammatilliseen identiteettiin, tydssa jaksami-
seen ja voimavaroihin. Tydnohjausta voidaan toteuttaa erilaisin keinoin, esimerkiksi tapaus-
tyoskentelynd, jossa lapikaydaan erilaisia tydssa kohdattuja tapauksia tai teematydskente-
lynd, jossa alkuvaiheessa yhdessa maaritellaén tydyhteisdlle tai ohjattavalle keskeiset tee-
mat. Kolmantena keinona on ohjauksen maaraytyminen tyéyhteison tai ohjattavien sen het-

kisten tilanteiden pohjalta.

Yleisin tydnohjauksen tyoskentelymenetelma on pohtiva keskustelu (Ranta ym., 2014, s.
182). Taman lisaksi on mahdollista kayttaa erilaisia toiminnan menetelmia ja draamaa. On
tarkeaa arvioida koko tydénohjauksen ajan ohjauksen sisaltéa, menetelmia ja etenemista toi-
mivuuden ja mielekkyyden nakodkulmasta. Tyonohjauksessa tydskentelymenetelmia ja -otetta

voidaan tarvittaessa muuttaa vieléd ohjauksen edetessakin.

4.5 Tyokykyayllapitava toiminta

Tyokykya yllapitava toiminta eli tyky-toiminta tarkoittaa toimintaa, jonka avulla tyénantaja ja
henkil6std yhdessa tukevat ja edistavat tydyhteison tyo- ja toimintakykya (Virolainen, 2012, s.
147). Monipuolisimmillaan tyokykya edistava ja yllapitava toiminta kuvaa kaikkea toimintaa,
jonka avulla tydyhteison ja sen henkil6ston tybhyvinvointia voidaan edistdd. Tyky-toiminta voi
kohdistua esimerkiksi tyoyhteis6on, tydymparistoon, tybhon, ammatilliseen osaamiseen tai

henkil6ston omaan terveyteen. Tyky-toiminnan jarjestamisen vastuu kuuluu organisaation
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koko tyoyhteisdlle tai sille erikseen maaréatyille henkilille. Ammattitaitoisesti ja pitkajantei-
sesti luotu tyky-toiminta edistaa tyossa jaksamista ja tyokyvyn sailymista, nain ollen ehkais-
ten samalla tyokyvyttomyytta. Lisaksi sen on todettu parantavan ja lisdavan organisaation te-

hokkuutta ja toimintakykya monipuolisella tavalla.

Jotta tyky-toiminta saadaan onnistumaan toivotulla tavalla, se edellyttd& niin tydyhteison kuin
tyonantajan osallistumista, aktiivisuutta ja yhdessa toimimista (Virolainen, 2012, s. 148).
Tyky-kolmiolla voidaan kuvailla tyokykya yllapitavaa toimintaa. Sen keskeisimpia osioita ovat
tyontekija seka sen liséksi ammatillinen osaaminen, tydyhteiso ja -organisaatio seka tyo ja
tyoolot. Tyon ollessa mielekasta, sopivan haasteellista ja sisallyttaen viihtyisat tyoolot, saa-
daan taattua hyva ja toimiva pohja tyontekemiselle. Ammatilliseen osaamiseen kuuluu kat-
tava perehdytys, koulutus ja muut erilaiset kehittamistoimenpiteet. Niiden avulla pyritdan ke-
hittamaan tyontekijan ammatillista osaamista. Ammatilliseen osaamisen katsotaan myds kuu-
luvan tydyhteison toimiva yhteishenki ja organisaatiokulttuuri. Parhaimmat saavutukset ja tu-
lokset saadaan aikaan silloin kun pidetéan mielessa kolmion kaikki osa-alueet tyky-toiminnan
edistimisessa ja sen kehittdmisessa.

Tyohyvinvoinnin edistamisen katsotaan olevan kokonaisvaltaista toimintaa. Se vaatii moni-
puolista nakdkulmaa, suunnitelmallisuutta ja pitkajanteisyytta (Virolainen, 2012, s. 149-150).
Tyky-toiminta ajatellaan useimmiten arkisesta tyosta erilliseksi, irralliseksi ja tapahtuma luon-
teiseksi toiminnaksi. Yksittaisten ja satunnaisesti jarjestettavien tapahtumien esimerkiksi lii-
kuntapaivan pitaminen kerran vuodessa, jaa vaikuttavuudeltaan tydyhteisdssa hyvin pie-
neksi, silla se vaatii henkiléston yhdessaolopaivia enemman. Jos halutaan saada aikaan py-
syvia muutoksia tydyhteisdssa tyohyvinvoinnin nakdkulmasta, ei riita yhden yksittéaisen tyky-
toiminnan pitdminen, vaan toimintaa tulisi olla sd&nndollisesti henkildkunnan toiveet huomioi-

den.

4.6 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on vahintdén kerran vuodessa toteutettava esihenkilén ja tydyhteison jase-
nen valinen luottamuksellinen keskustelu (Aarnikoivu, 2016, s. 89). Kehityskeskusteluun val-
mistaudutaan ennalta ja se kdydaan sovittuna ajankohtana. Kehityskeskustelussa lapi-

kaydaan arvioiden mennytté ajanjaksoa ja samalla asetetaan tulevalle ajanjaksolle tavoitteet
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huomioiden tydyhteison jasenen kehittamistarpeet ja vahvuudet. Tarkoituksena kehityskes-
kustelussa on tydyhteison jasenen tydsuorituksen kehittyminen, johon my6s vahvasti liittyy
oma henkilékohtainen kehittyminen. Kehityskeskustelun avulla edistetaan tydyhteison jase-
nen kehittymista ja sitoutumista tydhon. Keskustelussa tavoitteena on luoda esihenkilon ja

tyoyhteison jasenen yhteinen ndkemys nykytilasta ja keskittya tulevaisuuteen.

Kehityskeskustelu antaa esihenkildlle mahdollisuuden jalkauttaa visiota, strategiaa, missiota
ja arvoja kaytantoon (Aarnikoivu, 2016, s. 90). Esihenkilé kuvailee organisaation tavoitteita
tyoyhteison jasenelle keskustellen, tuoden ilmi mitd tavoitteet yksilon kannalta tarkoittavat.
Esihenkil6 samalla oppii tuntemaan tydyhteison jasenié ja heidan osaamistaan. Kehityskes-
kustelut antavat esihenkil6lle mahdollisuuden oman johtamistyon tarkasteluun ja kehittami-
seen seka palautteen antamiseen. Kehityskeskustelu on myos oiva tilaisuus saada luovia ja

uusia ideoita organisaation toimintatapojen yllapitamiseen ja kehittamiseen.

Kehityskeskustelut puolestaan antavat tydyhteison jasenelle mahdollisuuden saada tietaa or-
ganisaation tulevaisuudesta ja koko organisaation sen hetkisesta tilasta (Aarnikoivu, 2016, s.
91). Tybyhteison jasen oppii tuntemaan paremmin esihenkilodan. Kehityskeskustelu antaa
mahdollisuuden pohtia tydyhteisén jasenen omaa roolia ja ty6tehtavia seka omia kehitystar-
peita, antaen myo6s palautetta omasta tydsuorituksesta. Samalla kehityskeskustelu an-taa

mahdollisuuden palautteen antoon esihenkillle hanen tekemastaan tyosta.

Johtaminen muodostuu tavoitteista, arvoista, strategiasta, visiosta ja perustehtavéasta, ndma
ovat myos perusta kehityskeskustelulle (Aarnikoivu, 2016, s. 95). Kehityskeskustelun tavoit-
teena on edistaa organisaation menestymista ja tavoitteiden saavuttamista, mutta sita ei
saada aikaan ilman sitoutunutta ja motivoitunutta henkilostéa. Organisaatioissa kehityskes-
kustelun kadymista tulisi edellyttda kaikilta, mika lahtokohtaisesti palvelee kaikkien etua. Jos
nain ei kuitenkaan ole, kehityskeskustelu on ymmarretty vaarin tai se toteutetaan laadutto-

masti. Jokaisella on oikeus kehityskeskusteluun ja se on my6s osana velvollisuutta.

Organisaation voima on keskusteleva organisaatiokulttuuri (Aali, 2018, s. 37). Se elaa omaa
elamaansa organisaatiossa tyoskentelevien tydyhteison jasenten kanssa. Hyvin toimiva kehi-
tyskeskustelujarjestelmé& antaa voimavaroja tyoyhteison jasenelle ja koko organisaatiolle. On
kuitenkin tarkea muistaa, ettei kehityskeskusteluita tarvitse odottaa, vaan keskusteluja voi
kayda ympari vuoden. Tamén avulla organisaatiossa voidaan ajoissa puuttua ja korjata mah-

dollisia epakohtia.
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4.7 Tyo6suojelun yhteistoiminta

Yhteistoiminnan tavoitteena tydsuojelussa on edistaa tydyhteison jasenen ja tybnantajan va-
listd vuorovaikutusta (Tyo6turvallisuuskeskus, 2016, s. 14). Se mahdollistaa, etta tydyhteison
jasenet paasevat vaikuttamaan ja myods osallistumaan organisaation terveellisyytta ja turvalli-
suutta edistaviin asioihin. Organisaatiossa tyosuojelun yhteistoiminta perustuu lainsaadan-
toon. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajan ja tydyhteison jasenten yhdessa kehittdmaan

ja yllapitamaan tyoterveytta ja tyoturvallisuutta organisaatiossa.

Tyo6suojelun valvonnasta ja ty6paikan tydsuojeluyhteistoiminnasta saadetaan laissa (Tyo6tur-
vallisuuskeskus, 2016, s. 14). Taman lain tarkoituksena on s&&taa tydsuojelun yhteistoimin-
nassa kasiteltavia asioita tydnantajan, tydyhteison jasenten ja heidan edustajien kanssa.
Tyo6suojelun yhteistoiminnassa voidaan kasitella tydyhteisdn jasenen terveyteen, tyokykyyn
ja turvallisuuteen koskevia asioita. Tydymparistoa, tydyhteisoa ja tydhon vaikuttavia asioita.
Liséaksi tydon seurantatietoja, suunnitelmia, jarjestelyita tai jonkinlaista vallitsevaa muutostilan-

netta.

4.8 Tyobterveyshuolto ja varhainen tuki

Tyoterveys- ja ty6turvallisuuspalveluilla voidaan yllapitaa ja edistaa tyoyhteison jasenen tyo-
hyvinvointia organisaatiossa terveyden seurannan, neuvomisen ja edistamisen avulla (Lal
ym., 2021, s. 30). Terveydenhuoltojarjestelmien ennaltaehkaisytoimien laatuun tulee kiinnit-
tda huomioita, koska ne vaikuttavat tyoyhteison jasenen tyohyvinvointiin ja tuottavuuteen.

Organisaatiossa tydnantajan on velvollisuus jarjestaa tyoterveyshuolto tydyhteison jasenille
(Tyoturvallisuuskeskus, 2016, s. 15). Tyoterveyshuolto on ennalta ehkaisevaa toimintaa, tyo-
terveyshuoltoon ovat oikeutettuja kaikki tydyhteison jasenet riippumatta tydsuhteen luon-
teesta. Tyoterveyshuollon tarkoituksena on ehkaista tydsta johtuvia terveysvaaroja ja edistaa
tyoyhteison jasenten tyokykya, terveytta ja turvallisuutta. Tyoterveyshuollon tehtavana on sel-
vittdd organisaation mahdolliset terveysriskit ja ilmoittaa ilmenevista riskeisté tehden toimen-
pide-ehdotuksia organisaatiolle. Laissa saadetaan, etta tydterveyshuoltoon sisaltyvat edella
mainittujen lisadksi ohjaus, neuvonta ja tietojen antaminen tydolojen kehittamisesta sekéa tyo-
yhteison jasenten terveydestd. Tyokykya yllapitdvaan toimintaan osallistumisesta, tydpaikan
ensiapuvalmiuden ohjauksesta ja my6s tyokyvyn heikentyessa, tydssa selviytymisen edista-

misesta. Sekéd kuntoutusneuvonnasta ja kuntoukseen ohjaamisesta.
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Tyokykyéa tukevia ja edistavia toimintakaytanteita kutsutaan tyokyvyn hallinnaksi (Tydturvalli-
suuskeskus, 2016, s. 15). Organisaation taytyy huolehtia tydkyvyn seurannasta ja varhaisen
tuen antamisesta tyoyhteistn jasenelle yhdessa tyodterveyshuollon kanssa. Tyokyvyn hallinta
on koko tyduran mittainen, se on ennakoivaa, mika perustuu tydpaikan tarpeisiin. Tydyhtei-
son jasenen tyokykyyn liittyvien keskusteluiden tulee liitty& tyéhon ja olla sisalléltdéan rakenta-
via. Keskusteluiden tarkoituksena ei ole nostaa esiin tyoyhteistn jdsenen sairauksia tai niiden
syita. Tyokykyyn vaikuttavia voimavaroja ja kuormitustekijoita arvioidaan tyon nakdkulmasta.
Keskusteluissa asiat nostetaan esille tydyhteison jasenta arvostaen ja avoimena, painosta-

matta tydyhteison jasenta.

Tyokykykeskustelussa esihenkil6 ja tydyhteison jasen yhdessa méaarittelee tyokykya haittaa-
van ongelman (Tyo6turvallisuuskeskus, 2016, s. 15). Samalla selvitetaan my6és mahdolliset
muutokset koskien tyojarjestelyitd ja sovitaan niiden aikatauluista ja jatkotoimenpiteista. Esi-
henkil6 tekee tyokykykeskustelussa sovitut muutokset tyon sisaltéon tai tydoloihin. Jos tyoky-
kykeskustelussa ilmenee jokin tyokykyéa rajoittava terveysongelma, sita selvitetdan yhdessa
tyoterveyshuollon kanssa. Tyoterveyshuollossa selvittelyita ei tarvita, jos ongelmaksi 0soit-
tautuu selkedsti jokin tydyhteisdon liittyva ongelma. Naité voivat olla esimerkiksi puutteellinen

osaaminen, tyytymattomyys tyohon tai urakehitykseen seka ristiriitatilanteet.
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5 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdad Ensi- ja turvakotiyhdistyksen yksikon henki-
|6ston tAméanhetkisen tyéhyvinvoinnin tila ja samalla saada vastaus siihen, onko tydyhtei-

sossé tarve tybhyvinvoinnin kehittamiselle.

Tavoitteena oli laatia ja toteuttaa kirjallinen tydhyvinvointikysely ja luoda tyohyvinvoinnin vah-

vistamisen keinoja organisaatioon.
Opinnaytetyon tutkimuskysymykset olivat:
1. Millainen on henkildéston taméanhetkinen tyéhyvinvoinnin tila?

2. Milla keinoilla tydyhteis6ssa voidaan edistaa ja yllapitaa tyohyvinvointia?
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6 OPINNAYTETYON MENETELMAT

Tama opinnaytetyd on seka kvalitatiivinen (laadullinen) etta kvantitatiivinen (maarallinen).
Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla toteutetussa tutkimuksessa analysoi-
daan merkitysten maailmaa, joka on sosiaalinen ja ihnmisten valinen (Vilkka, 2021, Menetel-
man erityispiirteet -luku). Laadullisten tutkimusmenetelmien merkitykset esiintyvat merkitys-
kokonaisuuksina. Merkityskokonaisuudet osoittautuvat ihmisista lahtéisin olevina tapahtu-
mina. Merkityskokonaisuudet kuvastavat ajatuksia, toimintaa ja paamaarien asettamisia. Tut-
kimusmenetelman tavoitteena on saavuttaa ihmisen oma kuvaus kokemastaan todellisuu-
desta. Kuvaukset oletettavasti siséltavat asioita, jotka ihminen kokee itselle tarkeana ja mer-
kityksellisena. Laadullisella tutkimusmenetelmalla toteutetulla tutkimuksella saadaan tavoitet-
tua ihmisen elettyd elamaa tai ihmisen pidemmalle elamanjaksolle ulottuvia asioita. Laadulli-
nen tutkimus sisaltaa aina peruskysymyksen, mita merkityksia tutkimuksessa tutkitaan?
Tama kysymys vaatii tutkimuksen tekijalta tai sen tekijoilta tarkkuutta ja jasentamista siita,
tutkitaanko tutkimuksessa kasityksiin vai kokemuksiin liittyvaa merkitysta. Tassa opinnayte-
tydssa Webropol-ohjelman kautta luotu tyéhyvinvointikysely avoimien kysymysten osalta on

laadullista tutkimusmenetelmaa.

Maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimusmenetelman avulla analysoidaan prosenttiosuuksiin ja
lukumaariin liittyvia kysymyksia (Heikkila, 2014, s. 8). Tutkimus vaatii tarpeeksi edustavaa ja
laajaa otosta. Maarallisen tutkimuksen aineiston keruumenetelmassa kaytetaan useimmiten
standardoituja tutkimuslomakkeita, joissa on vastausvaihtoehdot valmiina. Tutkimuksen
avulla pystytaan kartoittamaan jo olemassa oleva tilanne. Siina ei kuitenkaan pystyta selvitta-
maan riittavalla tasolla syita asioille. Maaralliselle tutkimusmenetelmalle yleisimpia aineiston
tiedonkeruumenetelmia ovat internet-kyselyt, puhelinhaastattelut, henkilokohtaiset haastatte-
lut ja lomakekyselyt. TAssa opinnaytetydssa Webropol-ohjelman kautta luotu tyéhyvinvointi-

kysely monivalintakysymyksissa on méaarallista tutkimusmenetelméaa.

Tama opinnaytetyo toteutettiin Ensi- ja turvakotiyhdistyksen yksikkdon, jossa vakituisia tyon-
tekijoita on kahdeksan henkil6&a. Organisaatiossa tydskentelee yksi sosiaalitydntekija ja seit-
seman vakivalta- ja kriisityontekijaa, joiden ammattinimike voi olla esimerkiksi sosionomi tai
sairaanhoitaja. Opinnaytety6 toteutui kokonaistutkimuksena. Kokonaistutkimuksessa tutki-
taan jokainen perusjoukon jasen (Vilkka, 2014, Otannan suunnittelu -luku). Téallaiseen tutki-

mukseen paadytaan silloin, kun perusjoukko on pieni, jotta valtettaisiin otantavirhe.
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Opinnaytetyon tutkimustulokset kuvataan selke&sti asiakokonaisuuksien mukaan (Heikkila,
2014, s. 88). Jokainen tutkimuskysymys on kasiteltava tydssa, riippumatta siitd onko kysy-
myksiin saatu vastauksia. Tuloksissa myos negatiiviset vastaukset tulee kasitella. Tuloksia
voidaan esittaa kuvioin ja taulukoin seka suorien lainauksien eli sitaattien avulla. Opinnayte-
tyon luki-jaa tulee helpottamaan tyon yhteenveto, joka sisaltda tulokset taulukoiden ja kuvioi-

den muodossa.

6.1 Aineiston keruu

Opinnaytetyon tyohyvinvointikyselya varten henkilostolle luotiin saatekirje (lite 1). Saatekirje
oli tulostettuna paperiversiona yhdessa suljetun vastauslaatikon kanssa. Tutkimuksen saate-
kirjeessa taytyy ilmeta tutkimuksen tekija/tekijat ja tutkimuksen tarkoitus, vastausaika ja mihin
kyselylomake palautetaan seka tieto siitd, etta tietoja tullaan kasittelemé&an luottamukselli-
sesti (Heikkild, 2014, s. 89).

Opinnaytety6n aineisto luotiin Webropol-kyselylomakkeen avulla (lite 2). Webropol on laaja
ja kattava tydkalu online-kyselytutkimuksen luomisen avuksi (Webropol, i.a.). Sen avulla saa
kayttoon paljon joustavia ja kehittyneité toimintoja seka monia tiedonkeruumenetelmia. Orga-
nisaation pyynnosta Webropolissa luotu kyselylomake toimitettiin heille tulostettuna paperi-

versiona, yhdessa suljetun vastauslaatikon kanssa.

Vastauslaatikon paalla olevassa saatekirjeesséa me esittelimme itsemme, missa ja mitd me
opiskelemme. Taman jalkeen kerroimme, mitd aihetta opinnaytetydbmme kasittelee seké ku-
vasimme opinnaytetydmme etenemisté ja sen tarkoitusta. Saatekirjeessa toimme ilmi, kuinka
olemme saaneet luotua heidan organisaatiolleen tyohyvinvointikyselyn. Toimme ilmi myo6s
sen, ettd vastauslomake laitetaan suljettuun vastauslaatikkoon, kyselyyn vastataan anonyy-
misti seké vastauksia kasitellaéan luottamuksellisesti ja havitetaan opinnaytetyon valmistumi-
sen jalkeen. Saatekirjeen lopussa ilmoitettiin vastausaika, paivamaara ja kellonaika, seka

opinnaytetyon tekijoiden nimet ja puhelinnumerot oli mainittuna lisatietojen saamista varten.

Kyselyyn vastanneiden henkil6llisyys ei paljastunut missaan vaiheessa, edes opinnaytetytn
tekijoille. Kysely-lomake sisélsi yhteensa 15 kysymysta ja kysymykset koottiin eri teemojen
mukaisesti. Kyselysséa avoimia kysymyksia oli yhdekséan ja loput kuusi kysymysté oli moniva-

lintakysymyksia. Kyselylomakkeen (liite 2) monivalintakysymysten teemat koostuivat tausta-
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tiedoista, omasta tyohyvinvoinnista, esihenkilésuhteesta ja tyoyhteisosta yleisella tasolla. Ky-
selylomakkeen avoimet kysymykset koostuivat tyohyvinvoinnista yleisella tasolla seka henki-
|6ston ettd organisaation nakokulmasta. Avointen kysymysten pohjalta selvitettiin myds hen-
kiloston nakemyksia ja kokemuksia tyokykya yllapitavasta toiminnasta (TYKY). Kyselyn yksi
avoin kysymys liittyi yhteen monivalintakysymykseen, jossa vastaaja sai halutessaan kom-
mentoida monivalintakysymyksen vastauksia. Monivalintakysymyksissa kaytettiin 5-portaista
Likert-asteikkoa, jossa vastausvaihtoehtoina olivat taysin eri mieltd, jokseenkin eri mielta, ei
samaa eika eri mieltd, jokseenkin samaa mielta ja tdysin samaa mielta. Jo opinnaytetyon al-
kuvaiheessa tutustuessa organisaatioon ja sen toimintaan, keskustelimme tydyhteison jasen-
ten kanssa ja naiden keskusteluiden pohjalta nousseita asioita on my6s hyddynnetty organi-

saatiolle laadituissa kehitysehdotuksissa.

6.2 Aineiston analyysi

Yksi laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmistéa on teemoittelu, jota pidetd&n yhtena sisal-
I[6nanalyysin muotona (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 122). Aineistosta nostetaan teemoitte-
lussa esiin tutkimuksen kannalta tyypilliset piirteet ja keskeiset asiakokonaisuudet. Teemoiksi
hahmotetaan sellaiset aiheet, jotka esiintyvat toistuvasti aineiston eri kohdissa (mts. 125).
Keskeisia aiheita eli teemoja muodostetaan aineistolahtoisesti etsimalla aineistosta sen eri

vastauksia tyohyvinvointikyselyn avulla.

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin avointen vastausten laadullisena analyysimenetelména tee-
moittelua. Tyohyvinvointikyselyn avoimista kysymyksista nostettiin esiin sanoja ja asioita,
jotka toistuivat vastauksissa useasti. Niiden avulla saatiin ratkaistua tutkimusongelmia. Tee-
moittelu on hyva analysointitapa silloin, kun tutkittavana on jokin kaytantdon liittyva ongelma
(Eskola & Suoranta, 2000, s. 174). Analysointitapana teemoittelu soveltuu parhaiten silloin,

kun kyse on kaytantoon liittyvista ongelmista.

Excel — ohjelman avulla voidaan luoda erilaisia kuvioita ja taulukoita (Heikkila, 2014, s. 142—
143). Tuloksia kuvaillaan kuvioiden ja taulukoiden avulla, vertailemalla erilaisia muuttujia pro-
sentuaalisin luvuin, ne esitetaan frekvensseina ja suhteellisina frekvensseina opinnayte-
tyossa. Kuvioissa kaytettiin eri vareja kertomaan prosentuaalisia arvoja ja vastausvaihtoeh-

toja, jonka vuoksi kuviot on helppolukuisia.
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7 OPINNAYTETYON TULOKSET

Tyohyvinvointikyselyyn odotettiin vastauksia koko henkilokunnalta, jota oli yhteensa kahdek-
san henkil6a (n=8), mutta tasta perusjoukosta tydhyvinvointikyselyyn vastasi vain kuusi hen-
kiloa (n=6, 75 %).

7.1 Vastaajien taustatiedot

Vastaajista viisi oli 25—44-vuotiaita. Yksi vastaajista ei ilmoittanut ikdansa. Vastaajista viisi oli
sosionomeja. Yksi vastaajista ei ilmoittanut ammattinimikettadn. Vastaajista viisi oli tydsken-

nellyt organisaatiossa 2—4-vuotta ja yksi vastaajista ei ilmoittanut tydsuhteensa kestoa.

7.2 Oma kokemus taméanhetkisestd tyohyvinvoinnista

Tyohyvinvointikyselyssa pyydettiin arvioimaan omaa tyéhyvinvoinnin tilaa (Kuvio 1). Suurin
osa (83 %) vastaajista koki pitavansa tyostaan ja koki myos olevansa taysin tyytyvainen ta-
manhetkiseen tyohyvinvointiinsa. Vastaajista 67 % koki jaksavansa seka palautuvansa tyos-
taan hyvin. Vastaajista 67 % koki oman osaamistason olevan riittava nyKkyisiin ty6tehtaviin,

kuitenkin 83 % vastaajista koki tarvetta lisakoulutukselle.
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VASTAAIJIEN KOKEMUS OMASTA
TYOHYVINVOINNISTAAN

Taysin eri mieltd M Jokseenkin eri mieltd ® Ei samaa eikd eri mieltd ® Jokseenkin samaa mieltd B Tdysin samaa mielta

PIDAN TYOSTANI 16,7% 83,3%

KOEN ITSENI MOTIVOITUNEEKSI TYOSSANI 50,0% 50,0%

KOEN SAAVANI RIITTAVASTI PALAUTETTA
TEKEMASTANI TYOSTA

‘

16,7% 50,0% 33,3%

KAIPAAN LISAA KOULUTUSTA 83,3% 16,7%
MINULLA ON RIITTAVASTI OSAAMISTA NYKYISIIN

TYOTEHTAVIINI go./% 33.3%
PALAUDUN HYVIN TYOSTANI VAPAA-AJALLA 66,7% 33,3%
TYO KUORMITTAA MINUA PSYYKKISESTI 50,0% 33,3%
TY® KUORMITTAA MINUA FYYSISESTI
JAKSAN HYVIN TYOSSANI 33,3% 66,7%
TALLA HETKELLA OLEN TAYSIN TYYTYVAINEN OMAAN 83 3% 16,7%

TYOHYVINVOINTIINI

Kuvio 1. Vastaajien kokemus omasta tyohyvinvoinnistaan.

Kyselytuloksen pohjalta ilmeni, etté liikunta ja mielekés tekeminen vapaa-ajalla olivat vastan-
neiden kesken tarkeimpia asioita oman tydhyvinvoinnin yllapidossa. Kuitenkin osa vastaajista
puolestaan koki yksin olemisen olevan tarkeassa roolissa, koska sen koettiin olevan vasta-
painoa omalle ty6lle. Tyévuorojen ja tydvuorosuunnittelun mainittiin myés parantavan tyohy-

vinvointia. Positiivinen tydote ja huumori kulkevat tyéyhteisdssa mukana.

7.3 Esihenkildotoiminta

Suurin osa (83 %) vastaajista koki, ettéa esihenkil6 on riittdvan hyvin tavoitettavissa. Enem-
misto vastaajista koki, ettd esihenkiloa on helppo lahestya, esihenkild on oikeudenmukainen

ja hanen koetaan osaavan ratkoa haastavia tilanteita (Kuvio 2).
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VASTAAJIEN KOKEMUS ESIHENKILOTOIMINNASTA

Jokseenkin samaa mielta B Tdysin samaa mielta
ESIHENKILONI OSAA RATKOA HAASTAVIA TILANTEITA 33,3%
ESIHENKILONI ON OIKEUDENMUKAINEN 33,3%
ESIHENKILOLTA SAAN APUA SITA PYYTAESSANI 50,0%
ESIHENKILONI ON RIITTAVASTI TAVOITETTAVISSA 16,7%

ESIHENKILOANI ON HELPPO LAHESTYA 66,7%

Kuvio 2. Vastaajien kokemus esihenkilétoiminnasta.

7.4 Tyobyhteison toimivuus

Kaikki vastaajat kokivat, etta tydyhteisd on viihtyisa, kannustava ja motivoiva seka henkilos-
ton toiveet ja ehdotukset otetaan tydyhteisdssa huomioon. 83 % vastaajista oli sitéa mielta,
etta tyopaikalla ei esiinny tydpaikka kiusaamista ja 67 % koki, etta kaikkia tydyhteison jasenia
kohdellaan tasa-arvoisesti. Puolet vastaajista oli jokseenkin samaa mielta ja puolet taysin sa-
maa mielta siita, etta tydyhteisdssa noudatetaan yhteisia sdéntja seka suoritetaan tyodtehta-
via tasapuolisesti. Vastaajista puolet koki, etté organisaatio puuttuu ja pyrkii vaikuttamaan

epakohtiin. Vastaajien kokemukset tydyhteison toimivuudesta on esitetty kuviossa 3.
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VASTAAIJIEN OMA KOKEMUS TYOYHTEISON
TOIMIVUUDESTA

Taysin eri mieltd M Jokseenkin eri mieltd M Ei samaa eikd eri mieltd M Jokseenkin samaa mieltd M Tadysin samaa mielta

ORGANISAATIO PUUTTUU JA PYRKII VAIKUTTAMAAN

EPAKOHTIIN 16,7% 50,0% 33,3%

ORGANISAATION SISAINEN VIESTINTA ON TOIMIVAA 16,7% 16,7%

TYOYHTEISOSSANI KOHDELLAAN KAIKKIA TASA-

0, 0, 0,
ARVOISESTI 16,7% 66,6% 16,7%
TYOYHTEISOSSANI EI ESIINNY TYOPAIKKAKIUSAAMISTA 16,7% 83,3%

TOIVEENI JA EHDOTUKSENI OTETAAN TYOYHTEISOSSA

HUOMIOON 0L

TYOYHTEISOSSA NOUDATETAAN YHTEISIA SAANTOJA JA

o o
SUORITETAAN TYOTEHTAVIA TASAPUOLISESTI 50,0% 50,0%

TYOYHTEISO ON KANNUSTAVA JA MOTIVOIVA 100,0%

TYOYHTEISO ON VIIHTYISA 100,0%

Kuvio 3. Vastaajien oma kokemus tydyhteison toimivuudesta.

Tyohyvinvointikyselyssa oli mahdollista vapaamuotoisesti kommentoida edeltavia vastauksia,
tdhan saimme kolme vapaamuotoista vastausta vastaajilta. Naista vastauksista ilmeni, ettei
tydyhteistsséa aina mennéa protokollan tai toimintamallin mukaan, mika on aiheuttanut epéoi-
keudenmukaisuuden kokemuksia. Kaikkia tydyhteistn jasenia ei kohdella tasa-arvoisesti.

Tybyhteis6ssa haastavaksi koettiin riittavan viestinnén puute.

7.5 Organisaation tyéhyvinvointi

Tyohyvinvointikyselyssa kysyttiin, mitka asiat vastaajien mielesta lisaavat tyéhyvinvointia or-
ganisaatiossa. Tahan kysymykseen saatiin vastauksia kuudelta vastaajalta. Suurin osa vas-
taajista koki, etta tydhyvinvointia lisaavat asiat tyoyhteisossa on saannolliset kokoukset ja yh-
dessa tekeminen, autonominen tydvuorosuunnittelu ja huumori. Lisdksi vastauksissa esiin
nousi tyky-toiminta, tyénohjaus ja e-passi, jotka myos koettiin tarkeana osana koko tyoyhtei-

son tyohyvinvointia.

Tyohyvinvointikyselyssa vastaajilta kysyttiin, mitka asiat heidan mielestansa vahentavat tyo-

hyvinvointia organisaatiossa. Tahan kysymykseen saatiin vastauksia kuudelta vastaajalta.
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Vastauksista selke&sti nousi esiin kiire ja viestinnan haasteet. Lisaksi vastausten perusteella
koettiin epatasa-arvoista kohtelua, tydon kuormittavuutta ja tyky-toiminnan karsimista.

Tyobhyvinvointikyselyssa vastaajia pyydettiin kuvailemaan omin sanoin, mita heille tulee mie-
leen sanasta tyohyvinvointi. Tahan kysymykseen saatiin vastauksia kaikilta vastaajilta. Vas-
tauksista ei ollut Ibydettavissa yhteisia teemoja vaan jokainen vastaaja toi esille eriasioita.
Vastauksissa kuvailtiin tydhyvinvoinnin olevan kokonaisvaltaista, mika pitaa sisallaan fyysi-
sen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin. Tyd on motivoivaa ja kiinnostavaa, on halu oppia
ja kehittaa itseaan. Tydymparistd sen oikeanmukaisin valinein ja turvallisuuksin koettiin ole-

van osa hyvaa tyéhyvinvointia. Liséksi palautuminen tydstéa koettiin tarkeaksi.

7.6 TyoOkykya yllapitava toiminta (TYKY)

Vastaajilta kysyttiin tydhyvinvointikyselyssé, miten tydyhteisén tydhyvinvointia tulisi yllapitaa
ja kehittda. Tahan kysymykseen saatiin vastauksia kaikilta vastaajilta. Vastauksissa lahes jo-
kainen oli nostanut esiin yhdessa tekemisen tarkeyden, niin tyopaikalla kuin sen ulkopuolella-
kin. Tama koettiin tyohyvinvointia yllapitavaksi tekijaksi. Vastausten pohjalta ilmeni tydhyvin-
voinnin kannalta kehitettavia asioita, joita koettiin olevan vastuun jakaminen tasaisesti, tyo-

tehtavien roolitus ja hyva johtaminen.

Tyohyvinvointikyselyssa pyydettiin vastaajia kuvailemaan omin sanoin, millaista on tyokykya
yllapitava toiminta. Tahan kysymykseen saatiin vastauksia kaikilta vastaajilta. Vastaajien kes-
ken se koettiin olevan ennaltaehkaisevaa toimintaa, vapaamuotoista ja monipuolista seka toi-
sia lahentavaa toimintaa. Tyokykya yllapitava toiminta koettiin olevan mita vain tekemista,

joka ei liity omaan tyohon.

Vastaajilta kysyttiin minkalaiset ovat tyoyhteisdsi nykyiset TYKY-toimet. Tahan kysymykseen
saatiin vastauksia kaikilta vastaajilta. Vastaajien kesken useampi vastaajista koki, etta tyky-
toimet ovat jd&neet, koska mahdollisuuksia niiden pitdmiseen on liian harvoin. E-passi ja tyo-
yhteison jasenten yhteiset Padel-vuorot koettiin hyvana osana tamanhetkista tyohyvinvointia.
Vastauksista ilmeni, etta tydyhteison jasenet jarjestavat kukin vuorollaan jotain omaan ela-
maansa liittyvaa aktiviteettia, mika on koettu hyvana ja mielenkiintoisena tyohyvinvointia tu-

kevana toimintana, lisaksi he jarjestavat kesapaivia.
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Tyobhyvinvointikyselyssa vastaajilta kysyttiin mitka asiat he itse mieltavat TYKY - toiminnaksi
ja mika niissa on toimivaa ja miten heidan mielestaan niita voitaisiin kehittaa. Tahan kysy-
mykseen saatiin vastauksia kaikilta vastaajilta. Vastausten pohjalta ilmeni, etta vastaajat
mieltavat tyky-toiminnaksi e-passin, padel-vuorot, kesapaivéat, koulutusreissut ja tydnohjauk-
set. Tyky-toiminnan kehittamiseksi toiminnan pitaisi olla sdanndllista ja suunniteltua, aikaa ei
ole riittavasti, mink& vuoksi kyseinen toiminta on jaanyt ainakin hetkellisesti kokonaan pois.
Vastauksissa esiin nousi kulttuuri- ja likuntaedut, joiden myos tulisi olla saanndllisia ja suun-
niteltuja. Vastausten pohjalta ilmeni, etta vastaajat ovat miettineet jopa mahdollisuuksia tehda
jotain matalamman kynnyksen asioita, koska tyky-toimintaan ja sen jarjestamiseen ei ole ai-
kaa riittavasti.
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa henkiloston kokemukset omasta ty6hyvinvoinnin ti-
lasta. Opinnaytetydssa tutkimuskysymyksiksi muodostuivat, millainen on henkiléston taman-
hetkinen tyohyvinvoinnin tila ja milla keinoilla tydyhteisdssa voidaan edistaa ja yllapitaa tyo-

hyvinvointia.

8.1 Millainen on henkiléston tdmanhetkinen tyéhyvinvoinnin tila?

Tyoelamalla ja tyolla on keskeinen rooli yksilon tydhyvinvoinnissa. Resurssina mielekas tyo
on tarkea, koska se tukee yksilon tyohon liittyvaa hyvinvointia (Viljlamaa ym., 2021, s. 4).
Seppéasen (2022, s. 142-143) mukaan tydssa jaksamista ja tyon hallintaa edistaa oikeanlai-
nen tyoyhteiso ja tydymparisto, joka ei kuormita tyontekijadnsa fyysisella eika psyykkisella
tasolla. Myos tydsta irtaantuminen seka psyykkisesti etta fyysisesti on tarkeda yksilon koko-
naisvaltaisen hyvinvoinnin kannalta (Tampereen yliopisto, i.a.). Huomioitavaa on mygs se,
ettd yksilon hyvinvointiin vaikuttaa vahvasti hyva tydémotivaatio (Laakarilehti, 2017, s. 772—
773). Hyva tydmotivaatio syntyy organisaatiossa, mik& on tarkea osa kokonaisuutta. Tyomoti-
vaation koetaan olevan mielekasta ja sitouttavaa. Siind koetaan tyon hallintaa, jossa kohtelu
ja johtaminen ovat oikeudenmukaisia. Opinnaytetyon tuloksista kavi ilmi, etta suurin osa vas-
taajista koki pitdvansa omasta tyostaan. Vastaajat eivat kokeneet tyon juurikaan kuormitta-
van heita fyysisesti eika psyykkisesti, silti psyykkistd kuormittavuutta oli enemmaéan havaitta-
vissa vastaustuloksissa. Vastaajien palautuminen tydsta koettiin olevan hyvaa, mika vaikut-
taa positiivisesti omaan tyohyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Lisaksi he kokivat olevansa
taysin motivoituneita ja tyytyvaisia tamanhetkiseen tyéhyvinvoinnin tilaansa, vaikka tulosten

pohjalta ilmeni, etta Kiire organisaatiossa voisi olla yksi kuormittavista tekijoista.

Tyoyhteison tydhyvinvointia edistavia tekijoita ovat esihenkildn riittéava tuki ja ohjaus (Vanska,
2022, s. 39). Naiden liséaksi myos tyoilmapiiri ja tyodolosuhteet ovat tarkeassa roolissa. Unoh-
tamatta kuitenkaan, etta esihenkilon helppo lahestyttavyys ja saatavuus ovat avainasemassa
ja tukevat tyoyhteison jdsenen tyohyvinvointia. Opinnaytetyon tuloksista esihenkilésuhteesta
kysyttdessa ilmeni, ettéa esihenkild on riittavasti tavoitettavissa ja hantéa on helppo lahestya.
Organisaatiossa esihenkilon ongelmanratkaisutaidot koettiin hyvaksi ja esihenkilon koetaan
olevan oikeudenmukainen. Silti tuloksissa ilmeni, etta tydyhteison viestinndssé on puutteita,
tieto ei tavoita kaikkia tyoyhteison jasenia toivotulla tavalla. Ajoittain viestinnasséa on koettu

olevan epéaselvyytta, mika on aiheuttanut hAmmennysté tyoyhteistn jasenissa. Vastauksista
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esiin nousi mya@s, ettei tietyista sovituista asioista pideta kiinni tai jotkut asiat jaavat hoita-
matta loppuun eikd ongelmakohtiin puututa. Organisaatiossa on mygs ajoittain koettu olevan

epatasa-arvoista kohtelua.

Tyobyhteison yhteisilla toimintatavoilla, ilmapiirilla ja vuorovaikutustaidoilla on keskeinen mer-
kitys tydyhteison ty6hyvinvoinnille (Sinokki, 2016, s. 192). Opinnaytetyon tuloksista tydyhtei-
son toimivuudesta kysyttaessa ilmeni, etta kaikkien vastaajien mielesta tydyhteisé on kan-
nustava, motivoiva ja viihtyisa. Liséksi vastaajat kokivat, etta heidan toiveet ja ehdotukset
otetaan tyoyhteisdssa huomioon. Vastausten perusteella voidaan todeta, etté tydyhteisé on

hyvinvoiva, mika on yksi tarkeimmisté asioista tyohyvinvoinnin nakokulmasta.

8.2 Milla keinoilla tydyhteis6ssa voidaan edistaa ja yllapitaa tyohyvinvointia?

Kevan (2022) mukaan riittava lepo, ravitseva ruoka ja monipuolinen liikunta ovat ydinase-
massa tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja yllapitamisessa. Liikunta seka tydpaivan aikana etta
vapaa-ajalla vahvistaa yksilon psyykkisia ja fyysisia voimavaroja, vahentéen sairastumisen
riskia. Tyohyvinvointi pitaa sisallaan tydkulttuurin, jonka taustalla on hyva tyoilmapiiri (Poh-
jois- Karjalan kansanterveyden keskus, i.a.). Se koostuu tydmoraalista, organisaation toimin-
tatavoista ja yhteisista saanndista ja niiden ehdoista seka myos tydyhteison jasenten vali-
sesta vuorovaikutuksesta. Hyvéan tydilmapiirin sanotaan tukevan organisaation tehokkuutta ja
menestymista sekad henkiléston tydhyvinvointia. Oman tyéhyvinvoinnin yllapitamisesta kysyt-
taessa esiin nousi lahes jokaiselta vastaajalta liikunnan vaikutus ja téarkeys omaan jaksami-
seen. Oman fyysisen kunnon yllapito tukee kokonaisvaltaista hyvinvointia, vahvistaa kehon ja
mielen palautumista tyon kuormituksesta. Joistakin vastauksista puolestaan nousi esiin riitta-
van levon, yksinolemisen ja mielekk&&n tekemisen edistavan ja yllapitavan omaa tyohyvin-
voinnin tilaa. Tydyhteison jasenet kokivat huumorin, positiivisen ja rakentavan tydkulttuurin
olevan avainasemassa puhuttaessa hyvasta tyéhyvinvoinnista. Nama edella mainitut asiat
koettiin olevan organisaatiossa hyvalla tasolla tarkastellessa tyohyvinvoinnin edistamista ja

yllapitamista.

Autonominen tydvuorosuunnittelu on sosiaali- ja terveysalalla yleinen kaytanto (Visma, i.a.).
Taman avulla on pyritty lisddméaan tydyhteison jasenten vaikuttamismahdollisuuksia omaan
tyohon ja nain ollen parantamaan ty6hyvinvointia. Vastauksista nousi esiin tydvuorosuunnit-

telun tarkeys. Sen koettiin olevan tarkea osa tyohyvinvointia, koska tydyhteisén jasen paasee
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itse vaikuttamaan omaan tydvuorosuunnitteluun. Tama vahentaa tyon kuormittavuutta ja nain
ollen jokainen pystyy vaikuttamaan omaan ty6n ulkopuoliseen elamaan paremmin. Autonomi-
nen tyévuorosuunnittelu koettiin organisaatiossa hyvaksi, eika tdssa osiossa ole heidan mie-

lestaan talla hetkella mitadn kehitettavaa.

Tyoyhteison yhteisollisyys lisdd henkilon sosiaalista padomaa (Opetushallitus, 2023). Se tar-
vitsee syntyakseen tydyhteison jasenten avointa kommunikaatiota, keskinaista luottamusta ja
hyvaa vuorovaikutusta seké aktiivista osallistumista, joka mahdollistaa myds yhteiset tekemi-
set tyon ulkopuolella. Lisaksi tyky-toiminta eli tyokykya yllapitava toiminta on tarkeéd osa ty6-
hyvinvointia edistaessa (Sosiaali- ja terveysministerio, 2010, s. 23). Organisaatiossa tyoky-
kya yllapitavan toiminnan osa-alueita ovat ammatillinen osaaminen, yksilon terveyden ja voi-
mavarojen edistaminen, organisaation toimivuuden parantaminen seka tydympariston ja tyén
kehittaminen. Tydhyvinvoinnin edistamisen ja yllapitamisen keinoista kysyttaessa vastaajat
kokivat, etta tydyhteison yhteiset tekemiset myds tyon ulkopuolella tulisi saada jalleen séan-
nolliseksi. Vastaajista osa koki, etta yhteista tekemista on aikaisemmin ollut, mutta se on jos-
tain syysta jaanyt kokonaan pois. Heidan mukaansa tydyhteison jasenilla on aiemmin ollut
niin sanotut kesapaivat, joita ovat myods yhdessa viettdneet ja kesapaivat on koettu olevan
mielekkaitd. Vastausten pohjalta ilmeni, etta organisaation tyky-toiminta on jaanyt kokonaan
pois. TyOyhteison jasenet pitavat tyky-toimintaa tarkeana ja haluaisivat sen jalleen saannal-

liseksi toiminnaksi.

Organisaation hyva ja toimiva vuorovaikutus muodostuu kohtaamis-, keskustelu- ja kuuntelu-
taidoista, naita tarvitaan jatkuvasti tukemaan tyéyhteison hyvinvointia, joka samalla tehostaa
tyon tuloksellisuutta (Mieli ry, 2021). Voimavaratekijoita voidaan lisata tydssa, joka edistaa
tyoyhteison hyvinvointia (Koroma, 2021). Voimavarojen lisdéamisen hyvid keinoja voivat olla
esimerkiksi tydntekijoiden roolien ja tydn tavoitteiden selkeyttaminen seké tydyhteison jasen-
ten vaikutusmahdollisuuksien lisdéaminen. Naiden asioiden edistaminen on yksi esihenkilon
tarkeimmista tehtévista, joka on osa hyvaa johtamista (Tyo6terveyslaitos, i.a.-b). Hyva johtami-
nen on tietoinen valinta, joka syntyy arkisista teoista. Sen koetaan olevan parhaimmillaan
palvelevaa johtamista. Taman avulla syntyy tydyhteison yhteinen kulttuuri ja yhdessa toimimi-
sen tapa, joka kannustaa ja tukee toinen toistaan. Tydyhteison jdsenen omaan tyohyvinvoin-
tiin tydssa vaikuttaa oma osaaminen ja tyon mielekkyyden kokemus (Ammattiliitto pro, i.a.).

Lis&ksi tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen ja tasapaino seka tydyhteisén toimivuus,
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jossa huolehditaan muiden tydyhteistn jdsenten jaksamisesta, vaikuttavat hyvaan tydhyvin-
vointiin. Vastauksista nousi esiin toive, jossa haluttiin séanndllisesti yhteista aikaa keskuste-
luille ja asioiden lapikaymiselle. Seka myds sdanndllista tarkastelua ja arvioimista koko tydyh-
teisbn jasenten kanssa yleisista organisaatioon liittyvissa asioissa. Vastaajat haluaisivat pa-
neutua yhdessa ongelmakohtiin ja tarpeen tullen tehd& muutoksia jo totuttuihin toimintatapoi-
hin tydhyvinvoinnin edistamiseksi. Tydyhteisossd osa vastaajista kaipaa selkeytta rooleihin ja
tyotehtaviin sen vuoksi, ettd vastuun jakaminen olisi tasapuolisempaa mita se on ollut tahan
asti. Tyoyhteisdssa toivotaan edelleen hyvaa ja selkeda johtamista. Yksi tarkeimmista tyéhy-
vinvointia yllapitavasta ja edistavasta toiminnasta on omasta ja myos toisen tydyhteison jase-

nen jaksamisesta huolehtiminen.

8.3 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Luotettavuus suuntautuu tutkimusprosessiin, tutkimusmenetelmiin ja tutkimustuloksiin
(Toikko & Rantanen, 2009, s. 121). Kehittdmistoiminnassa luotettavuuden kuvataan olevan
kayttokelpoinen silloin, kun muodostunut tieto on todenmukainen ja hyodyllinen. Opinnayte-
tyon luotettavuuden varmistamiseksi kaytettiin sellaisia lahteita, jotka perustuivat tutkittuun
tietoon tydhyvinvoinnista ja sen yllapitamisesta. Lahteiden etsimisessa kiinnitettiin erityista
huomiota lahteiden ajantasaisuuteen ja arvioitiin niiden luotettavuutta kriittisesti. Opinnayte-
tyota tehdessa kiinnitettiin huomiota siihen, ettei tydhyvinvoinnista 16ydy niin kattavasti ajan-
tasaisia lahteitd, mita alkuun olimme ajatelleet. Tama loi ajoittain haasteita tyon etenemiselle.
Teoreettisessa viitekehyksessa huomioitiin lahteiden ja tekstiviitteiden oikeaoppinen merkit-
seminen, koska se lisaa opinnaytetydn luotettavuutta. Tassa tydssa kaytettyjen lahteiden

tekstia ei ole plagioitu, vaan tekstit on kirjoitettu omin sanoin.

Tyobhyvinvointikyselyn vastauksista ilmeni, etté tydyhteison jasenet omaavat hyvat eettiset
periaatteet ja henkilostolla on olemassa hyvat arvot. Tyohyvinvointikyselysta saadut vastauk-
set olivat hyvia ja monipuolisia, silti joihinkin kysymyksiin olisimme kaivanneet hieman syvalli-
sempaa tulkintaa. Ajoittain tuloksia tarkastellessa herasi tunne siita, etta osa vastauksista oli
keskeneraisia. Tama jatti tulkinnanvaraa opinnaytetyon tekijoille vastausten analysoinnissa,

mink& vuoksi henkiloston haastattelut olisivat olleet tuottavampia.
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Tutkimuksen taytyy noudattaa hyvia tieteellisia kaytantoja (Vilkka, 2015, s. 46). Hyva tutki-
musetiikka tarkoittaa yleisella tasolla sovittujen pelisdéantéjen noudattamista. Vaitiolo- ja sa-
lassapitovelvollisuus kuuluvat hyviin tieteellisiin kaytantoihin ja on yksi téarkea osa opinnayte-
tyon eettisyytta ja luotettavuutta. Jokaisessa opinnaytetyota koskevassa vaiheessa noudate-
taan yleisia eettisia periaatteita (Kohonen ym., 2019, s. 7). Opinnaytetydssa kunnioitetaan jo-
kaisen siihen osallistuvan henkilon itsemaaraamisoikeutta ja ihmisarvoa. Opinnaytety6 muo-

dostuu siten, ettei tydsta muodostu haittaa tydyhteison jasenille tai organisaatiolle.

Taman opinnaytetyon eettisyytta ja luotettavuutta huomioidaan yleisena tarkkuutena ja huo-
lellisuutena. Koko opinnaytetydn prosessin aikana kunnioitettiin ja noudatettiin organisaation
toimintatapoja ja arvoja seka tutkimuseettisia kaytantdja. Tyohyvinvointikyselyyn osallistu-
valta organisaatiolta haettiin alkuun kirjallinen tutkimuslupa. Ty6hyvinvointikyselyn vastaajille
laadittiin saatekirje, jossa heille kerrottiin opinnaytetydn tarkoitus. Opinnaytetydn tyéhyvin-
vointikyselyyn vastanneiden henkildiden mielipiteita tai vastauksia ei pysty kohdentamaan yk-
sittdiseen vastaajaan, silla tuloksissa vastaajista on kaytetty ainoastaan nimitysté vastaaja tai
vastaajat. Tyohyvinvointikysely oli kokonaistutkimus, joka tarkoittaa sita, etta koko organisaa-
tion henkil6std otetaan mukaan tutkimuskyselyyn. Se, etta organisaatio on henkildstoltaan
pieni, heratti epailysta siité, vastasiko henkilosto totuudenmukaisesti kyselyyn tunnistettavuu-
tensa vuoksi. Tyohyvinvointikyselyssa ei kysytty nimeda eikd sukupuolta, juuri sen vuoksi ettéa
vastaajat pysyvat taysin anonyymeina. Vastauslaatikko oli niin huolellisesti suljettu, ettei sita
saanut auki kuin rikkomalla sen. Sen enempéaa emme voineet tehda tietosuojan suojele-

miseksi huomioiden vastaustilannetta.

8.4 Opinnaytetydn prosessi

Lahdimme tydstamaan opinnaytetyota aika myodhaisessa vaiheessa, vasta syksylla 2022. Jal-
keenpain ajateltuna opinnéaytetyoté olisi ollut hyva lahtea tydstamaan jo paljon varhaisem-
massa vaiheessa opintojen aikana. Aluksi meidan aikaamme vei paljon se, ettei mielekasta
opinnaytetydn aihetta ja etenkdan yhteistydtahoa meinannut 16ytya. Meidan yksi tarkeimmista
lahtbkohdista opinnaytetydlle oli se, etta tydyhteiso johon tyota lahdettaisiin tekeméaan, koos-
tuisi sosiaali- ja terveysalan ammattilaisista, eli tarkoituksena oli 16ytaa tydyhteiso, jossa mei-
dan molempien ammatit olisivat edustettuina. Taman lisaksi myos opinnaytetyon aiheen piti

olla molemmille opinnaytetyon tekijoille mieluinen.
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Opinnaytetyon aiheeksi lopulta valikoitui tydhyvinvointi ja aihe oli molemmille erittain mielui-
nen. Koska meille opinnaytetydn tekijoille tydhyvinvointi ja sen kehittdminen on tarkeé asia,
meidan mielesta siihen tulisi panostaa yha enemman myo6s tulevaisuudessa. Kasitteena tyo-
hyvinvointi on erittdin laaja-alainen. Tyon edetessa oli ddrimmaisen vaikeaa rajata tyohyvin-
voinnista juuri ne asiat, mitka halusimme opinnaytetydssa tuoda esille. Tyéhyvinvoinnista olisi
ollut paljon enemman tarkeaa kirjoitettavaa, mutta aihe oli pakko rajata, mika koettiin todella

haasteelliseksi.

Haasteita opinnaytetytn tekemiselle toi my6s se, etta yhteisen ajan I6ytaminen oli usein aika
hankalaa. Tyoskentelemme eri organisaatioissa, jonka vuoksi meidan tybajat ovat taysin eri-
laiset ja yhteista aikaa ei meinannut taman vuoksi loytya. Jalkeenpéin ajateltuna olisi ollut

hyva ottaa opintovapaata edes jonkin verran, ettd opinnaytetyo olisi edennyt paljon nopeam-

min, eikd muu henkilokohtainen elama olisi karsinyt niin paljoa.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli toteuttaa kehittamisty6, mutta tyon etenemisen myéta paa-
dyttiin se toteuttamaan tutkimuksellisena opinnaytetyona. Tama opinnaytetyo toteutettiin
seka laadullisena ettd maarallisena tutkimuksena. Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa
tyoyhteison jasenten ajatuksista ja kokemuksista heidan tamanhetkisesta tyéhyvinvointinsa
tilasta. Tyohyvinvointikyselyn maarallisia tutkimustuloksia oli helpompi analysoida verrattuna
laadullisiin tutkimustuloksiin. Opinnaytetyon laadullisten tutkimustulosten analysointi toteutet-
tiin teemoittelua hyddyntaen. Tama ei kuitenkaan ollut niin helppoa, mita siitd alkuun ajatte-
limme. Avointen kysymysten teemoittelu oli haasteellista, koska analyysimenetelméan sisais-

taminen tuotti ongelmia, jonka vuoksi se oli erittain aikaa vievaa.

Koko opinnaytetyoprosessin ajan tyon tekeminen oli etenkin opettavaista ja antoisaa mutta
ajoittain myos turhauttavaa. Opinnaytetydn mieluisia vaiheita olivat teoreettisen viitekehyksen
rakentaminen ja tyohyvinvointikyselyn laatiminen. Kuitenkin tydén edetessa on siséistanyt ja
oppinut uusia asioita, jonka vuoksi tydhyvinvointikyselysta olisi voinut laatia erilaisemman,
mika olisi sisdltanyt viela muutamia erityylisia avoimia kysymyksid. Opinnaytetydssa tulosten
analysointi oli haastavin osuus. Vasta lopuksi ymmarsimme miten tarkeaa olisi hallita eri tut-

kimusmenetelmat ja tutkimuksen eri vaiheet.
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8.5 Kehittdmisehdotukset tutkimusorganisaation tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi

Yhteenvetona tyohyvinvointikyselyn tuloksista voidaan todeta, etta organisaation viestinnéan
osalta tydyhteison jasenet kaipasivat kehitysta tiedonkulkuun. Tydyhteistssa yksi viestinnan
ongelma on se, etta tydyhteison jasenet lukevat yhteista sahkopostia, vaikka jokaisella jase-
nella on olemassa my6s oma henkilokohtainen tydsahkoposti. Tassa ongelmatilanteeksi
muodostuu se, ettd ensimmainen sahkopostin lukija kuittaa saapuneen viestin luetuksi, jolloin
seuraavalta sahkodpostin lukijalta jaa herkasti jokin aiemmin tullut séhkdposti lukematta. Mei-
dan mielesta tama ei ole hyva kaytanto, tydyhteisdoon tulisi ottaa kaytantdon se, ettd jokainen
tyoyhteison jasen kayttaa vain ja ainoastaan omaa henkilékohtaista tyosdhkodpostia, jolloin
tama ongelma olisi helposti ratkaistavissa.

Jos tydyhteiso ei syysta tai toisesta halua tata kaytantoa ottaa kayttéonsa, silloin voisi miettia
vaihtoehtoa, jossa tydyhteistn ajankohtaiset ja tarkeat asiat tulostettaisiin paperiversiona ja
laitettaisiin kansioon, jota voisi sailyttaa esimerkiksi tydyhteison jasenten taukotilassa. Kay-
tanto siita, kuinka kansion siséisia asioita lapikaydaéan, on tyoyhteison jasenten paatettavissa,
mutta esimerkkina voisi olla se, etta kansio lapikaydaan heti tyévuoroon tullessa raportoinnin
yhteydessa. Taman avulla varmistetaan se, etta tieto tavoittaa jokaisen tydyhteisén jasenen,

huolimatta siité kuinka pitkilla vapaapaivilla he ovat esimerkiksi olleet.

Jo alkuvaiheessa tytyhteison jasenten kanssa keskustellessa ilmeni, etté sahkoisten palve-
luiden kaytto ja digitalisaation hyédyntaminen on heille vierasta tai he vieroksuvat niita tai nii-
den kayttoon ottamista. Taman vuoksi heille ominaisempaa on ollut kayttaa paperiversioita
asioiden tiedottamisessa. Tydyhteison jasenet halusivat myds opinnaytetyén tyéhyvinvointi-
kyselyn paperiversiona valmiiksi tulostettuna, vaikka meidan tarkoituksenamme oli luoda
heille taysin sahkoinen tydhyvinvointikysely. Organisaatio voisi pohtia tulevaisuuden kan-
nalta, olisiko heilla mahdollista hyddyntaa digitalisaation kehitys ja siirtya sahkdisten palvelui-
den kayttdjiksi. Nykyaikana sahkdisten palveluiden kayttd on jo niin laaja-alaista eika niiden
kaytto tule vahenemaan, painvastoin niitd kehitetdén jatkuvasti niin, etta tulevaisuudessa nii-

den hyddyntaminen on valttamatonta.

Tyodhyvinvointikyselyn tuloksista esihenkilotyosta voidaan todeta se, etta esihenkilotydsken-
tely on organisaatiossa hyvalla tasolla. Tuloksista kuitenkin ilmeni yhten& epakohtana viestin-

nan epaselvyys, mihin loydettiin jo erilaisia ratkaisumenetelmia, jotka lapikaytiin ylla olevassa
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tekstissa. Toisena epakohtana nousi esiin, ettei organisaatiossa hoideta tiettyja asioita lop-
puun ja sovituista asioista ei valttamatta pideta kiinni. Hyvin toimivassa organisaatiossa on
pitkalti kyse kokonaisuudesta, joka kasittaa selkeat pelisaannot, hyvat kaytostavat, hyvan or-
ganisoinnin, empatian ja ymmarryksen siita, etta asioita voidaan tehda eri tavoilla (Ulkoasi-
ainministerio, 2013, s. 8). Tyoyhteisdssa kykya ja valmiutta hoitaa asioita voidaan opetella,
kuten my0s uusia tapoja ajatella ja toimia seka ratkaista ongelmia. Toimivan organisaation
tavoitteena on ratkaisukeskeinen tydyhteisd. Toimivassa organisaatiossa keskustellaan avoi-
mesti, jonka toimesta osataan ratkaista erilaisia ongelmia. Sellaista tyopaikkaa ei ole olemas-
sakaan, jossa ei ristiriitatilanteita syntyisi. Organisaatiossa tallaiset tilanteet pitaa osata kasi-
telld ja ratkaista, silla ne vaikuttavat koko tydyhteison hyvinvointiin ja tydntekoon. Organisaa-
tion sisalla olisi hyva harjoittaa rakentavaa keskustelukulttuuria, jolloin epakohtiin puuttumi-
nen olisi helpompaa ja asioiden loppuun saattaminen kaytannéssa vahvistuisi. Organisaation
tulisi myds kiinnittaa erityista huomiota siihen, etta sovituista asioista kuuluu pitaa kiinni, silla
ei ole kenenkdan edunmukaista laiminlydda yhdessa sovittuja asioita. Mikali esihenkild ei yk-
sin kykene hallitsemaan liian suuria asiakokonaisuuksia, tulisi vastuuta jakaa muiden tyéyh-
teison jasenten kanssa. Taman avulla saataisiin ratkaisu siihen, etteivat asiat jaa keskeneréai-

siksi.

Kolmantena epakohtana tuloksista nousi esiin epatasa-arvoinen kohtelu etenkin siind suh-
teessa, ettei tyokohtaisia tehtavia tydyhteisossa jaeta tasapuolisesti. Muokkaamalla tehtava-
kohtaista tyota voidaan tukea tydyhteison jasenten yhdenvertaista kohtelua (Ty6terveyslaitos,
i.a.-c). Tama toteutuu silloin, kun tyontekijéiden valilla noudatetaan samoja periaatteita. Tyon
muokkaus useimmiten sisaltdd tyon mielekkyyteen vahvistamista ja siten puolestaan vahen-
taa tyon kuormitustekijoitd. Organisaatiossa tulisi selkeyttaa tydyhteison jasenten roolit ja ne

tulisi jakaa jasenten kesken tasapuolisesti.

Tyohyvinvointikyselyn tuloksista nousi esiin tyhy-paivien tarkeys. Talla hetkella organisaa-
tiossa tyhy-paivat ovat jaaneet vahemmalle tai niité ei ole ollut ollenkaan viime aikoina. Ty6-
yhteison jasenet kokevat yhteisen ajan erittéain tarkeéksi ja se on heidan mielestdéan suuressa
roolissa tyohyvinvoinnin nakékulmasta. Tyhy-paivien puute selkeasti puhututtaa tydyhteison
jasenia, ja tyhy-paivat haluttaisiin jalleen takaisin sadnnolliseksi toiminnaksi. Voisiko tydyh-
teiso laatia tyohyvinvointisuunnitelman, jonka avulla tyhy-péaivista saadaan jalleen saannalli-

nen toimintatapa? Organisaatiolla olisi hyva olla laadittuna tydhyvinvointisuunnitelma, mika
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jaa tyoyhteison jasenten keskeiseksi pohdinnaksi kuka tai ketk& ovat siihen sopivia vastuu-
henkildita. Taméan avulla vastuuhenkilét suunnittelisivat sdanndllisesti tydyhteisén jasenille
yhteista tyon ulkopuolista toimintaa, edelleen kuitenkin jokainen tydyhteison jasen saisi tuoda
omia ideoitaan ja nakokulmiaan esille mielekkaasta yhteisesta tekemisesta. Taman avulla

esimerkiksi tyhy-paivat olisivat jalleen sdannollista toimintaa.

Opinnaytetyon toteutuksen aikana ei ehditty laatia vuosikelloa, joten voisiko vuosikellon tar-
peellisuutta tutkia tydhyvinvoinnin kehittamisessa ja laatia vuosikello tydyhteisén tyohyvin-
voinnin tueksi. Vuosikellopohja voisi tdssa organisaatiossa olla hyva tyéhyvinvoinnintukemi-
sen tyOkalu, jonka pohjalta tydhyvinvoinnin edistdminen ja sen kehittdminen tukisi paremmin
toisiaan. Tulevaisuudessa ty6hyvinvointia tulisi tutkia entista laajemmin, ettd sen kehittdmi-
nen ja tukeminen olisi vield laadukkaampaa ja tuloksellisempaa pysyttdessa mukana yhteis-

kunnan tuomissa muutoksissa ja haasteissa.
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Liite 1. Kyselyn saatekirje

Olemme Seindjoen ylemman ammattikorkeakoulun opiskelijoita, jossa suoritamme ke-

hittdmisen ja johtamisen tutkinto-ohjelmaa sosiaali- ja terveysalalla.

Tuleva opinnaytetydbmme koskee teidan organisaation tyéhyvinvoinnin kehittamista ja

sen yllapitamista. Olemme perehtyneet tydhyvinvointiin kattavasti kirjallisuuden pohjalta,
ja sen myo6ta olemme saaneet rakennettua opinnaytetybhomme teoreettisen viitekehyk-
sen. TyOhyvinvoinnin teorian pohjalta olemme rakentaneet teidan organisaatioonne tyo-

hyvinvointikyselyn.

Tyohyvinvointikyselyn tarkoituksena on selvittaa teidan tamanhetkinen tyéhyvinvoin-
tinne tila ja auttaa kehittamaan ja etenkin yllapitamaan myos tulevaisuudessa tyohyvin-
vointia. Aikeenamme on rakentaa teidan organisaatiollenne toimiva ja sopiva vuosikello-
pohja vastaustenne pohjalta. Taman vuoksi teidan jokaisen organisaation jasenen vas-

taus on meille darimmaisen tarkea.

Ohessa on valmiit vastauslomakkeet, kyselyyn vastataan anonyymisti. Laita taytetty
vastauslomake suljettuun vastauslaatikkoon. Vastaukset kasitelladn luottamuksellisesti

ja havitetaan opinnaytetytn valmistumisen jalkeen.
Vastaathan tyohyvinvointikyselyyn perjantaihin 24.3.2023 klo 15:00 mennessa.

Tarvittaessa meilta saa lisatietoja kyselysta, voit rohkeasti ottaa yhteytta.

Tiina Makela 040 7202460
Sofia Pokela 050 4686304

Kiitamme teita jo etukateen teidan jokaisen osallistumisesta kyselyyn, jokaisella vas-

tauksella on meille suuri merkitys. Aurinkoista kevatta!



Liite 2. Kyselylomakkeen kysymykset

1. Ik&a?

Alle 25 vuotta
25-34 vuotta
35—-44 vuotta
45-54 vuotta

yli 55 vuotta

2. Tyonimikkeesi?
Lahihoitaja
Sairaanhoitaja
Sosionomi

Muu, mika?

3. Kauanko olet tydskennellyt organisaatiossa?

Alle 1 vuotta

2—-4 vuotta

5-7 vuotta

8-10 vuotta

Yli 10 vuotta

4. OMA TYOHYVINVOINTI

2 (5)
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Talla hetkella olen taysin tyytyvainen omaan tyéhyvinvointiini
Jaksan hyvin tydssani

Ty6 kuormittaa minua fyysisesti

Ty6 kuormittaa minua psyykkisesti

Palaudun hyvin tydstani vapaa-ajalla

Minulla on riittavasti osaamista nykyisiin tyotehtaviini
Kaipaan lisda koulutusta

Koen saavani riittdvasti palautetta tekemastani tyosta

Koen itseni motivoituneeksi tydssani

Pidan tyostani

Arvoasteikko: Taysin eri mieltd, jokseenkin eri mieltd, ei samaa eika eri mieltd, jokseenkin

samaa mielta, taysin samaa mielta

5. Milla keinoilla itse yllapidat omaa tyéhyvinvointiasi? Mainitse vahintaan 3 asiaa.

6. ESIHENKILOSUHDE

Esihenkil6&ni on helppo l&ahestyéa
Esihenkiloni on riittavasti tavoitettavissa
Esihenkilolta saan apua sitd pyytaessani
Esihenkiloni on oikeudenmukainen

Esihenkiloni osaa ratkoa haastavia tilanteita
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Arvoasteikko: Taysin eri mieltd, jokseenkin eri mieltd, ei samaa eika eri mielta, jokseenkin

samaa mielta, taysin samaa mielta

7. TYOYHTEISO

Tyo6yhteiso on viihtyisa

Tybyhteis6 on kannustava ja motivoiva

Tyobyhteis0ssa noudatetaan yhteisia sdéntoja ja suoritetaan tydtehtavia tasapuolisesti
Toiveeni ja ehdotukseni otetaan tyoyhteisdssa huomioon

Tyoyhteisdssani ei esiinny tydpaikkakiusaamista

Tyoyhteisdssani kohdellaan kaikkia tasa-arvoisesti

Organisaation siséinen viestinta on toimivaa

Organisaatio puuttuu ja pyrkii vaikuttamaan epékohtiin

Arvoasteikko: Taysin eri mieltd, jokseenkin eri mieltd, ei samaa eika eri mielta, jokseenkin

samaa mielta, taysin samaa mielta

8. Halutessasi voit kommentoida edeltdvia vastauksia:

9. Mitka asiat lisdavat tydohyvinvointia organisaatiossanne?

10. Mitka asiat vahentavat tyohyvinvointia organisaatiossanne?

11. Kuvaile omin sanoin, mita sinulle tulee mieleen sanasta ty6hyvinvointi?

12. Miten tyoyhteison tyohyvinvointia tulisi yllapitaa ja kehittaa?

13. Kuvaile omin sanoin millaista on tyokykya yllapitava toiminta (TYKY)?
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14. Minkalaiset ovat tydoyhteisdsi nykyiset TYKY-toimet?

15. Mitk& asiat itse miellat TYKY-toiminnaksi? Mik& niissd on toimivaa ja miten

omasta mielestani niita voitaisiin kehittaa?



