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Yhteiskunnan muutos ja ajan ilmiot muokkaavat tyéelamaa ja sen myota tyéhyvinvoinnin
merkitys ja painopisteet muuttuvat. Kehittymisesta ja muutoksesta on tullut menestymisen
edellytys, mika luo tydelamaan painetta ja haastaa tydntekijoiden jaksamista ja
tydhyvinvointia. Tyéhyvinvoinnin ongelmat ja seuraukset maksavat vuosittain yhteiskunnalle
miljardeja euroja.

Opinnaytetydssa tutkittiin tydhyvinvointia sosiaali- ja kriisipdivystyksen tydryhmassa.
Tavoitteena on tuottaa esihenkiltille tietoa siitd, mitk& asiat ovat yksikdssa tyohyvinvointia
tukevia, ja mité tulee ottaa tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta huomioon yksikén toimintaa
johtaessa. Tutkimuksen aineisto on hankittu puolistukturoidulla teemahaastattelulla, joka on
toteutettu learning cafe-menetelmalla. Tydskentelysta saatu aineisto teemoilteltiin,
kasitteellistettiin ja luokiteltiin. Analyysivaiheen jalkeen materiaali on yhdistetty teoriatietoon.

Tyohyvinvointia kasitellaan resilienssin ja palautumisen nakdkulmasta, ottaen huomioon
sosiaali- ja kriisipaivystystyon henkisen kuormituksen seka vuorotydn tuoman
erityislaatuisuuden. Lisaksi tydssa kasitellaén tydhyvinvoinnin johtamista. Aineisto hankittiin
learning cafe -tydskentelytapaa hyddyntden ja analysoitiin kayttaen sisaltbanalyysia.

Tulosten mukaan suurimpia tekijoitéa yksikon tydhyvinvoinnin rakentumisessa olivat tyopaikan
ilmapiiri ja johtaminen. Johtaminen voi olla tydilmapiiria parantava tai heikentava tekija.
Esihenkilon lasnéolo tyopaikalla seké johtamisosaaminen koettiin tarkeind. Tyohyvinvointi
koostui tytn laadukkaista rakenteista, vastuun jakautumisesta seka jatkuvuudesta. Tyoryhma
koki tyGelamataidot ja muiden huomioimisen tarkeimpina yksilén vaikutuskeinoina
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The changing society and its phenomena shape working life, and accordingly change the
meaning and priorities of occupational well-being. Development and change have become a
prerequisite for success, which creates pressure in working life and challenges employees'
coping and well-being at work. The problems and consequences of occupational well-being
cost society billions of euros every year.

The thesis examined occupational well-being in the social and crisis emergency services
working group. The goal is to provide supervisors with information about issues supporting
occupational well-being when managing the unit's operations. The research material has
been obtained through semi-structured thematic interviews conducted using the learning café
method. The material obtained from the work was themed, conceptualised and classified.
After the analysis phase, the material is combined with theoretical knowledge.

Occupational well-being is reviewed from the point of view of resilience and recovery,
considering the mental load of social and crisis emergency services work and the special
requirements of shift work. In addition, the thesis discusses occupational well-being from the
superior’'s perspective. The material was acquired using the learning cafe working method
and analyzed using content analysis.

According to the results, the workplace atmosphere and leadership were the biggest factors
in building the unit's work well-being. Leadership can be a factor that either improves or
weakens the working atmosphere. The presence of a supervisor at the workplace and
management skills were perceived as important. Occupational well-being consisted of high-
quality work structures, dividing responsibility and continuity. The most important means of
influencing an individual's well-being at work were working life skills and consideration of
others.
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1 Johdanto

Olemme molemmat saaneet tydurallamme olla osana useampia tydyhteistja. Toisissa
olemme voineet hyvin ja toisissa olemme kuormittuneet. Olemme oppineet tunnistamaan
tekijoita, joista itse kuormitumme ja joista huomaamme tyokavereiden kuormittuvan.
Ylemman ammattikorkeakoulun opintojen aikana olemme oppineet lisaa tyéhyvinvoinnista ja

siihen vaikuttavista tekijoista ja kiinnostuneet aiheesta entistd enemman.

Terveys- ja sosiaalialaa vaivaa tyontekijapula ja tyévoiman tarve on valtakunnallinen. T&méan
seurauksena tyohyvinvointiin ja tydssa viihtyvyyteen liittyvat kysymykset ovat darimmaisen
tarkeitd. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2022) Tydhyvinvointi parantaa tydssa jaksamista ja
tuottavuutta. Hyva tydhyvinvointi myos vahentéa sairauspoissaoloja ja lisaa tyohon
sitoutumista. Hyvinvoiva tydyhteis® mahdollistaa my6s laadukkaan tyon tekemisen. (Sosiaali-

ja terveysministerit n.d)

Jotta voidaan tarjota laadukkaita ja eettisesti kestavia sosiaali- ja terveydenhuollon palveluita
on otettava huomioon myods henkildkunnan hyvinvointi. Vaikuttavuusperusteisessa ty6ssa on
varmistettava, etta tydyhteisdssa on riittava resilienssi ja ammattilaiset voivat hyvin. Tama

voidaan mahdollistaa muun muassa koulutusta, tydnohjausta, vertaistoimintaa ja tarvittaessa

terapiaa jarjestamalla. (Maanmieli & Sarvela 2022 s.197)

Toisen opinnaytetydn tekijan aloittaessa kriisityontekijana sosiaali- ja kriisipdivystyksessa
monet [&heiset toivat esiin ajatuksen siitd, ettd tyo olisi hyvin kuormittavaa. Samaan aikaan
héan itse kuitenkin koki kuormittuvansa kriisityontekijand véhemman kuin monissa aiemmissa
tehtavissdan, vaikka tydssé usein kohtaakin haastavia tilanteita ja altistuu traumaattisille

kriiseille.

Ty6ssa sosiaali- ja kriisipaivystyksessa on monia perinteisesti kuormittavina tunnistettuja
tekijoité kuten kolmivuoroty®, psykososiaalinen kuormitus ja tydn ennakoimattomuus.
(Tybsuojelulaitos, 2023) Vuoden 2023 alussa tapahtunut muutos kunnista hyvinvointialueille
siirtymisessa on varmasti herattanyt kysymyksia sosiaali- terveys ja pelastusalan

ammattilaisissa kautta linjan ja silla on ollut seurauksia kaikkien alalla olevien tydarkeen.



2 Sosiaali- ja kriisipaivystys

Sosiaali- ja kriisipaivystys on hatakeskushalytettava yksikkd. Hatédkeskuspdaivystaja arvioi
jokaisen puhelun kohdalla moniviranomaisnakokulmasta keita kaikkia viranomaisia
mahdollinen tehtava koskee. Sosiaali- ja kriisipaivystykselle halytettavia tehtavia ovat
esimerkiksi alaikaisen hoidon- ja huolenpidon arviointi, alaik&isen péaihteidenkaytto, huoli
aikuisen hyvinvoinnista, mutta myos asuinrakennusten tulipalot, joissa sosiaalitoimen
tehtavana on muun muassa tilapaismajoituksen jarjestaminen tarvittaessa. (Tiainen 2022, ss.
91-92).

Sosiaali- ja kriisipaivystyksissa tydskentelee sosiaalityontekijoita ja kriisitydntekijoitd, joillain
alueilla myds sosiaaliohjaajia. Sosiaalitydntekijdiden pohjakoulutus on yhteiskuntatieteiden
tai valtiotieteiden maisteri ja kriisityontekijoiden sosionomi tai sairaanhoitaja. (Varhasokri,
2023; vakesokri, 2022a). Sosiaali- ja kriisipaivystykset paivystavat vuorokauden ympari.
Sosiaali- ja kriisipaivystykset palvelevat kaiken ikaisia asiakkaita. Asiakkaita tavataan
vaihtuvissa ymparistoissa, esimerkiksi asiakkaiden kodeissa ja julkisilla paikoilla.
(Varhasokri, 2023)

Sosiaalipaivystyksen ja psykososiaalisen tuen jarjestaminen on maaritelty
sosiaalihuoltolaissa. Sosiaalipaivystyksella on turvattava kiireellinen ja valitén apu kaiken
ikaisille. Sosiaalipaivystys tulee toteuttaa yhteistydssa ensihoidon, terveydenhuollon,
pelastustoimen, poliisin, hatédkeskuksen seka tarvittaessa muiden toimijoiden kanssa.
Psykososiaalista tukea tulee tarjota sosiaalityéna- ja ohjauksena niin yksil6ille, perheille kuin

yhteisdillekin &killisissa ja jarkyttavissa tilanteissa. (Sosiaalihuoltolaki 1301/2014 §29)

Sosiaali- ja terveysministerion tydryhman tekemassa selvityksessa vuonna 2019 suositellaan
sosiaali- ja kriisipaivystyksen jarjestamistd samassa yksikdssa. Suosituksen mukaan
sosiaali- ja kriisipaivystyksen tulisi vastata ensivaiheen psykososiaalisesta tuesta akillisissa
traumaattisissa kriiseissé. Sosiaali- ja kriisipaivystyksen roolina on ensisijaisesti tehtavien
vastaanottaminen, ensiarvion tekeminen, alkuvaiheen avun jarjestdminen ja oikeiden
palveluiden pariin ohjaaminen. Sosiaali- ja kriisipaivystyksen tyo siséltaa
viranomaisyhteisty6td muun muassa poliisin, ensihoidon ja pelastustoimen kanssa, jotka
toimivat akillisten traumaattisten tilanteiden parissa. Sosiaali- ja terveysministerion
suosituksen mukaan sosiaali- ja kriisipdivystys tulee hoitaa 24/7 periaatteella aiemmin
laajasti kaytossa olleiden varallaolojarjestelmien sijaan. (Sosiaali- ja terveysministerio,
20194, s. 32)



Psykososiaalinen tuki akillisissa traumaattisissa kriiseissa tulisi olla prosessinomaista
yksittaisten kriisi-istuntojen sijaan. Kriisityon tavoitteena on tunnistaa post traumaattisen
stressireaktion oireita ja ehkaista PTSD:n (Post traumatic stress disorder/post traumattinen
stressihairid) syntymista. (STM 2019, s.31) Psykososiaalista tukea on tarjottava
proaktiivisesti, ilman ettd avuntarvitsijan tulee itse hakeutua avun piiriin. (Sosiaali- ja

terveysministerit 2019a, s. 34)

Sosiaali- ja kriisipaivystyksessa tyoskentelevien ammattitaidon tulee siséltaa kriisityon,
sosiaalipaivystyksen, kiireellisen lastensuojeluntarpeen arvioinnin seka suuronnettomuus- ja
poikkeustilanteiden hallinta. Tydntekijdilla tulee olla laaja psykososiaalisen tydotteen hallinta.
(Hipp & Surakka 2023, s. 173)

Sosiaali- ja kriisipaivystyksissa tydympadrist6 on erityislaatuinen. Ty6 on kolmivuorotyota, sitéa
tehddan moniviranomaisyhteistydna vaihtuvissa ymparistdissa, kuten ihmisten kodeissa tai
julkisilla paikoilla. Tydtehtavat tulevat ennakoimattomasti ja siséltavat usein nopeita
muutoksia. Sosiaali- ja kriisipaivystysten tydonkuva on monipuolinen ja sisaltdd muun muassa
suunnitelmallista kriisityota, akuuttia kriisityota, sosiaalipdivystyksen tehtévia ja
suuronnettomuuksia varten harjoittelua ja varautumista. Sosiaali- ja kriisipaivystystydssa on
usein paallekkaisia tehtavia ja tarve tehda jatkuvaa arviointia siitd, mité tehtévia tulisi
priorisoida niiden kiireellisyyden mukaan. (Meidan_omahame 2024; Keusokri 2024;
Vakesokri 2023; Vakesokri 2022b).

2.1.1 Sosiaalipaivystys

Sosiaalipaivystys tarjoaa kiireelliset ja valttamattomat sosiaalipalvelut, jotka vaativat valitonta
puuttumista, kaiken ikaisille virka-ajan ulkopuolella. Sosiaalipaivystyksen tehtavia ovat
esimerkiksi alaikaisten olosuhteisiin ja turvallisuuteen liittyvat huolet, perhevakivalta tai
vanhusten parjadminen kotona. Sosiaalipaivystyksesta voi hakea apua itse, laheisen tai

jonkun muun puolesta tai viranomaisena. (STM 2024)

Sosiaalipaivystysta toteutetaan yhteistydssa muiden viranomaisten, kuten hatékeskuksen,
ensihoidon, poliisin ja terveydenhuollon paivystyksen kanssa (STM 2019, s.32).
Sosiaalipaivystyksen asiakkaita ovat kaikki kiireellisesti apua, tukea, turvaa tai hoivaa
tarvitsevat henkilot idsta ja asuinpaikasta riippumatta. Sosiaalipaivystyksesta jarjestetaan
my0s esimerkiksi tilapaistéd majoitusta, taloudellista tukea tai hoivapalveluita tarpeen
mukaan. Sosiaalipaivystykset osallistuvat varautumis- ja valmiussuunnitelmien tekemiseen

ja ne ovat valmiudessa toimimaan suuronnettomuus ja hairiétilanteissa. (STM, n.d b)



2.1.2 Kriisipaivystys

Kriisity® on valittdmasti tarjottavaa tukea potentiaalisesti traumatisoivien tilanteiden jalkeen.
Traumaattiset tilanteet voivat olla esimerkiksi itsemurhia, henkirikoksia tai tulipaloja.
Kriisitydn tyoskentelyn jakaa karkeasti kahteen osaan aktiivivaiheen ja seurantavaiheen
tyoskentelyyn. Aktiivivaiheessa luodaan turvallisuuden tunnetta, normalisoidaan reaktioita,
edistetaan kriisin psyykkista kasittelyd, tuetaan toipumista ja psyykkista toimintakykya.
Seurantavaiheessa arvioidaan toipumista ja kartoitetaan mahdollisia jalkioireita (Hedrenius &
Johansson 2016, ss.39-40; Hipp & Surakka 2023, s.174)

Psykososiaaliset tuen ja palvelujen jarjestamisesta maarataan sosiaalihuoltolaissa ja se on
yhteydessd muuhun sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaan. Psykososiaalisen tuen
kasitteeseen kuuluu kriisityd, seka sosiaalipaivystystyo. Kriisityd on varhaisessa vaiheessa
toteutettavaa psyykkista ensiapua, seké keskusteluapua jokaiselle traumaattisen tapahtuman
tai laheisen menetyksen kokeneille ihmisille. Sosiaalipaivystystyo ja kriisityd ovat yhteydessa
toisiinsa, silla sosiaalipaivystystydhdn sisaltyy usein tyotehtavid, joissa tydskennelldéan
kriisitilanteissa. Riittava kriisitydn osaaminen on tarkeaa sosiaalipaivystystyossa.
Psykososiaaliseen tukeen kuuluvan akuutin kriisitydn tavoitteena on asiakkaan tilanteen
normalisoituminen, psyykkisen traumatisoitumisen tunnistaminen ja jatkotuen varmistaminen.

(Sosiaali- ja terveysministerié 2019b, ss.56-57)

Vasta maailmansotien jalkeen alettiin ymmartaa, etta jarkyttavien tapahtumien, katastrofien
tai onnettomuuksien ndkeminen ja kokeminen vaikuttavat vakavasti mielenterveyteen
(Hedrenius & Johansson 2016, s.29). Sotien jalkeen traumaperaisten hairididen tutkimus
keskittyi ihmisiin, jotka hakivat itselleen apua tai kertoivat ongelmistaan, jonka takia

resilienssia ja luontaista kykya palautua aliarvioitiin. (Hedrenius & Johansson 2016, s.30)

Kriisitydn tutkimus on haastavaa, silla mahdollisesti traumaattisia tapahtumia ei voi
ennakoida. Olisi, my0s eettisesti arveluttavaa menna jarkyttavia tapahtumia kokeneen
ihmisen luokse tutkimuslomakkeiden kanssa valittbmasti tapahtuman jalkeen. Edella
mainituista syista kriisityontutkimus tulee tehd& takautuvasti, joka aiheuttaa vaaran
muistivirheille. Harvoin on myoskaan saatavilla dataa siité, miten yksilo on kayttaytynyt
ennen traumaattista kokemusta ja miten kokemus on muuttanut kayttaytymista. (Hedrenius &
Johansson 2016, ss.32-33)

Kriisitydssa tyontekija altistuu toistuvasti akillisille jarkyttaville tapahtumille. Kriisitydntekijan

oma halytysjarjestelma joutuu mukailemaan asiakkaiden reaktioita. Kriisitytntekijat voivat siis



kokea aivan samoja reaktioita kuin asiakkaansa, mutta lievempin&, koska tapahtumat eivat
ole henkilékohtaisia. Kuitenkin traumaattisille tapahtumille altistuminen on toistuvaa.
(Palosaari 2008, ss.181-182). Ammattilaiset ovat koulutuksensa ja harjoitusten vuoksi
valmistautuneet kriisitilanteiden kohtaamiseen ja voivat saada ammatillista tyydytysta
tilanteista riippumatta siita mita on tapahtunut. Erityisesti uusien tyéntekijdiden on tarkeaa
tarkkailla, onko suoja riittavaa vai aiheutuuko altistumisia liikaa ja ovatko ne turhan

stressaavia. (Hedrenius & Johansson 2016, s.273).

2.2 Tyo6hyvinvointi

Yhteiskunta, tydelama, seka tydelaman vaatimukset ovat muuttuneet vuosikymmenien
kuluessa. Suuria tydelaméan mullistuksia on ollut esimerkiksi tietoyhteiskunnaksi ja
osaamisen yhteiskunnaksi muuttuminen 1980- ja 1990-luvuilla, informaatioyhteiskunnan
murtuminen 2000-luvun lopulla ja nykyinen sosiaalisen median aika. Tyoelaman kehittymisen
my6ta olemme tulleet tilanteeseen, jossa osaamaton ihminen on vaarassa syrjaytya ja jaada
yhteiskunnan ulkopuolelle. Yhteiskunnan murrokset ovat vaikuttaneet myos tyoelamaan.
Organisaatioiden muutos ja monimutkaistuminen on jatkuvaa ja se tapahtuu hyvin nopeasti.
Muutoksesta ja kehittymisesta on tullut tydelamassa menestymisen vaatimus. Tama tuo
haasteita tyontekijoiden jaksamiseen ja tyéhyvinvointiin, silla ylhaalta tuleva vaade
muutokseen ja kehittymiseen luo painetta ja vaikuttaa ty6ilmapiiriin. (Juuti & Vuorela 2015,
ss. 12-13)

Hyvaan tydhyvinvointiin kuuluu tydn tarkeys, tydntekijan oma terveys, turvallisuus ja
hyvinvointi. Asioita, jotka lisdavat tydhyvinvointia ovat laadukas ja innostava johtaminen,
tyopaikan hyva yhteishenki, seka tydyhteison ammattitaito. Tydhyvinvointia edistetaan
yhteistydssa tydnantajan ja tydntekijoiden valilla. Tydnantajan vastuut liittyvat tyéympariston
turvallisuuteen, laadukkaaseen johtamiseen, seka siihen, etta tyontekijoita kohdellaan
tasavertaisesti. Tyontekijan vastuulla on yllapitad omaa tyokykya, ettd ammatillista

osaamista. (Sosiaali- ja terveysministerio n.d)

Rahassa mitattuna tyéhyvinvoinnin puutteet maksavat Suomessa yhteiskunnalle vuosittain
miljardeja euroja. On laskettu, ettd vuonna 2012 puutteelliseen tydhyvinvointiin liittyvat
kustannukset olivat Suomessa noin 25 miljardia euroa. Tdhdn summaan on laskettu mukaan
sairauspoissaolot, tydtapaturmat, tyokyvyttémyyselakkeet, tuottavuuden alentuma, seka
terveyden- ja sairaanhoitokulut. Samana vuonna valtion budijetti oli 52 miljardia euroa ja
bruttokansantuote oli 192 miljardia euroa. Puhutaan siis kansantaloudellisesti todella

merkittavastd summasta. (Aura & Ahonen 2016, s. 39)



Se kuinka tydntekija kokee oman tydhyvinvointinsa, koostuu monesta eri tekijasta.
Tyo6hyvinvointiin voivat vaikuttaa organisaation johtaminen, ty6ilmapiiri ja tyontekijan
kokemukset omasta tiimistaén, mutta myos tyontekijan perhe, vapaa-aika ja elamantilanne.
Positiivinen ja rohkaiseva johtaminen, hyva ilmapiiri, mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhon
ja kokemus tydn hallittavuudesta nahdaan usein tydhyvinvointia lisdavina tekijéina. (Manka
ym. 2012, s. 12)

Tyo6hyvinvointia tutkiessa lahdetaan harvoin eriyttdméaan tyéhyvinvointia ja yleista
hyvinvointia. Tutkimuksen mukaan Yhdysvalloissa merkittdvaosa tyéntekijoistd on nostanut
viikoittaista tydmaaraénsa 46,7 tuntiin, mika tarkoittaa liki yhta tydpaivaa enemman, lisaksi
36 % amerikkalaisista kertoo tekevansa ylimaaraisia tyotunteja viikonloppuisin, tama ei voi
olla vaikuttamatta hyvinvointiin. Tyéhyvinvointia tutkiessa tulee ottaa huomioon myds
tyohyvinvoinnin sosiaalinen ulottuvuus. (Bartels ym. 2019)

Tyohyvinvointi voidaan maaritella neliulotteisena, jolloin ilmidin& ovat nykyinen tyokyky
(terveys, osaaminen, tydymparisto- ja yhteiso, asenteet, arvot), tyon tuloksellisuus
(yhteiskunnallinenvastuu, kannattavuus), tyon ja vapaa-ajan tasapaino (joustavuus ja
elamanlaatu) seké tulevaisuusvaikutukset (toimeentulo tulevaisuuden nakymat).
Tyo6hyvinvoinnin johtaminen on osa organisaatoin tuottavuuden johtamista ja voi tuottaa
merkittavia kustannussaastoja niin tyopaikka- kuin yhteiskuntatasollakin. (Aura & Ahonen
2016, ss. 20-21)

Toinen tapa kuvata tydhyvinvointia on Maslow’n tarvehierarkian avulla, jonka mukaan
ihmisella on viidenlaisia tarpeita, itsensa toteuttamisen tarpeet, arvonannon tarpeet,
yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, turvallisuuden tarpeet ja fysiologiset tarpeet.
Alderferin on tiivistanyt Maslow’ n tarvehierarkian tarpeet kolmeen kategoriaan:

kasvutarpeiksi, liittymistarpeiksi ja toimeentulotarpeiksi. (Aaltonen ym. 2020, s. 79)

2.3 Kuormittava tyo

Sosiaali- ja kriisipaivystyksessa tyontekijat altistuvat sijaistraumatisoitumiselle paivittain,
tyontekija saattaa olla osallisena kymmeniin traumaattisiin tilanteisiin viikkotasolla. Vaikka
ammattitaito suojaa tyontekijad on myoés tydnantajan huolehdittava tyontekijéiden
hyvinvoinnista muun muassa tyonohjauksen ja purkutilanteiden muodossa. Tydyhteisot
tarvitsevat jatkuvaa tukea ja kehittdmista sailyakseen toimintakykyisina kohdatessaan
traumaattisia tilanteita. Tyontekijan tarkein tuki on hyvinvoiva tyéyhteisd. Toistuva

altistuminen traumaattisille tilanteille saattaa johtaa sijaistraumatisoitumiseen, jolloin



tyontekija saattaa kokea turvattomuutta, toistuvaa huolta l&heisistaan, hanen herkkyytensa ja
empatiakykynsa saattavat heiketa ja epanormaalit tapahtumat alkavat tuntua normaaleilta.
Tyo6terveyshuollolla pitaisi olla riittavat valmiudet tukea tydyhteiséja ja tyontekijoita

traumatisoivissa tyotehtavissa. (Hipp & Surakka 2023, s.176)

Psykososiaalisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan tydntekijan kokemaa vahingollista
kuormitusta, joka liittyy tyon sisaltoon ja jarjestelyyn, seka tydyhteisdn toimivuuteen.
Psykososiaaliset kuormitustekijat koskevat koko tydyhteis6d, ei vain yksiloa, silla kuormitusta
tarkastellaan tyon kautta. (Tydsuojeluhallinto 2022) Psykososiaaliseen tydympéaristoon
vaikuttavia tekijoita ovat tydilmapiiri, tydkulttuuri, arvot, normit, vastuunjako, tyon sisalto ja
sosiaaliset kontaktit. Erilaisten kohtaamisten ja tyon rakenteiden kokonaisuudesta syntyy
aina kuormitusta. ldeaalitilanteessa kuormitus pysyy yksilon sietokyvyn rajoissa, mutta
toisinaan kuormitus aiheuttaa muun muassa stressid, unettomuutta ja jannittyneisyytta eika
riittdvaa palautumista enaa tapahdu ja tyéntekija sairastuu fyysisesti tai psyykkisesti.
(Karjalainen 2020, s.37)

Sosiaali- ja terveysalan ty6 on usein jaksotydna tehtavaa vuoroty6tad. Eniten Suomessa
yoty6ta tehdaén sosiaali- ja terveysalalla (Airila & Savinainen 2023, s. 19). Vuoroty6lla on
tutkitusti vaikutuksia hyvinvointiin. Vuoroty6 vaikuttaa heikentavasti muun muassa uni-valve-
rytmiin, sosiaalisiin suhteisiin ja terveyteen. Vuoroty6n aiheuttamia haittoja voidaan kuitenkin
ehkaista saanndllisilla terveystarkastuksilla ja terveellisilla elamantavoilla. Mahdollisuus
vaikuttaa omiin tydvuoroihin on nahty tyéhyvinvointia edistavana tekijana (Tyoterveyslaitos f,
n.d)

Yo6tyd on todettu yhdeksi merkittavimmista tydterveysriskeistd. Yotyo aiheuttaa paitsi hairidita
unirytmiin, ty6tapaturmia, sydan- ja verisuonitauteja, lisaa syodpien riskia, mutta lisdd myds
haasteita muun elaman sovittamisessa tyohon ja aiheuttaa mielenterveyden haasteita.
(Harma, M ym. 2019)

2.4 Resilienssi

Resilienssid on pyritty suomentamaan muun muassa selviytymis- tai
sopeutumiskyvykkyydeksi, kriisikestavyydeksi, joustavuudeksi tai sinnikkyydeksi, termi on
lainattu fysiikasta, jossa se tarkoittaa kimmoisuutta ja kestavyytta seka esineen kykya
palautua muotoonsa rasituksen jalkeen. Ihmisessa resilienssi nakyy kykyna palautua

tapahtumista, jotka ovat aiheuttaneet suurta stressia ja kykya mukautua vallitseviin



olosuhteisiin. Resilienteille ihmisille on tyypillista aktiivinen toimijuus tilanteissa, joita ei pysty

hallitsemaan ja kyky nahda vastoinkaymisissa merkityksellisyytta. (Poijula 2018, ss.16-17)

Resilienssilla tarkoitetaan ihmisen psyykkista selviytymiskykya ja joustavuutta, seka kykya
orientoitua uudelleen. Resilienssi nakyy arjessa parjaamisené haasteista, muutoksista tai
stressista huolimatta. Reisilienssi on osa mielenterveytta ja se syntyy yksilén ja ympériston
valisessa vuorovaikutuksessa. Yksi olennainen osa resilienssia on kyky pyytaa apua ja tukea
muita haastavissa elamantilanteissa. Vaikka olisi hyva resilienssi voivat jarkyttavat asiat
pysayttaa tai lamauttaa, mutta hyvalla resilienssilla varustettu ihminen pystyy léytamaan ja
ottamaan uudelleen kayttéon voimavaransa. Muilta ihmisiltd saatu tuki nayttaytyy resilienssia

yllapitavana. (Suomen Mielenterveys ry, 2022)

Tyo6ssa resilienssi tarkoittaa tyontekijan ja tydryhman kykya mukautua erilaisiin téissa tuleviin
muutoksiin. Resilienssi iimenee tyontekijan kykyna joustavuuteen, ennakointiin ja
soveltamiseen. Tyfssa voi tulla vastaan erilaisia muutoksia ja pulmatilanteita, joita tyontekija
tulee pystya ratkaisemaan. Jos tydyhteiso on resilientti, se pystyy vastaamaan yllattaviin
tapahtumiin, seka toipuu niiden aiheuttamista muutoksista nopeasti. Resilientilla tydyhteisolla
on kyky sopeutua, seurata ymparistta, seka jatkaa toiminnan kehittdmista muutoksen
jalkeen. (Tydterveyslaitos c, n.d)

Sosiaali- ja kriisipaivystystydssa tyontekijat kohtaavat traumaattisen kokemuksen kokeneita
ihmisia. Ty6ssa kriisityontekijat ovat usein kriisitilanteissa etujoukoissa tyttehtavissa, jossa
asiakkaat tai heidan laheisensa ovat kokeneet loukkaantumisia, kuolemaa,
koskemattomuuden menetystd, vakivaltaa tai ndiden uhkaa. Tyd on arvaamatonta, silla
tulevia tyotehtavia ei voi ennalta tietaa. Tydtehtavat saattavat olla myds vaatimukseltaan
hyvin erilaisia, silla sosiaali- ja kriisipaivystyksessa hoidetaan niin yleisia ja tuttuja
tyotehtavia, poikkeusoloihin liittyvia tehtavia, seké suuronnettomuuksia. Tehtavat saattavat
koskea niin yksittaisia ihmisia, kuin isoja, jopa satojen ihmisten ryhmiakin. (Hipp & Surakka
2023, ss. 170-171)

Tybryhméassa resilienssid on seka yksilo ettd ryhma tasolla. Yksittdisen henkilon hyva
paineensietokyky kyky joustavuus muutostilanteissa ei tee koko ryhmasta resilienttia, vaan
yhden ryhman jasenen resilienssi voi vaikuttaa muuhun ryhmaan, seka negatiivisesti, etta
positiivisesti. Suuret resilienssierot ryhman sisalla voivat aiheuttaa haasteita: niiden keilla on
hyva resilientti on vaikea ymmartad miksi tydkuorma ja muutokset tuntuvat toisista
hankalalta, kun taas kuormittuneet saattavat kokea, etteivéat resilientit ole heidéan puolellaan.

Ristiriidat voivat lisaté ryhman kuormitusta tydstaan. Organisaation ymparistolla voidaan



vaikuttaa siihen, kuinka hyvin yksildiden resilienssi siirtyy tydyhteisdon. Resilienssin
kehittyminen ryhmaétasolla vaatii avointa keskustelua ja ihmissuhteiden merkityksen

ymmartamista. (Lipponen 2020, s. 271)

My@6s tydyhteisdihin voi kasautua ylisukupolvista tai historiallista traumaa ja kasautua
vahingollista, pitkaaikaista stressia. Talloin traumaattinen materiaali voi paasta johtamaan
yhteisda, tdma nakyy usein esimerkiksi kriisien tai suurten muutosten aikaan (esimerkiksi
pandemia, hyvinvointialue muutos). Traumaketjut on tarkeaa saada katkaistuiksi, jotta
yhteisd pystyy keskittymaan perustehtdvaansa. Traumareaktiivisen kaytdksen ja sen
aiheuttaman kaaoksen kitkemiseksi ja yhteisollisen residenssin kasvattamiseksi tarvitaan
tietoa ja ymmarrysta toksisesta stressista, palveluiden integraatiosta ja toipumisesta.
Tarvitaan tukevat rakenteet ja johtaminen traumatietoisen organisaation luomiseksi.
(Maanmieli & Sarvela 2022, ss. 198-200).

2.5 Tydsta palautuminen

Tyo6sta palautumisella on nahty yhteyksia hyvaan tydilmapiiriin, hyvin palautuneet tyontekijat
luovat ymparilleen myonteista ja luovaa ilmapiiria, kun taas ylirasittuneet ovat usein karttyisia
ja pessimistisia. Tydn kuormittavuus ja siitd aiheutuva stressi ei ole yksin ongelma, vaan
tarkeaa on, etta tyon kuormitus ja mahdollisuus tydsta palautumiseen ovat tasapainossa.
Tyontekijat kestavat suurtakin kuormitusta, silloin kun myds riittava palautuminen
mahdollistuu. (Aro 2018, s.101)

Tyosta palautumisella tarkoitetaan niin fyysista kuin psyykkista elpymista tyon rasituksista.
Palautuminen on riittdvaa, kun vapaan tai loman jalkeen tuntee olonsa virkistyneeksi eika
tyota tarvitse jatkaa valmiiksi vasyneend tai kuormittuneena. Kaiken vapaa-ajan ei pitaisi
kulua tydsté toipumiseen vaan voimavaroja ja aikaa pitaisi riittaa itselle mieluisten asioiden
tekemiseen. Palautumista tapahtuu paitsi vapaa-ajalla myds tydpaivan aikana tauoilla ja
huumorin kautta. Palautumista heikentavat, kiire, heikko ilmapiiri, epaselvét asiat, stressi ja

epavarmuus. (Sarkkinen 2020)

Jokaisen olisi tarke&a kiinnittdd huomiota omiin palautumistaitoihinsa. Palosaari kertoo
kriisitydssa olevan tarkeda ottaa aikaa ty6tehtavien purkuun, tehtavasti riippuen joko lyhyesti
tyoparin kanssa kevyemman tehtavan jalkeen tai haastavampien kohdalla suunnitelmallisilla
puruilla, tydnohjauksella tai esimerkiksi EMDRnN keinoin. Palautumisessa tarkeita tekijoita
ovat jakaminen ja riittdvan ajan varaaminen tietoiseen palautumiseen. (Palosaari 2008,
$5.186-188).
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Sosiaali- ja kriisipaivystystydssa on tyontekijoilla tyon luonteen vuoksi korostunut riski
sijaistraumatisoitumiselle. Tydssa tyontekijat kohtaavat jatkuvasti traumaattisia tilanteita
tyotehtavia hoitaessaan. Tydnantajan vastuulla on tarjota riittavaa tilanteiden purkua, jos
tyontekija ndin haluaa. Lisaksi tybantajan tulee tarjota tyéntekijalle mahdollisuutta
henkildkohtaiseen tydnohjaukseen. Tydyhteisolla on myds tarkea rooli tilanteiden
tunnistamisessa ja siing, etta tyontekijalle tarjotaan riittdvasti mahdollisuuksia purkaa
tapahtunutta. (Hipp & Surakka 2023, s.176)

2.6 Tyo6hyvinvoinnin ja tydssajaksamisen johtaminen

Tyohyvinvoinnin kasite voidaan ajatella olevan tyota, joka on samaan aikaan terveellisté ja
tuottavaa ja jota koulutettu ja ammattitaitoinen henkilosto tekee laadukkaasti johdetussa
organisaatiossa. Ty0 koetaan tarkeaksi ja antoisaksi, seké elaméanhallintaa tukevaksi.
Laadukas ja terve johtaminen on erittain tarkeaa ja se on yhteydessa hyvaan
tydhyvinvointiin. Voidaan ajatella, etta terveeseen johtamisen kuuluu, etté kaikki johtamisen
osatekijat ovat vaikutuksessa tyon ytimessa oleviin tydhyvinvointitekijoihin. Naita
tydhyvinvointitekijéita on esimerkiksi yksilollinen tydkyky, oman elaman tasapaino, seka

tulevaisuusnakymat. (Aura & Ahonen 2016, s.21)

Eri organisaatioissa on eri laatuista johtamista. Hyvaa tydilmapiiria ja terveytta edistavia
toimintatapoja voidaan kuitenkin luoda laadukkaalla johtamisella. On tarkeaa, etta
tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua tydyhteison kehittdmiseen ja toimintaan.
Laadukkaasti johdetussa organisaatiossa johtaminen on siis jaettua, jolla tarkoitetaan
henkildkunnan sitouttamista padmaariin ja tyontekijoilla on vaikutusmahdollisuuksia
tyoyhteison kehittdmisesséa. Laadukas johtaminen on myo6s keskustelevaa. On tarkeaa, etta
esihenkilon tapa johtaa on keskusteleva ja esihenkild ottaa my6és huomioon tydntekijoiden
mielipiteita. Esihenkilotydssa on tarkeda osata sovittaa eri nakdkulmia yhteen niin, etta tyon
tavoitteet voidaan saavuttaa. Tama ei ole mahdollista muuten, kuin keskustelemalla
tyontekijoiden kanssa. Keskustelujen tulee olla tyontekijan tydhon omistautumista,

motivaatiota, seka tavoitteellisuutta lisaéavia. (Juuti & Vuorela 2015, ss. 23-25)

Laadukas johtaminen on molemmin puoleisesti arvostavaa ja kunnioittavaa. Tdma on
tarkedd, silla autoritaarinen johtaminen lisda aggressiota. Tyontekija ei mydskaan voi purkaa
autoritaarisen johtamisen tuomaa turhautumistaan esihenkiléon, vaan vaarana on, etta
tunnetta puretaan ty6hon tai tydryhman ristiriitoihin. Autoritaarisesti johdetussa tydyhteisdssa
on myd6s vaarana, etta tydryhman aloitteellisuus ja tyytyvaisyys tyota kohtaan katoaa. (Juuti
& Vuorela 2015, s. 26)
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Tyo6hyvinvointia ja tydssdjaksamista tulee siis johtaa esihenkildtasolta. Yksi mittari
tydssdjaksamisen seuraamiseen ovat poissaolojen ja yli- ja alituntien seuraaminen. Tarkea
osa-alue hyvinvoinnin johtamisessa on ymmartaa mista tekijdista henkiléston tyéhyvinvointi-

ja jaksaminen koostuu. (Lappi 2022, ss.189-190)

Hyva tydhyvinvointikulttuuri saadaan usein aikaiseksi keskittymalla arkiseen hyvinvointiin ja
paivittaisiin asioihin yksittaisten hyvinvointipaivien tai tempausten sijaan. Esihenkildiden
ihmisten johtamisen taidoilla on suuri merkitys tyéhyvinvointiin. Jotta ty6hyvinvointi saataisiin
nostettua erinomaiselle tasolle, tulisi se ottaa huomioon kaikessa kehittdmistoiminnassa.
(Juuti & Salmi 2014, s.194) Kuitenkin esihenkilén on saatava ylempi johto tuekseen

tyohyvinvoinnin muutosten saavuttamiseksi (Juuti & Salmi 2014, s. 246)

Tyoyhteistn laadukkaassa ja tyohyvinvointia tukevassa johtamisessa tarkea rooli on
avoimuudella ja luottamuksella. Keskustelun merkitys on suuri ja ristiriitatilanteet, seka
nakokantaerot keskustellaan lapi ja selvitetdén. Laadukkaasti johdetussa tydyhteiséssa
otetaan huomioon erilaiset nakdkannat ja ne avataan. Jos nakdkulmaeroja ei yhdessa
keskustella, niin on vaarana, etta ristiriidat ja ndkokantaerot kasvavat. Tarkeaa on myos se,
ettd organisaation eri osat ovat mahdollisimman yhtenevaiset, eika niiden valilla ole suurta
kuilua. Eri ammattikuntien, henkiléston eri osien ja organisaatiotason ei tulisi olla valtavasti
erillaan toisistaan, silla vaarana on, etta se lisda organisaation eri osien eriytymista toisistaan
ja tata kautta kasvattaa nakokantaeroja. Tallin toiminnan yhteensovittaminen, seka

laadukas johtaminen vaikeutuu. (Juuti & Vuorela 2015, s. 45)

Tyo6hyvinvoinnin ja tydssdjaksamisen mahdollistamiseen tarvitaan kaikkia organisaation osia.
Viimekadessa vastuu jaksamisen johtamisesta on ylimmalla johdolla, joka luo tavoitteet
mittarit ja maarittaa resurssit jaksamisen johtamiseen (Lappi 2022, s. 206). Esihenkil6t taas
asettavat henkildsttn kanssa tavoitteita ja seuraavat niitd, tukevat tyon priorisoinnissa, ovat
luomassa yhteishenkea ja puuttuvat haasteisiin. (Lappi 2022, s.208) My6s jokaisella
tyontekijalla on oma roolinsa tydhyvinvointinsa ja tydssa jaksamisensa rakentumisessa,
jokainen pystyy tekemdaan valintoja oman terveyden ja hyvinvoinnin eteen muun muassa
elintavoillaan. Kuitenkin tydntekijan on tarkedd myoés tuoda esiin tyéssa esiintyvia haasteita
ja epakohtia, jotta niihin voidaan riittavan varhaisessa vaiheessa puuttua. (Lappi 2022,
$s.210-211)

Tyohyvinvointia tulisi johtaa organisaatio strategiasta saakka. Tybhyvinvointistrategian
kannalta oleellista on tydntekijdiden tunne-energian vapauttaminen perustehtavan

tekemiselle. Usein ty6hyvinvoinnin seurauksena tulee myds laadukkaampaa tyota ja saastéja
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muun muassa sairaspoissaolojen vahenemisen seurauksena. (Juuti & Salmi 2014, ss.172-
173)

Laadukas strateginen tyohyvinvoinnin johtaminen on tarke&d, koska hyvin toteutettuna se tuo
organisaatiolle saastoja ja lisda tuottavuutta. Tydyhteisdssa onnistunut strateginen
tydhyvinvointi nakyy kasvaneena osaamisena ja tydmotivaationa. (Aura & Ahonen 2016, s.
216)

Tyo6hyvinvointia tukeva johtaminen luo tydlle merkitysta ja mielta. Tydyhteiso toimii
yhteisty0ssa, yhteisia tavoitteita kohti. Laadukkaasti johdetussa tydyhteisdssa tyontekijat
ovat tietoisia mita kohti ja minne tyé on menossa, seka miksi ja miten ty6ta tehdaan ja ty6ta
tehdéaan yhteistydssa koko tydyhteison kanssa. Ty6té johdetaan keskustelemalla ja néin
etsitdan yhdessa tydyhteisdn kanssa tyolle mielta ja merkittavyytta. Jotta esihenkild onnistuu
tydssaan, tarvitaan siihen empaattisuutta, seka kykyd ymmartéaa toisen ihmisen maailmaa.
(Juuti & Vuorela 2015, s.143)

3 Aiemmat tutkimukset

Tybssdjaksamista ja tydhyvinvointia sosiaalialalla on tutkittu paljon, monet tutkimuksista
liittyvat tyohyvinvointia parantavaan hankkeeseen tai suurempaan organisaatioon, kuten
koko hyvinvointialueen sosiaalialan ammattilaisiin. Sosiaali- ja kriisipaivystyksiin
kohdennettua tutkimusta liittyen tydhyvinvointiin ei ole julkisesti saatavilla. Nostamme téssa
esiin muutamia tuoreita tutkimuksia liittyen sosiaali- ja terveysalan tai kriisitydn

ammattilaisten tyohyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen.

Vanska on tutkinut tydhyvinvointia ja sen kehittamisté julkisessa organisaatiossa Vaasan
yliopiston vaitdskirjassa huhtikuussa 2022. Vanska tutki vaitoskirjassaan hankemuotoista
tyohyvinvoinnin kehittdmista julkisessa organisaatiossa. Vanska totesi vaitdskirjassaan
tyohyvinvoinnin kasitteen monimuotoiseksi ja siina kaytettavien mittarien valinnan tarkeaksi.
(Vanska 2022, s. 148) Vanskan mukaan tyontekijaryhmien valisen kommunikaation
lisdantyminen lisasi positiivisuutta, joustavuutta ja asiakaslahtdisyytta tyoyhteiséssa.
Vanskan hankkeessa tyontekijat, jotka saivat osallistua muutoksen suunnitteluun ty6sséan,

kokivat enemman positiivisia vaikutuksia (Vanska 2022, ss.121-122).

Minna Raumanni on tehnyt Laurea ammattikorkeakoulussa ylemmé&n ammattikorkeakoulun
opinnaytetytn inhimillisestd pddomasta ja kestavasta tyohyvinvoinnista. Raumanni kasittelee

kyselytutkimuksena tehdysséa opinnaytety6ssééan Porvoon kaupungin sosiaali- ja terveysalan
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henkildstdon kokemuksia ty6hyvinvoinnin ilmenemisesta ja tyohon liittyvista asenteista.
Raumanni on tutkimuksessaan pyrkinyt tuottamaan tietoa, jolla tydhyvinvointia voidaan tukea
ja saada nakyvaksi. (Raumanni, 2022, s. 3) Raumanni toteaa tutkimuksessaan hyvan
tydilmapiirin, laadukkaan johtamisen ja asiakastyytyvaisyyden olevan merkittavia tekijoita
tydhyvinvoinnin ja pitovoiman lisddmisessa. Raumannin mukaan tyéhyvinvoinnista
puhuminen ja keskusteleminen esimerkiksi tyéhyvinvointitutkimusten tuloksien lapikaymisen

kautta tekee tutkimuksesta merkityksellistéa henkilostolle. (Raumanni 2022, s. 77).

Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa Roope Kaitanen on tehnyt ylemman
ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyén: Ty6hyvinvointi lastensuojelussa. Sijaishuollon
tyontekijoiden kokemuksia tyohyvinvoinnista. Kesakuussa 2022. Katainen toteultti
tutkimuksensa henkilostokyselylomakkeella, jonka tuloksia han tutki sisallonanalyysin
keinoin. My6s Katainen totesi tutkimuksessaan tyohyvinvoinnin kasitteen monimuotoiseksi ja
tyoilmapiirin merkityksen siihen suureksi. Hyvan tyéhyvinvoinnin ja jaksamisen néhtiin
lisdavan myos asiakastyytyvaisyytta ja naiden ruokkivan toisiaan aiheuttaen hyvaa luovan
kehan. (Katainen 2022, s.31, 55) Kataisen tutkimuksessa tyohyvinvoinnin merkittavina
osatekijoind nahtiin hyva tytilmapiiri, esihenkildiden tuki, huumori, tybergonomia ja
johtaminen. (Katainen 2022, s. 38).

Rotterdamin ammattikorkeakoulun ja Twenten yliopiston (Alankomaat) yhteisessa
tutkimuksessa. Renate Willems, Constance Drossaert, Patricia Vuijk ja Ernst Bohlmeijer
tutkivat vapaaehtoisten kriisitydntekijoiden psyykkistad kuormitusta ja siihen vaikuttavia
tekijoita. Tutkijat havaitsivat kriisitydn tekemisen vaikuttavan psyykkiseen hyvinvointiin, mutta
yksiléiden valilla oli suuria eroja. Riittava koulutus ja tuki organisaatiolta nahtiin
tutkimuksessa suojaavina tekijdina tybuupumusta ja sijaistraumatisoitumista vastaan.
(Willems ym. 2020)

4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen toteutus aloitettiin kysymalla tydyhteison lahijohtajalta olisiko tyéhyvinvoinnin ja
tydssajaksamisen teemoihin kohdistuvan tutkimuksen tekemiseen tydyhteisdssa
kiinnostusta. Kun asiasta ja tutkimuskysymyksista oli alustavasti sovittu, l[&hdettiin
selvittmaan tutkimuslupa-asioita organisaatiossa. Tutkimuksen tekijat sopivat tarkemmin
tutkimuskysymyksista ja kaytdnnon asioista l&hijohtajan kanssa ennen tutkimusluvan

hakemista.
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Keskusteluissa tydelaméan yhteyshenkilon kanssa on pohdittu mitka tekijat auttavat
tydhyvinvoinnin yllapitamisessé ja nahty tarpeelliseksi tutkia asiaa. Esihenkildilla ja
tyéryhmalla on ollut vahva tahtotila yllapitaa parantunutta tyéhyvinvointia ja sen takia on
nahty tarpeelliseksi selvittdd mista tekijoista tydéryhma kokee tyéhyvinvoinnin ja
tyossdjaksamisen koostuvan ja sen l6ytaa keinoja, joilla noita tekijoita saadaan entisestaan

vahvistettua ja yllapidettya.

Tutkimusluvan saamisen jalkeen sovittiin learning cafe tytskentelyn toteuttamisesta osana
tydryhmapaivan ohjelmaa. Tyéryhmaén lahijohtaja lahetti tyéryhmalle tiedon tutkimuksesta ja
pyysi suostumuksen tutkimukseen osallistumisesta ennen tydskentelya. Nain tutkimuksen

tekijoille ei muodostunut henkilorekisteria.

Tutkimuksen teoriaosuudessa kaytettiin muun muassa tyéhyvinvointiin, tydssdjaksamiseen,
kriisitydhon, sosiaali- ja kriisipaivystykseen ja tyohyvinvoinnin johtamiseen sidoksissa olevia
l&hteita. Teorian ja tutkimusten hankintaan kaytettiin hakusanoja, tyéhyvinvointi,

tyosséajaksaminen, kriisityod, hyvinvoinninjohtaminen.

Tutkimuksessa kaytetdan kirjallisia lahteitéa tiedonhankinnan tukena. Ongelmaa tutkiessa
siihen ratkaisuja etsiessa on olennaista selvittda mita aiheesta jo tiedetaan. Aiheeseen
perehtyminen auttaa tutkijoita ymmartdmaan aihetta ja ilmioditd paremmin. Aiheeseen
liittyvaan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin perehtymalla tutkija lisaa myds tutkimuksen
luotettavuutta. (Kananen 2014, ss. 98—-99)

4.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittéda sosiaali- ja kriisipaivystyksen tyontekijoiden kokemuksia
siitd, mitka tekijat vaikuttavat heidéan tydhyvinvointiinsa, tydssdjaksamiseensa ja tydssa
koettuun kuormitukseen. Liséksi pyrittiin tarjoamaan sosiaali- ja kriisipéivystyksen
johtoryhmalle tietoa mista tyoryhman tydssajaksaminen ja tyohyvinvaointi rakentuu niiden
tukemiseksi ja kehittdmiseksi jatkossa. Tutkimuksessa selvitettiin tyontekijoiden ndkemyksia
siitd misté heidan tydhyvinvointinsa koostuu ja miten he voivat siihen vaikuttaa ja pyrittiin
koostamaan johdolle tietoa tyéryhman nakemyksista tueksi tyéntekijoéiden tydhyvinvoinnin ja

tyossdjaksamisen yllapitdmiseksi ja kehittamiseksi.

Tutkimukseen sisaltyvan learning cafe tydskentelyn toissijaisena tavoitteena oli myos
herattaa tyoryhmassa keskustelua tyéhyvinvointiin liittyvista asioista ja nain lisata tydéryhman

mielenkiintoa ja ymmarrysta tydéhyvinvointiin liittyviin teemoihin.
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Tutkimuskysymykset:

1. Mista sosiaali- ja kriisipdivystyksen tyontekijéiden tyéhyvinvointi rakentuu?

2. Miten esihenkil6 voi tukea tydssdjaksamista ja miten esihenkil6 voi havaita tyontekijan

tuentarpeen tydssajaksamisen tai tydhyvinvoinnin saralla?

3. Milla tavoin tydntekija voi vaikuttaa omaan tydssajaksamiseen ja tydhyvinvointiin?

4.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus rakentuu erilaisista tutkimusmenetelmisté, niiden erilaisista vaihtoehdoista ja niiden
soveltamisesta. Opinndytetydn tavoite on antaa tutkimusongelmalle vakuuttava, uskottava ja
todellinen johtopdatds. Erilaisia aineistonkeruumenetelmia tarvitaan tutkimusaineiston
kokoamista varten. Aineiston keraamisen voi jakaa olemassa olevasta tiedosta kerattyyn
aineistoon eli sekundaariaineistoon, seka priméariaineistoon, jota keratéaén
tutkimusongelmaa varten tarkkailemalla, haastattelemalla, sek& esimerkiksi kyselyn keinoin.
Prim&ariaineisto kerataan tutkittavan ilmion selvittdmisté varten. Kootun aineiston
analysointiin kaytetddn analysointimenetelmia. Aineiston laatu sanelee tavan, miten aineistoa
voidaan lahestya. (Kananen 2017, s.82-83)

Tutkimuksemme on laadullinen tutkimus. Laadullinen tutkimus on tutkimusta, jossa pyritdan
l6ydoksiin ilman maarallisia keinoja. Laadullisessa tutkimuksessa kaytetadn sanoja ja
lauseita lukujen sijaan. Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena on ilmion kuvaaminen ja
ymmartaminen. (Kananen 2017, s. 35) Laadullinen tutkimus itsessaankin on sosiaalinen
konstruktio, jolloin silld on vaikutusta sosiaaliseen todellisuuteen. Kaytetty kieli saattaa ohjata
tutkijan valintoja. Nama asiat on hyva huomioida laadullista tutkimusta tehdessa. (Puusa &
Juuti 2020, s. 101)

Tassa tutkimuksessa tutkimusmenetelmana kaytettiin teemahaastattelua, joka toteutettiin,
learning cafe menetelmalla. Tydskentelyn haastattelurunko liitteend (liite 3). Tyoskentelyn
aluksi kdvimme lyhyesti lapi kaytetyt termit ja tydhyvinvoinnin teoriaa, seka tutkimuksen
tavoitteen ja tarkoituksen. Menetelman kayttoon paadyttiin, koska sen kautta on mahdollista
osallistaa koko tydryhma. Learning cafe mahdollistaa ajatusten vaihdon ja kaikkien
osallistumisen tydskentelyyn (Innokyla n.d). Ty6éskentelylla oli mahdollista saada riittavasti
tietoa annetussa aikataulussa suurelta maarélta ihmisid. Learning cafe -menetelméan kaytto

mahdollisti myds tutkimuksen toissijaisen tavoitteen tayttymisen eli tydhyvinvointia koskevan
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keskustelun heréattamisen tydoryhmaéssa. Tutkijat nakivat learning cafen menetelména, jolla
tydryhma saadaan osallistettua tutkimukseen. Yhteisella tydryhmaajalla kaytava keskustelu
ei kuormita yksittaista tyéntekijaa ja mahdollisti ajallisesti halukkaiden osallistumisen
tutkimukseen. Yksikdn esihenkilot nakivat tutkimuksen hyddyt siihen kaytettavan ajan

arvoisina.

Paadyimme valitsemaan tutkimustavaksi laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen, koska
tutkimuksen paamaarana oli koota tietoa tutkimukseen osallistuvien subjektiivisesta
kokemuksen liittyen tyéhyvinvoinnin rakentumiseen ja sen tukemiseen. Laadullinen

tutkimusote sopii tamankaltaisten kokonaisuuksien tarkasteluun.

4.3 Aineiston hankinta

Tutkimuksen aineisto hankittiin sosiaali- ja kriisipaivystyksen tydryhmapaivan yhteydessa
tyopaja tyoskentelylla. Kaikille tyéryhman jasenille kerrottiin tutkimuksesta ja sen
toteutustavasta etukateen sahkopostitse lahetettavalla kirjeelld (liite 2). Kirjeessa kerrottiin
tutkimuksen tavoitteista ja siitd, kuinka se toteutetaan ja kerrottiin tutkimukseen
osallistumisen olevan vapaaehtoista. Tydryhman jasenilta pyydettiin kirjeen (liite 2)
yhteydessé suostumus tutkimukseen osallistumisesta ja kerrottiin osallistumisen olevan
vapaaehtoista. Tutkimukseen osallistuvat tyéryhman jasenet jaettiin pienryhmiin, jokaiseen
pienryhmaéan tuli molempien ammattikuntien (sosiaalitydntekija ja kriisityontekija) edustajia.
Ty6ryhméaén kuuluu 22 tyontekijaa, 11 sosiaalitydntekijaa ja 11 kriisityontekijaa,
tydryhmapaivaan, jossa aineisto kerattiin, osallistui 15 tydntekijaa, joista sosiaalityontekijoita

oli 9 ja kriisityontekijoita kuusi, jokaisessa pienryhmassa oli viisi tyontekijaa.

Tutkimuksen toteuttamisesta osana tydryhméapéaivaa oli sovittu yksikon esihenkildiden
kanssa. Esihenkil6t olivat kannustaneet tutkimuksen tekemiseen ja siihen haluttiin kayttaa
tyoryhman aikaa, silla tutkimuksesta saatavien tuloksien néhtiin hyddyttavan tydyhteista
seka antavan valineita tydhyvinvoinnin johtamiseen. Tiedon keruun tavasta keskusteltiin
yhdessa yksikon esihenkilon kanssa ja learning cafe nahtiin tydéryhmalle soveltuvana
toimintatapana. Tutkimuksen tekijoista se, jolla ei ole kytkoksia tydoryhmaén ohjeisti
tyoskentelyn tyéryhmalle, jotta valtyttiin mahdollisuuksien mukaan tyéryhman jasenen

vaikutukselta tutkimuksen tuloksiin.

Teemahaastattelussa eli puolistrukturoidussahaastattelussa keskustelua kaytiin etukateen
valmisteltujen keskeisten teemojen ymparilta ja keskustelua syvennettiin tarkentavilla

kysymyksilla. Teemahaastattelu korostaa haastatteluun osallistuvien omia tulkintoja seka
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asioille annettuja merkityksia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, s.75) Tassa tutkimuksessa
keskusteluiden teemat olivat: Mista sosiaali- ja kriisipaivystyksen tydntekijan tyohyvinvointi
rakentuu, miten esihenkil6 voi tukea tydssajaksamista ja tunnistaa tyontekijoiden tarpeita
tyodhyvinvoinnin saralla ja kuinka itse voin vaikuttaa tydhyvinvointiini. Tydskentelyn tukena oli

lisakysymyksia, jotka I6ytyvat liitteena olevasta haastattelurungosta. (liite 3)

Learning cafe-menetelmad, toiselta nimeltddn oppimiskahvila on yhteisétoimintamenetelma,
jossa ideoidaan, seka luodaan ja siirretdan uutta tietoa. Olennaista menetelméassa on
keskustelun kautta kertoa omia nakemyksia ja l0ytaa yhteinen ymmarrys itsensa ja toisten
osallistujien valilla. Oleellista on saada selville ryhman mielipide, joten
oppimiskahvilatydskentelyssa saa olla erilaisia mielipiteita, mutta on merkityksellista pyrkia
konsensukseen. Menetelmana learning cafe on yksinkertainen ja helppokayttéinen. (Innokyla
2021)

Learning cafe-menetelmad kaytettdessa on huomioitava ryhman koko ja paatettava
valitaanko kasiteltavat teemat etukateen. Kaytettavan tilan tulee olla sellainen, etta sinne
mahtuu riittvasti poytia ja tuoleja, jokainen ryhma tarvitsee oman pdydan, ideaali ryhméakoko
tyoskentelylle olisi 4—6 henkild. Materiaaleiksi tarvitaan isoja paperiarkkeja, muistilappuja,
kynia ja tusseja. (Kupias, 2007, s.94).

Tyoskentelyn ohjaaja kertoi ryhmalle tydskentelystd, sen etenemisesta ja avasi kasiteltavia
aiheita, jotta kaikki ymmartavat mista on kyse. Jokainen ryhma valitsi itselleen sihteerin ja
puheenjohtajan, sihteeri kirjasi ryhman ajatukset ylos. Keskustelulle varattiin aikaa 15-30min
ja tydskentelyn ohjaaja varmisti, etta kaikki saavat aanensa kuuluviin ryhmissa. Keskustelun
tukena oli tutkimuskysymysten liséksi myds apukysymyksia (liite 3). Keskustelun lopuksi
ryhmat kiteyttivat tarkeimmat havaintonsa. Ryhmaén valitsema puheenjohtaja jai péytaan ja
muu ryhma siirtyy seuraavaan pdytaan. Puheenjohtaja avasi kaydyn keskustelun seuraavalle
ryhmalle ja ryhma jatkoi teeman kasittelyd. Ryhmat kavivat lapi kaikki poydat ja

puheenjohtajat esittivat lopuksi yhteenvedon keskustelusta muille. (Kupias, 2007, s.94)

Teemahaastattelu sopii monenlaisten ilmididen tutkimiseen. Teemahaastattelu lahtee siita
kasityksesta, etta tutkittavilla on jonkinlainen kasitys tutkittavasta aiheesta. Teemahaastattelu
korostaa haastateltavien subjektiivisia kokemuksia aiheesta, heidan antamiaan merkityksia
aiheelle seka merkitysten syntymista vuorovaikutuksessa. Teemahaastattelussa tutkija on
paattanyt osasta haastattelun lahtokohdista, mutta ei kontrolloi sité taysin, vaan haastattelu
etenee ennalta valittujen teemojen ja tarkentavien kysymysten kautta hyvin vapaamuotoisesti

ja joustavasti. (Puusa 2020, s.112) Tiedonhankinta tyoskentelyn aluksi kaytiin lyhyesti lapi
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tyéhyvinvoinnin ja tydssajaksamisen teoriaa, jotta kaikilla tutkimukseen osallistuvilla ol

samankaltainen kasitys aihepiirista.

4.4 Aineiston analyysi

Opinnaytetydssamme on kaytetty sisaltbanalyysia, jolla kerattya tietoa on analysoitu.
Sisaltbanalyysilla on tarkoitus saada tutkittavasta ilmiosta kuvaus yleisessa ja tiivistetyssa
muodossa. Sisaltbanalyysilla aineisto saadaan jarjestetyksi johtopaatoksien tekoa varten.
(Tuomi & Sarajarvi, 2009 s.103) Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysi kulkee
rinnalla koko tutkimusprosessin ajan ohjaten tiedonkeruuta ja tutkimusprosessia (Kananen
2017, s. 35). Keratyn aineiston kasittely ja analysointi tehd&an niin pian kuin mahdollista
tiedon keruun jalkeen, jotta aineistoa voidaan viela tarvittaessa taydentad ja selventaa.
(Hirsjarvi ym. 2014, ss. 223-224). Opinnaytety6té varten saatiin tiedonkeruuvaiheessa
learning cafe-menetelmalla tuotettua kolme A2 kartonkia, joihin tutkimukseen osallistujat ovat
vastanneet tutkimuskysymyksiin, apukysymysten avulla. Osallistujat oli ohjeistettu
kirjaamaan kartongeille keskustelussa esiin housseet asiat ja teemat, ohjeistuksen
mukaisesti aineistossa on paljon yksittdisid sanoja ja ajatuksia tarkasti rakennettujen

lauseiden sijaan.

Analysointivaiheeseen on osallistuneet molemmat opinnaytetyon tekijat. Ensin aineistoon on
tutustuttu niin, etta molemmat opinnaytetyon tekijat ovat lukeneet aineiston ja tutustuneet
siihen. Taman jalkeen aineisto on kirjoitettu tietokoneella puhtaaksi, jolloin tutkimustuloksia
on paasty lukemaan tekstimuodossa, joka on helpottanut visuaalisesti aineistoon
tutustumista. Taméan jalkeen on keratty koodaamalla aineistosta tutkimuskysymyksen
kannalta merkitykselliset asiat. Tutkimuksessa olemme seuraavaksi teemoitelleet ja

ryhmitelleet aineiston. (Taulukko 1)
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Johtamistaidot

-modernit johtamistaidot

-lempeys ja rehellisyys

-rohkeus puuttua vaikeisiinkin asioihin
-tyontekijoiden asian ajaminen

-kyky ottaa palautetta vastaan

-jatkuva osaamisen kehittdminen

Esihenkilon lasndolo

-mahdollistaa hyvinvoinnin huomioimisen ja tyon sisallon tyontekijan nakdkulmasta tuntemisen
-aito kiinnostus
-tyévuoroihin osallistuminen

-tuo esiin, ettd on lasnd/kaytettavissa

Taulukko 1. Esimerkki aineiston ryhmittelystéd teemassa esihenkilotyon vaikutus

tydhyvinvointiin ja tydssdjaksamiseen.

Keratty tutkimusaineisto ryhmitellaéan alaluokiksi eli klusteroidaan, jonka jalkeen ryhmitelty
aineisto abstrahoidaan eli kasitteellistetdan (Tuomi & Sarajarvi, 2009 s. 110). Aineisto
litetaan teoreettisiin kasitteisiin, jolloin tutkimuksen tuloksissa kuvataan luokittelun pohjalta
rakennetut kategoriat ja niiden sisallot ja johtopaatoksia tehdessa pyritdédn ymmartamaan

asioiden merkitys tutkittaville. (Tuomi & Sarajarvi 2009, s. 113)

Aineisto jaettiin kunkin tutkimuskysymyksen teemojen mukaisesti. Aineisto kasitteellistettiin ja
luokiteltiin. (taulukko 2) Aineiston luokittelun jalkeen tuloksia yhdistettiin kerattyyn teoria

tietoon ja aiempiin tutkimuksiin.
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Lisda tyohyvinvointia

Heikentaa tyohyvinvointia

Johtaminen

Johtaminen

-oikea-aikainen tiedotus
-keskusteluihin tarttuminen
-johdonmukaisuus
-pitkdjanteisyys
-lapinakyvyys
-tasapuolisuus

-tydérauhan antaminen

-ajelehtiva/heikko

-riittamaton tuki

-perehdytyksen puute

-resurssointi (vajaa)
-ennakoimattomuus/paattamattomyys

-tasapdistaminen

Oma hyvinvointi

Oma hyvinvointi

-hyva peruskunto
-liikunta

-uni

-ravinto

-ty6hyvinvointitunti

-vastuuttomuus omasta hyvinvoinnista

-oman elaman nakyminen tyossa

Tyoryhma

Ty6ryhma

-luottamus (tyokaveriin ja ammattitaitoon)
-turvallinen ilmapiiri

-avoimuus

-huumori

-yhdessa tekeminen

-hyva vuorovaikutus

-erilaisuuden hyvaksyminen

-rehellisyys

-ME-henki

-ristiriidat

-selan takana puhuminen
-kiusaaminen
-vuorovaikutuksen puute

-kuppikunnat

Taulukko 2. Esimerkki kuinka teeman mista tyéhyvinvointi rakentuu aineistoa luokiteltiin

tutkimuksessa.

Laadullisen aineiston analyysia tehdessa tutkija tarkastelee aineistoaan yha uudestaan
samalla tutustuen teoriatietoon. Nain tehdessaan tutkija yhdistaa aineiston yksityiskohtia ja
merkityksia kirjallisessa teoriatiedossa esitettyihin nakékulmiin. Analyysin tavoitteena onkin

ymmartaa, tulkita ja kuvailla tutkittavaa ilmiota. (Puusa & Juuti 2020, s. 143)
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4.5 Luotettavuus, eettisyys ja kestava kehitys

Lahtdkohtaisesti uuden tiedon tuottaminen tutkimuksen keinoin on yhteiskunnallisesta
nakokulmasta arvokasta. Tiedettd on kuitenkin voitu kayttdd myos vallan vélineena ja etsia
tietynlaisia tuloksia tutkimuksen keinoin, sen takia tutkimuksen etiikan pohtiminen on tarke&aa
(Tuomi ja Sarajarvi 2009, s. 128)

Hyvan tieteellisen kaytdnnon mukaisesti tutkimuksessa noudatetaan rehellisyytta,
huolellisuutta ja tarkkuutta niin tutkimustydssa, tulosten tarkastelussa ja esittdmisessa ja
tallentamisessa kuin tulosten arvioinnissakin. Hyvan tutkimusetiikan mukaisesti tutkimukselle
pyydettiin tutkimuslupaa organisaatiolta, jota tutkimus koskee (Tutkimuseettinen tiedekunta,
2023). Ennen tutkimusluvan pyytamista tutkimuksesta on keskusteltu organisaation sisalla ja
pohdittu mahdollisia esteellisyyksia. Toisen tutkijan kaksoisrooli tutkijana ja tutkittavan
tydryhman jasenena otetaan huomioon tutkimuksen jarjestelyissa. Kiinnitimme erityista
huomiota siihen, etta tutkimukseen osallistuvat ymmartavat sen olevan vapaaehtoista ja
pyrimme tarkastelemaan saatua aineistoa objektiivisesti. Kahden tutkijan mukanaolo voi
vaikuttaa myos tutkimuksen luotettavuutta parantavasti (Tuomi & Sarajarvi 2009, s. 142).
Tyb6ssdjaksamisen ja tydhyvinvoinnin tutkimusta voidaan pitda sosiaalisesti kestavan
kehityksen mukaisena, silla se lisda tydn tuottavuutta ja sitoutumista tydhon seka vahentaa

sairauspoissaoloja. (STM, n.d)

Toisen tutkijan tuntemus ja ymmarrys tyosta sosiaali- ja kriisipaivystyksessa on hyvaksi
tutkimukselle. Samaan aikaan toisen tutkijan on mahdollista tarkastella aineistoa tydryhman
ulkopuolisena objektiivisemmin, joka lisaa tutkimuksen luotettavuutta. Tydryhméan esihenkilot

eivéat keskusteluissa ndhneet ongelmallisena toisen tutkijan kuulumista tydryhmaan.

Tutkimuksen kohderyhma on pienehkd, mutta laadullisessa tutkimuksessa on tarkoituksena
ymmartaa tutkittavaa ilmiota, jolloin vastausten laadulla on maaraa suurempi merkitys (Vilkka
2021, s.104,121). Tutkimuksessa pyritaan saamaan tietoa nimenomaan kyseisen tyoryhman
kokemuksista tyohyvinvointiin liittyen ja kerattya tietoa tarkastellaan teoriatietoon ja aiempiin

tutkimuksiin verraten.

Tutkimussuunnitelman liitteen& on aineistonhallintasuunnitelma, josta selvidd kuinka
aineistoa tullaan sailyttamaéan. Aineistoa sailytetddn vahintdan vuoden ajan tutkimuksen

valmistumisesta.
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Tutkimuksen lahteind kaytettiin vain yleisesti luotettavana pidettyja kirjallisia ja séhkdisia
lahteita. Tietoa tydhyvinvoinnin ja tydssadjaksamisen seka tutkimuksen teemoista haettiin
monipuolisesti useista paikoista. Lahteind kaytetdan paasaantoisesti vain tuoreita teoksia,
joitakin poikkeuksia lukuun ottamatta. Naita poikkeuksia ovat Eija Palosaaren teos, joka on
kriisitydn kontekstissa ainutlaatuinen perusteos, eikd se ole mielestamme korvattavissa
tuoreemmilla teoksilla. Tutkimusmetodeihin ja analyysiin on myds kaytetty osin iakkaampia
lahdeteoksia, koska tutkimuksia yleisesti koskeva tieto ei vanhene samoin kuin ilmidita

koskevat teokset.

5 Tutkimuksen tulokset ja johtopaatokset

Tyo6hyvinvointi voidaan jakaa tydkykyyn (terveys, arvot, asenteet, osaaminen, tyéyhteiso ja
tydymparistd) tuloksellisuuteen (tuottavuus, kannattavuus, yhteiskuntavastuu), ty6- ja vapa-
ajan tasapainoon (joustavuus, elamanlaatu, komplementaarisuus) seka tulevaisuusnakymiin
(toimeentulo ja tulevaisuusnakymat). Johtamisessa on tekijoita, jotka vaikuttavat
tydhyvinvointiin. Tydn tuottavuudella on myds merkitysta tydhyvinvoinnin kannalta, julkisella
sektorilla muun muassa kustannusvaikutuksilla, jotka nakyvat rahallisina panostuksina ja

yhteiskunnallisena vaikuttavuutena. (Aura & Ahonen 2016, ss.21-22)

Jaottelimme keraamamme tutkimusaineiston neljaan eri aihealueeseen edellda mainitun
mukaisesti. Eniten vastauksia tuli tydkyvyn alle. Osa vastauksista olisi sopinut useampaankin
kategoriaan kuten tydnantajan tarjoama kuukausittainen tyéhyvinvointitunti, joka sopii seka
tyo- ja vapaa- ajan tasapainoon, ettd tyokykyyn. Jotkin teemat toistuivat keratyssa
aineistossa lukuisia kertoja. Selkeasti eniten mainintoja sai yhteishengen merkitys, selkeét
rakenteet ja hyva peruskunto/riittava liikunta. Toimivat tydvélineet, saatu palaute ja yhteiset
herkut, riittdva lepo ja koulutuksien tarjoaminen/mahdollistaminen nousivat merkittavina
tekijoind tyohyvinvoinnin rakentumisessa. Palkkaus, esihenkilon lasnéolo, talon tarjoamat
kahvit, toimivat tyotilat, tydrauha, yksilotydnohjaus, tydhyvinvointitunti ja autonominen

tyovuorosuunnittelu nousivat tutkimuksessa esiin tyohyvinvointia edistavina tekijoina.

5.1 Tyontekijoiden nakemys tydhyvinvoinnin rakentumisesta

Kun aineisto kasitteellistettiin, nousi esiin selkeitd teemoja. Teemoina korostuivat rakenteet:
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Hyvéat rakenteet, jotka eivat ole jatkuvassa muutoksessa, kaikki ei ole yksilén

vastuulla.

Johtaminen:

l&pinakyva johtaminen ja tasapuolisuus tarpeet huomioiden! Seka tyéryhman,

etta yksilon tarpeet.

Ty6ryhman merkitys korostui vastauksissa:

ME-HENKI, lojaalisuus, pidetdan toisten puolta, yhteiset haasteet: porrastreenit

ja yhteinen tupakkalakko.

Oma hyvinvointi, tydpaikan viihtyvyys ja tydergonomia:

viherkasvit, sisustaminen, johon saatu vaikuttaa

Tyon ja vapaan yhdistdminen nahtiin tarkeina tekijoind tydhyvinvoinnin tukemisessa.

Palautuminen, palaute, palkitseminen, arvot ja kehittymisen mahdollisuudet nousivat myos

tutkimusaineistossa esiin.

tydeldméan & yksityiseldaméan yhteensovittaminen, joustot ja lomat.

Y 6tyd nousi esiin tydhyvinvointia heikentavana tekijana:

raskaat yovuorot/pienet resurssit

Muina tyohyvinvointia heikentavina tekijoina esiin nousivat sisailma, jatkuva altistuminen

halindlle, tekniset haasteet ja puutteelliset tydvalineet.

Aineistossa nousi esiin myds iskulauseen tapaisia, huutomerkein korostettuja nostoja, kuten:
BONUS EUROINA!, BREAK PRO TAKAISIN!, RAKENTAVA PALAUTE!,
Yksilotyénohjaus!! ja Rakenteet kunniaan!

Nama nayttaytyivat aineistossa toiveina tydnantajaa kohtaan.

Yhtena merkittdvan& huomiona aineistossa, nousi toistuvasti esiin tydnantajan tarjoamat

kahvit ja teet seka herkut. Nama nousivat esiin kaikkien aiheiden (mista tyéhyvinvointi
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rakentuu, kuinka esihenkilo voi tukea ty6hyvinvointia ja mité itse voin tehda ty6hyvinvointini

eteen) tuotoksissa, ja niita l6ytyi kirjallisten mainintojen lisaksi piirroksina.

5.1.1 Tyo6ryhma ja johtaminen

Aineistossa tyoryhmaan liittyvat tekijat nahtiin vaikuttavan merkittavasti tydhyvinvointiin.
Tyo6hyvinvointia lisdavina tyéryhman ominaisuuksina nahtiin muun muassa yhdessa
tekeminen, avoimuus, luottamus, turvallinen ilmapiiri, luottamus ammattitaitoon ja
erilaisuuden hyvaksyminen. Tydhyvinvointia heikentavina tydryhman ominaisuuksina nahtiin

ristiriidat, selan takana puhuminen, vuorovaikutuksen puute ja kuppikuntaisuus.

Tyo6ilmapiiri on jatkuvan arvioinnin alla, usein tiedostamattomastikin. Laumaeldimena
ihmisella on luontainen tarve tehda sosiaalisia havaintoja ymparistostaan. Kannustava ja
mydnteinen ilmapiiri vie huomion usein onnistumisiin, oppimiseen ja voimavaroihin, kun taas
kielteinen tai latistava ilmapiiri kiinnittaa huomion epakohtiin, epaonnistumisiin ja ongelmiin.
(Aro 2018, s.131) Tyoilmapiirin kehittdminen vaatii aitoa kiinnostusta asiaa kohtaan. Kaikkien
tyoyhteison jasenten toimilla on merkitysta tyoilmapiiriin. Ty6ilmapiirin kehittdminen on myos
tyon kehittamista. Tyontekijdiden ja organisaation kehittyminen tukee hyvaa tydilmapiiria, on
kuitenkin tarkeda huomioida, ettei kaikkea voi kehittaa yhtaikaa, jotta mielenkiinto
kehittamista kohtaan sailyy. (Aro 2018, ss.137-139)

Johtaminen nousi aineistossa esiin toistuvasti, niin tydhyvinvointia lisdavana kuin
heikentavanakin tekijana. Johtamisessa tyohyvinvointia lisdavina tekijoéind nahtiin
johdonmukaisuus, tasapuolisuus, lapinakyvyys, oikea-aikainen tiedottaminen ja tyéryhman
keskusteluihin tarttuminen. Ty6hyvinvointia heikentavina johtamisen ilmiéind puolestaan
nahtiin muun muassa riittamaton tuki, perehdytyksen puute, vajaat resurssit, johdon ja

organisaation ennakoimattomuus, ajelehtivuus ja tasapaistaminen.

Tyonhyvinvoinnin johtaminen tulisi olla osana organisaation kaikkea johtamista.
Tybnhyvinvointia tulee johtaa ja edistdéd yhdessa organisaation strategisen johtamisen
kanssa, silla hyva tyohyvinvointi edistaad organisaation tuloksellisuutta (Tyoterveyslaitos d,
n.d). Johtamisella, ty6hyvinvoinnilla, sekéa tyontekijoiden tydeldman laadulla on yhteys.
Taman vuoksi on olennaista, etté johtaminen pyrkii edistdméaan tyontekijoiden
tyohyvinvointia. Hyva johtaminen luo hyvaa tydilmapiiria, joka vahvistaa tydmotivaatiota,
tyoyhteison valista yhteistyota, tydomoraalia ja liséa tydoryhman motivaatiota tehda laadukasta
tyota. (Juuti 2016, s.9).
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5.1.2 Tydtilat ja valineet

Riittavat ja toimivat tydvalineet, ergonomia ja tydympariston viihtyisyys lisasivat
tyohyvinvointia ja tekniset haasteet, huono sisédilma, toimimattomat vélineet ja tydrauhan

puute (meteli/halind) heikensivét tydhyvinvointia. Aineistosta kommentti:

ACE-jarjestelméan poistuminen R.I.P

nousi esiin esimerkkind toimimattoman tyévalineen poistumisen vaikutuksesta

tyohyvinvointiin.

Tyétilojen ja tyovalineiden vaikutus tydhyvinvointiin on huomioitu myos tyéterveyslaitoksella.
Tyoterveyslaitoksen mukaan tyétilat olisi hyva suunnitella fyysiseen aktiivisuuteen
kannustaviksi istumatyon haittojen vahentadmiseksi. Sisailmalaatu, ergonomia, toimivat
tyovalineet, valaistus ja akustiikka vaikuttavat kaikki tydhyvinvointiin. Viherelementtien ja
ulkoilun mahdollisuuden on nahty vaikuttavan palautumista edistavasti. Hyvinvointia
edistavat tyotilat pystyvat vastaamaan tyontekijan yksilollisiin tarpeisiin tyéntarpeisiin
vastaamisen lisdksi. Parhaimmillaan toimivat tyétilat edistavat palautumista, vuorovaikutusta,

keskittymista ja yhteistyota. (Tyoterveyslaitos b, n.d)

Tybnantajan tarjoamat kahvit ja herkut seka:

yhteinen pulla-kassa ja yhteiset leipomukset

nousivat aineistossa esiin niin mainintoina kuin piirroksina. Aineiston perusteella

naennaisesti hyvinkin pienella asialla, kuten tydnantajan tarjoamalla kahvilla on merkittava

vaikutus tyohyvinvoinnin kokemukseen.

5.1.3 Palautuminen ja henkilokohtainen hyvinvointi

Palautuminen nahtiin yksinomaan tyéhyvinvointia lisdavana tekijana. Palautumista tukevina
asioina nahtiin tyénantajan tarjoamat kahvit, teet ja herkut, e-passi, tydhyvinvointitunti,

BreakPro-taukojumppaohjelmisto ja lepopaikat toimiston tiloissa.

Tyon kuormituksesta palautuminen ratkaisee sen seuraako kovasta kuormituksesta
terveydellisia vaikutuksia. Tasapaino kuormituksen ja palautumisen valilla mahdollistaa

suurenkin kuormituksen kestadmisen. Myonteinen mieliala edesauttaa palautumista, joten
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hyva tydilmapiiri, huumori, yhdessa onnistuminen ja ystavallisyys auttavat tydsta
palautumisessa. Tydsta olisi hyva pystya palautumaan osittain jo tydajalla, tatd edes auttavia

tekijoitd ovat muun muassa tauottaminen ja liikkuminen. (Aro 2018, ss.101-103)

Omaa henkilékohtaista hyvinvointia lisasivat riittava liikkunta, ravinto ja lepo, liikuntavalineet,
hyva peruskunto ja tydnantajan mahdollistama tyéhyvinvointitunti. Oman hyvinvoinnin néhtiin
heikentavan tyéhyvinvointia, mikédli omasta hyvinvoinnistaan ei kantanut vastuuta tai oma

henkildkohtainen elaméa nakyi tydpaikalla.

Selkeat tydnkuvat ja rakenteet nahtiin tydhyvinvointia lisddvana ja niiden puute heikentavana
tekijana. Yksi hyvinvoivan tydyhteison merkeista on, etta se suuntautuu tyéhon,
perustehtavaénsa. Usein ilmapiiriongelmien ilmaantuessa paras l&ddke onkin perustehtavan
kirkastaminen. (Aro 2018, s.182)

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, autonominen tyévuorosuunnittelu ja joustaminen
nahtiin tyohyvinvointia lisdavina tekijoiné ja joustamattomuus tydhyvinvointia heikentavana

tekijana.

Johdon halu joustaa, jousto on molemminpuolista.

Palautumisen kannalta ty6- ja vapaa-ajan tasapaino on tarkedd. Vapaa-ajan olisi hyva tarjota
tyolle vastapainoa esimerkiksi liikunnan, levon, itselle mieluisan tekemisen ja rentoutumisen
muodossa. Mahdollisuus vaikuttaa tyévuoroihin ja tarvittaessa saada niissé joustoa lisdavat
tydhyvinvointia. (Tyoterveyslaitos e, n.d) Osa tyéhyvinvointia on myods perheen ja tyon
yhteensovittaminen. Joustavat ja selkeét kaytannoét tyon ja tydaikojen muokkaamiseksi
tarpeen mukaan esimerkiksi lapsen tai iakkdan vanhemman hoitoa varten lisaavat tydn pito-

ja vetovoimaa. (Aura & Ahonen 2016, s.155).

Yo6tyon ja siihen liittyvét pienemman resurssit ydaikaan nahtiin heikentavan tyéhyvinvointia.
Yo6tyd kuormittaa seka henkisesti, etta fyysisesti paivatydta enemman. Yotyo saattaa altistaa
terveydellisille haasteille kuten uni-valverytmin hairi6ille, tyd- ja tapaturmien yleistymiselle,
kakkostyypin diabetekselle, sytvalle ja sydan- ja verisuonisairauksille. Y6tyo sopii toisille
ihmisille paremmin kuin toisille. TyGnantajan on tarkasteltava yotyon aiheuttamaa
terveysriskid muun muassa saanndéllisin terveystarkastuksin ja pyrittava minimoimaan yotyon
aiheuttamia haittoja muun muassa riittavalla lepoajalle yotyon jalkeen. (Tydsuojelulaitos,
2022).
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5.1.4 Palkitseminen ja palaute

Palkitsemisen nousi esiin toiveina bonuksista, kertakorvauspalkkioista ja rahallisesta
palkitsemisesta. Toimivat palkitsemisjarjestelmat lisdavat tydpaikan pito- ja vetovoimaa.
Palkanpaalle maksettavien kannustimien merkitys korostuu tyévoimapulan kasvaessa.
Palkitseminen on vahvasti yhteydessa reiluuden kokemukseen ja sen takia sen

oikeudenmukaisuudessa onkin tarkeaa olla tarkkana. (Saarinen 2023)

Palautteen saaminen néhtiin tyéhyvinvointia lisdavana tekijana. Hyodyllinen palaute auttaa
kehittymaan riippumatta siitéd onko palaute korjaavaa vai Kiittdvaa. Palaute voi olla mita vain
ohimennen todetun “hyvin hoidettu”-kommentin ja pitkan kehityskeskustelun valilta.
Palautteen saamisen voi nahda merkkina siitd, etta tehty tyd on huomattu. Parhaimmillaan
myonteinen palaute lisda tydnimua, energisoi ja lisda positiivisia tunteita. Joka puolestaan
lisda luovuutta, rakentaa tyontekijan mielikuvaa itsestdéan ja luo psykologisesti turvallista
tyoilmapiiria. (Sarkkinen 2017).

Tulevaisuusnakymiin vaikuttaminen, joihin katsottiin kuuluvaksi kouluttautuminen, itsensa
kehittaminen ja tyon vaativuuteen sopiva palkkaus, nahtiin tydhyvinvointia lisdéavana tekijana
samoin kuin kokemus tyon merkityksellisyydesta.

Merkityksellisyyden kokemus, olen tarkea osa tydyhteisda ja suurempaa
kokonaisuutta. Onnistumiset tydssé ja tyon merkityksellisyys.

Kokemus tyonsa merkityksellisyydesta antaa tydnteolle motiivin taloudellisen toimeentulon

tai uran edistamisen rinnalle (Paakkanen 2022, s. 80).

Perinteisesti sote-alan tyopaikkojen vetovoimatekijana on pidetty tydon merkityksellisyytta.
Vaikka tyon merkityksellisyyden kokemus onkin yksi osa tydhyvinvointia, on tarkeaa
panostaa myds muihin tydhyvinvointiin, -jaksamiseen ja —viihtyvyyteen vaikuttaviin asioihin.
Etenkin tyévoimapulan aikana hyvinvointialueet kilpailevat tyévoimasta muiden toimijoiden
kanssa ja johtamiseen, ty6ehtoihin, tydoloihin ja palkkaukseen liittyvat asiat vaativat jatkuvaa
kehittamista. (Lehtonen ym. 2023, s.186-187).

Omien arvojen toteutuminen lisasi hyvinvointia kahden maininnan verran samoin kuin

kehittymismahdollisuudet. Arvot kuvaavat sitd mitd ihminen elamaltdan toivoo. Naiden
toiveiden toteutuminen tydeldmassa lisda sitoutumista niin organisaatioon kuin tyéhon.
(Juuti, 20186, s. 28).
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5.2 Esihenkilon rooli tydssajaksamisen tukemisessa

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen parantaa tyontekijéiden tyokykya ja tyéssajaksamista.
Henkiloston hyvinvointi lisaa motivaatiota ja osaamista, jolloin my6s tuottavuus paranee.
Hyvinvointi nakyy mydés kunnioittavana, tasa-arvoisena toimijuutena ja hyvana johtamisena.
(Aura & Ahonen 2016, s.216).

Esihenkilon roolista tydssgjaksamisen ja tydhyvinvoinnin tukemisessa tyoskentelyssa
aikaansaadusta materiaalista johtamisosaaminen ja lasnaolo nousivat tarkeimpina tekijoina

esiin.

Esihenkild tuo aktiivisesti itse esiin, ettd on lasna ja kiinnostunut

tyontekijan/tydyhteisdn asioista.

Johtamisosaamisen yhteydessa mainittiin muun muassa modernit johtamistavat, lempeys,
reiluus ja rehellisyys, rohkeus puuttua vaikeisiinkin asioihin, kyky ottaa palautetta vastaan ja
johtamisosaamisen jatkuva kehittdminen. Esihenkilén lasnéolon katsottiin mahdollistavan
hyvinvoinnin huomioimisen, tyén tuntemisen tyontekijan néakdkulmasta ja aidon kiinnostuksen
nayttamisen. Materiaalissa nahtiin tarkeéna esihenkildiden osallistuminen tyévuoroihin ja sen

esiin tuominen, etté on lasna ja kaytettavissa.

Eri kulttuuri- tai koulutustaustoista ja eri sukupolvista tulevat tyontekijat nakevat ja kokevat
tyon hyvin eritavoilla. Vain tuntemalla tyontekijat riittavalla tasolla pystyy johtaja oppimaan
tyontekijoiden yksildlliset erot ja sen miké kenellekin tydssa on tarkeaa. Dialogi johdon ja
henkildston valilla on tarkeda tydn kehittamisessa. (Lehtonen ym. 2023, ss.204-205).
Hyvinvoinnin esteet tydpaikoilla ovat usein rakenteellisia. Organisaation kannattaa kuunnella
tyontekijoita ja heidan kokemuksiaan siitd miltd ty6 tuntuu ja tarjota ennaltaehkaisevia
keinoja tyohyvinvoinnin parantamiseksi. (Paakkanen 2022, s.63)

Hyvinvoinnin mahdollistaminen muun muassa autonomisen tydvuorosuunnittelun,
tyohyvinvointipaivien, tydnantajan tarjoamien kahvien ja teen, joustavuuden seka toimivien
tyovalineiden tarjoamisen kautta nayttaytyi aineistossa tarkedna osana tydhyvinvoinnin

tukemista esihenkil® tasolta.

Palkitseminen sosiaali- ja terveysalalla on monesti vaikeaa, silla tydsuoritukset ovat osin
hankalasti mitattavissa ja ammatit ovat hyvin professionaalisia, jolloin elamanmittainen

oppiminen on suuressa osassa ammattiosaamista. Joskus hyvin pienet ja toissijaisilta
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vaikuttavat asiat palkitsemisessa voivat olla merkityksellisessa asemassa siiné, kuinka
tyontekija arvioi organisaatiotaan. (Lehtonen ym. 2023, ss. 195-196, 199). Tassa
tutkimuksessa keratyssa materiaalissa useita kertoja mainittuja tydnantajan tarjoamia kahvia

ja teetd, seka yhteisia herkkuja voisi pitaa tallaisina asioina.

Sosiaali- ja kriisipaivystyksissa tydnantaja tarjoaa tyontekijoille traumaattisten tilanteiden
jalkihoitoon tukea vaihtelevasti ympari Suomea. On tydhyvinvoinnin kannalta merkittava
riskitekija, jos tyontekija joutuu jagadmaan yksin ja ilman tukea traumaattisten tyétilanteiden
jalkeen. Kriisityontekijat tydskentelevat pitkakestoisen psyykkisen kuormituksen alla, joka
lisda tybéryhméssa haitallisia ryhmailmioita. Tasta syysta olisi tarkead, etta tyontekijéilla olisi
jarjestetty tydnantajan toimesta sdanndllinen ryhmatydnohjaus. Myds ammattitaitoisella
tyoterveyshuollolla on térked osa traumatisoivissa ty6tehtavissa tydskentelevien
tukemisessa. (Hipp & Surakka 2023, ss.176-177).

Tutkimuksen perusteella esihenkilon keinot tukea tydssajaksamista ovat: lasnéolo,
tyontekijoiden tunteminen, selkeiden rakenteiden luominen, tydn arjen tunteminen ja
kaytdssa olevien tukitoimien (tyoterveys, tydnohjaus, purut) mahdollistaminen. Tutkimuksen
perusteella tyontekijoiden tunteminen mahdollistaa, sen ettd esihenkild havaitsee mahdolliset
muutokset tyontekijan kaytoksessa ja osaa sen kautta puuttua mahdollisiin tyéhyvinvoinnin
haasteisiin. Esihenkilon lasnaolo mahdollistaa sen, ettd esihenkilo tunnistaa tytssa tai
tydryhmassa esiintyvia ilmidita ja haasteita. Esihenkilén lasnaolon nahtiin myos lisaavan

hyvaa tiedonkulkua.

Aineiston mukaan esihenkil6 voi havaita tyontekijan tuentarpeen tyéssdjaksamisen tai
tydhyvinvoinnin saralla tyontekijan muuttuneesta kaytoksesta. Tydssajaksamisen tai
tydhyvinvoinnin heikentymisen seurauksina saattaa esihenkild havaita esimerkiksi
korostunutta vastuunottoa, kaytoksen muutoksia, heikentynyttd suorituskykya,

vireystilansaatelyn haasteita tai huumorintajun hiipumista.

5.2.1 Osaamisen jaty6hyvinvoinnin johtaminen

Osaamisen ja ty6hyvinvoinnin johtaminen ovat esihenkilon vaikutuskeinoja tyontekijoiden
tyohyvinvoinnin ja tydssajaksamisen tukemiseksi. Hyvinvoinnin johtamisen teemoista
tutkimuksessa nousi esiin esimerkiksi kehityskeskustelut, yksilétyonohjaus,

tasavertaisuudesta huolehtiminen ja tyéhyvinvointitunnit.

Yksilotyonohjaus tai muut tyontekijan hyvinvointia tukevat elimet.
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Osaamisen johtamisen teemoissa mainittiin koulutukset,

Tyontekijoiden yksildllisen osaamisen vahvistaminen ja osaamisen jakaminen

tyontekijalta toiselle.

Selkeat rakenteet ja vastuut, yksil6llisen osaamisen huomioiminen ja vahvistamisen seka

tyontekijoiden osallistaminen, nayttaytyivat tarkeind osina osaamisen johtamisessa.

Julkisella sektorilla ajatellaan tyéntekijoiden kouluttamisesta ja kehittdmisesté hyvin
yhdenvertaisuuslahtéisesti. Yksilokohtaisen urasuunnittelun tukeminen ja kehittymisen
mahdollistaminen auttaa organisaatiota pitamaan kiinni niin osaajistaan kuin lupaavista
uransa alkupaassa olevista tyontekijoista. Koulutusmyonteisyys ja jatkopintojen

mahdollistaminen lisda usein tyopaikan pitovoimaa. (Lehtonen yms. 2023, ss.200-201)

Tiedottaminen ja tiedonkulusta huolehtiminen, sen oikea-aikaisuus ja isojen asioiden
tiedottaminen yhteisesti kaikille néhtiin tarke&né. Sen, etta esihenkild tuntee tydntekijat ja
heidan tehtavansa, nahtiin mahdollistavan tyontekijdiden kayttksen ja jaksamisen

muutoksien huomioimisen,

Esihenkild tuntee tydterveyden palvelut tai muut tukitoimet, esihenkild huomaa,
jos tydntekijaa tulisi ohjata ty6terveyshuoltoon.

Tydhyvinvoinnin ollessa hyvin moninainen ilmid jaa helposti epaselvaksi mihin kaikkeen
l&hijohtaja voi vaikuttaa. Lahijohtajan toimilla on merkitysta esimerkiksi tyon
hallinnantunteeseen, tydn kehittamiseen, tydyhteisdn ilmapiiriin ja tydokyvyn- ja osaamisen
kehittamiseen. Lahijohtajan roolissa tydhyvinvoinnin edistdjana avainasemassa on
vuorovaikutus, tyéntekijdéiden pitdminen tietoisina ajankohtaisista asioista, rakentavan ja
rohkaisevan palautteen antaminen ja tyéhyvinvointia kuormittavien tekijdiden selvittdminen.
Tyo6hyvinvointia tukeva lahijohtaminen on oikeudenmukaista seka arvostusta ja luottamusta
osoittavaa. Oikeudenmukaisella johtamisella on todettu olevan vaikutuksia tydntekijoiden
terveydentilaan saakka. (Lehto 2022, s. 113). Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa ei ihannoida
stressia ja kiiretta tai pueta sankarinviitta korostaakseen omaa tarkeyttd&n. Hyvinvoivassa
tyoyhteisdssa kiinnitetddn huomiota palautumiseen, rakenteet tukevat palautumista jo
tyOajalla, vapaa- ajan ja tydelaman yhdistymista ja tyontekijan resilienssia tuetaan. Kaikessa
yksinkertaisuudessaan voisi todeta, ettd hyvinvoivan tydyhteison tunnistaa siita, etta

paasaantoisesti aamulla on mukava tulla téihin. (Aro 2018, ss.183-184)
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5.3 Tyontekijan vaikutuskeinot tydéssajaksamiseen ja tyohyvinvointiin

Jokainen on vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan ja onkin tarkeaa, etta tyontekijat
tiedostavat oman roolinsa hyvinvoinnistaan huolehtimisessa ja tydyhteisén hyvinvoinnin
luomisessa ja yllapitamisessa. Tasta huolimatta jokainen tarvitsee tyohyvinvoinnista
huolehtimiseen seké& lahijohdon, organisaation etta tydryhman tukea. (Lehto 2022, s. 111).

Tyb6ryhmén tuottamassa materiaalissa pohdittiin sitd, kuinka itse voi vaikuttaa omaan
tyohyvinvointiinsa. TyOpaikan ilmapiiriin vaikuttavat asiat, nayttaytyivat aineistossa
suurimpana tekijana johon tyontekija itse voi vaikuttaa. limapiiriin vaikuttaviksi tekijoiksi
ajateltiin muun muassa kannustava ja arvostava puhe, rakentavan palautteen anto,
tyokaverin kuulumisten kysyminen ja tarpeiden huomioiminen sek& huumori. Kahvin
keittdminen kaikille paikallaolijoille, herkkujen tai leipomusten tuominen yhteiseen
kahvipdytaéan, toisten onnistumisten huomioimisen ja tydkaverin auttamisen nahtiin olevan

pienia konkreettisia tekoja, joilla voi lisata tydhyvinvointia.

Parhaimmillaan hyvinvoinnista tulee itsedan vahvista kierre. Hyvinvoiva tydntekija nakee
ymparillaan enemman hyvaa ja mieli vahvistaa kokemusta entisestaan. Hyvinvoiva ihminen
kohtaa muut ymparilladn empaattisemmin, joka lisdd molempien hyvinvointia. Empatia
ruokkii positiivisia tunteita, merkityksellisyyden kokemusta ja tyon- ja vapaa-ajan koettua
tasapainoa. Empatia ehkéaisee liiallista stressia seka vahentdd masennusta, ahdistusta ja
uupumista. Empaattinen tyéyhteisd auttaa palautumisessa ja kannattelee haastavissa
hetkissa. (Paakkanen 2022, s. 62).

Tybelamataidot olivat toinen merkittava osa-alue, tybelamataidoiksi mainittiin omien
voimavarojen tunnistaminen, vireystilan saately, rajaaminen, tyévalineista ja tiloista
huolehtiminen, tyérauhan yllapitaminen ja ty6taakan jakaminen. Tybelamataidot ovat
merkittdvassa roolissa tyohyvinvoinnissa. Tyon kuormittavuudesta selviytyminen on kiinni
siitd, millaiset mahdollisuudet tyontekijalla on panostaa omaan tyohyvinvointiinsa. Sosiaali- ja
terveysalalla arvostettuja tydelamataitoja ovat muun muassa yhteisollisyyden edistaminen,
psykososiaalinen toimijuus ja kehittamismydnteisyys seka kiinnostus tydhyvinvointia
kohtaan. (Lehto 2022, s. 113).

Hyvinvoiva tyontekija tunnistaa oman osaamisensa, tuntee tyénsa sisallon ja tavoitteet.
Hyvinvoiva tyontekija osaa, haluaa ja jaksaa tehda tyonsé, kokee onnistumisia ja saa
palautetta. Hyvinvoiva tyontekija pystyy innostumaan tyostaan ja haluaa kehittya. (Lehto
2022, s. 112).
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5.3.1 Vapaa-ajan vaikutus tyéhyvinvointiin

Tyo6hyvinvointia lisdavaan vapaa-aikaan nahtiin kuuluvan harrastukset, mielekéas
yksityiselama, taloudellinen vakaus, tydn ja vapaan tasapaino sekd mahdollisuus vaikuttaa
tydvuoroihin autonomisen tydvuorosuunnittelun kautta. Omista perustarpeista huolehtiminen
laadukkaan ravinon, riittavan unen ja levon seka terveydesta ja peruskunnosta huolehtiminen
muodoissa nahtiin merkittavaksi osaksi omasta tydhyvinvoinnista huolehtimista.
Tyo6hyvinvoinnin tukeminen vapaa-ajalla nayttaytyy mielestamme samanlaisena kuin
kaikesta hyvinvoinnista huolehtiminen. Voisi siis ajatella hyvinvoivan ihmisen voivan

todennakdisemmin hyvin myos tybelamassa.

Liikunta lisda paitsi fyysisia, myds psyykkisia voimavaroja. Hyva fyysinen kunto lisda
kuormituksen sietoa ja nopeuttaa palautumista kaikilla elaman osa-alueilla. Hyva fyysinen
toimintakyky lisdd my6s psyykkista ja sosiaalista toimintakykya luoden néin pohjaa myo6s
tyohyvinvoinnille. Tydnantaja voi tukea fyysisesté kunnosta huolehtimista, mutta
viimekadessa vastuu siita on tyontekijalla itsellaan. (Tyoterveyslaitos a, n.d)

6 Pohdinta

Tutkimuksen aineistoa keratessamme tydéryhma lahti hyvin mukaan tyoskentelyyn. Kaikki
halusivat osallistua tutkimuksen tekoon ja osallistuivat learning cafe- tytskentelyyn
aktiivisesti. Useampi ty0ryhman jéasen tuli tydskentelyn jalkeen kiittimaéan tyépajan
pitdmisesta ja toteamaan etta tydskentely sai ajattelemaan omaa tyéhyvinvointia ja
ymmartaméaan, sen kuinka omilla toimilla on siihen myds merkitysta. Olimme varsin iloisia
tasta, silla yksi tutkimuksen tavoitteista oli saada tyéryhma miettiméan ja keskustelemaan

tyoéhyvinvoinnin teemoista.

Yksi keskeisimmista huomioistamme tutkimuksen tuloksista oli se, etta kaikki vaikuttaa
kaikkeen. Vaikka tuloksissa korostui ilmapiirin ja johtamisen vaikutus tyohyvinvointiin tuli niin
tuloksissa kuin lahdekirjallisuudessa jatkuvasti esiin se, etta tydhyvinvointi on hyvin
monimuotoinen kokonaisuus, eika siita voi irrottaa yksittaisia osa-alueita, joihin panostamalla
saisi kaiken kuntoon. Hyva ruokkii hyvaa ajatus nayttaytyisi toteutuvan varsin vahvasti
tyohyvinvointiin liittyvissa teemoissa. limapiiri ja kohtaaminen vaikuttaa vahvasti
tyohyvinvointiin, mutta sen luomisessa on suuri rooli niin johtamisella kuin yksildiden omalla

hyvinvoinnilla, rakenteilla ja mahdollisuuksilla palautua.
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Tutkimuksessa ei paljastunut suuria yllatyksid, vaan tulokset olivat hyvin samankaltaisia
lahdekirjallisuuden ja tutkijoiden omien kokemusten ja ndkemysten kanssa. Tyéryhman
nakemyksen mukaan merkittavimpina tekijéina tydhyvinvointiin nayttaytyivat johtaminen ja
tydilmapiiri nama ovatkin asioita joihin tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi ja kehittamiseksi
kannattaa panostaa. Tutkimuksen perusteella tyontekijat kokivat pystyvansa vaikuttamaan
itse tybhyvinvoinnin saralla parhaiten ilmapiiriin, omiin tyéelaméataitoihin ja vapaa-aikaan,
tydnantaja voi tukea naitd muun muassa tyéhyvinvointitoiminnalla, koulutuksilla ja pyrkimalla
mahdollistamaan ty6- ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollisimman joustavasti.
Aineiston perusteella naytti silta, etta myds tydryhma on valmiimpi joustamaan silloin kun

joustot tapahtuvat molemmin puolisesti.

Palautuminen nayttaytyy tarkeédné osana tydhyvinvointia ja tydssajaksamista. Tydnantaja voi
edesauttaa palautumista tukitoimilla, kuten esimerkiksi tyonohjauksella, puruilla, riittavien
taukojen mahdollistamisella sek& palautumisen mahdollistamisesta tydajalla. Kuitenkin suuri
merkitys on myds sill&, miten tyontekija itse tukee omaa hyvinvointiaan vapaa-ajalla. Omaan
hyvinvointiin vaikuttavina tekijoina nahtiin muun muassa harrastukset, perhe, ihmissuhteet,
ravinto, liikunta ja lepo. Vaikka naihin asioihin on suurin vaikutus tyontekijan omilla valinnoilla
ja kiinnostuksella voi tydnantaja tukea naitd muun muassa tydvuorosuunnittelun
vaikutusmahdollisuuksilla, kulttuuri-, likunta- ja lounaseduilla, likkumisen mahdollistamisena
tyOajalla, seka tyontekijan yksiléllisten toiveiden ja tarpeiden tukemisella. Yksi keino lisata
tydhyvinvointia on myds tyontekijdiden uranakymien- ja tavoitteiden seka kouluttautumisen

tukeminen ja mahdollistaminen.

Lahijohdon rooli nahtiin merkittdvana tydhyvinvoinnissa, paitsi johtamisen laatu myods
johtajien lasnaolo nahtiin tuloksissa tarkedna. Tyoryhma koki esihenkilon lasndolon tarkeaksi
koska se mahdollistaa tyontekijdiden tuntemisen seké tydn ja tyéryhman ilmididen
tuntemisen ja tarvittaessa niihin puuttumisen. Lahiesihenkildiden lasnaolon néhtiin
vaikuttavan myos siihen, kuinka helppoa esihenkil6ita on lahestya ja kuinka hyvin tieto
kulkee tybryhméassa. Tama nayttaytyy myds omien kokemuksiemme valossa tarkeana
huomiona. Esihenkil6d, jonka tuntee ja jonka reaktioita osaa ennakoida on helpompi
lahestya, myo6s vaikeammissa asioissa. Esihenkilon, joka tuntee tydryhman tekeman tyon ja
sen vaatimukset on helpompi myds ymmartaa tydéryhmassa esiin nousevia ilmidita ja

reaktioita.

Aineiston analyysivaiheessa kiinnitimme huomiota siihen, etta kysymyksen asetteluun olisi
pitanyt kiinnittda viela tarkemmin huomiota. Erityisesti tydpajatytskentelyn kohdassa, jossa

aiheena oli oma vaikutus tyéhyvinvointiin, tarkentaviksi tarkoitetut apukysymykset vaikuttivat
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osaltaan johtavan tydskentelya erisuuntaan, kuin olimme toivoneet. Toivoimme saavamme
konkreettisia asioita, joita tekemalla voi vaikuttaa omaan hyvinvointiin, mutta niiden lisaksi
vastauksissa nakyi vahvasti muun muassa palkkaus, esihenkilon lasnaolo ja riittavat
resurssit, jotka eivat meidan nakemyksemme mukaan ole yksittaisen tyontekijan
vaikutusvallan olevia asioita. Tasta huolimatta saimme aineistosta paljon irti ja uskomme

paasseemme kiinni siihen mita tydryhma aiheesta ajattelee.

Aineiston tutkimisen ja analysoimisen jalkeen mietimme, onko kerddmamme aineisto riittava
vai olisiko meidan ollut tarpeellista tehda viela tarkentavia haastatteluita. Paadyimme
kuitenkin pitaytymaan keratyssa aineistossa, osin aikataulutuksesta johtuen, mutta myos
siksi etta erityyppisten aineistojen yhteensovittaminen ja arvottaminen nayttaytyi hankalana.
Olemme tyytyvaisia paatokseemme pitaytya alkuperaisessa materiaalissa, silla se nayttaytyi

riittdvana ja suuremman aineiston kohdalla aiheen rajaaminen olisi tullut haasteellisemmaksi.

6.1 Toimenpide ehdotukset

Tutkimuksen pohjalta ndemme tarkedaksi, ettd jatkossakin pidetaan kiinni tai lisataan
tydryhman kokemuksen mukaan tyéhyvinvointia lisaavia tekijoita. Naista tekijoista
vaikutusvaltaisimpina nayttaytyivat johtaminen ja ilmapiiri. Naemme siis tarkeéna, etta
l&hijohto saa riittavan tuen tyodlleen ja kehittamiselleen, jotta heilla on riittavat valineet
tydhyvinvoinnin yllapitamiseen ja lisddmiseen. limapiirid ja yleista tunnelmaa tydpaikalla on
hyva tarkkailla ja sen muutoksiin on hyva reagoida esihenkild tasolta. Tydilmapiirin tueksi
suosittelemme huolehtimaan riittdvasta tiedonkulusta ja riittdvasta yhdessa vietettavasta
ajasta esimerkiksi tydhyvinvoinnin teemojen aarella, jotta tydéryhma tuntee toisensa ja saa

hyvia kokemuksia yhdessa.

Toimivat tyévalineet, tydympaéristo ja tydn rakenteet vaikuttivat olevan vahvoina
taustatekijoina tyohyvinvointikokemuksessa. Tutkimuksen tulosten ja taustakirjallisuuden
mukaan ndma huomioimalla ja ty6ta kehittdmalla paastaan hyviin tuloksiin myos
tyohyvinvoinnin saralla. Tutkimuksessa nayttaytyi toimimattomien tyovalineiden tai
tydympariston tyohyvinvointia heikentava vaikutus. Naemme tarkeana, etta tyotilat ovat
viihtyisia ja tarkoituksen mukaisia ja tyovalineita on riittavasti ja ne ovat toimivia, jotta tyén

tekninen suorittaminen on mahdollista ilman ylimaaraisia haasteita.

Tutkimuksessa esiin nousseita tydhyvinvointia lisdéavia konkreettisia tekijoita olivat muun
muassa tyonantajan tarjoamat kahvit ja teet, kuukausittaiset tydhyvinvointitunnit, e-passi,

taukojumppaohjelmisto BreakPro, lepopaikat toimistolla ja mahdollisuus liikkua ty6ajalla.
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Nama nayttaytyvat tekijoing, joista tydnantajan kannattaa pitdéa kiinni tai mahdollisuuksien

mukaan lisata.

Autonominen tyévuorosuunnittelu ja tydaikajoustojen mahdollisuus nayttaytyvat kaytdossa
olevina ja toimivina keinoina tydhyvinvoinnin lisddmiseksi. Tyokaveria kunnioittava ja
arvostava puhe, seka keskustelu onnistumisista nahtiin tydhyvinvointia lisadvana tekijana.
Uskomme, etta keskustelukulttuuria kehittamalla ja tarkkailemalla voidaan vaikuttaa
tyohyvinvointiin positiivisesti. Tahan soveltuvina keinona mainitaan tydhyvinvoinnin teeman

pitdmisen puheissa ja kiinnostuksen kohteena.

Learning cafe- tytskentelyn jalkeen useampi tyéryhman jasen kertoi tutkimuksen tekijdille
herdnneensa tyoskentelyn seurauksen ajattelemaan omaa ty6hyvinvointia ja sitd, miten
siihen voi itse vaikuttaa. Uskommekin tyohyvinvoinnista keskustelemisen ja aiheen pinnalla
pitamisen itsessdan vaikuttavan tyohyvinvointiin positiivisesti. Endotammekin aiheen
pitdmista puheissa ja aktiivisessa tydskentelyssé jatkossakin, esimerkiksi tydéryhmépaivien
yhteydessa.

6.2 Jatkotutkimusaiheita

Tassa tutkimuksessa tutkimme mista tydryhma nakee oman tyéhyvinvointinsa koostuvan,
kuinka ty6éryhméa nékee lahijohtajan roolin tydhyvinvoinnin tukena ja kuinka tydryhma
ajattelee voivansa itse vaikuttaa tydhyvinvointiin. Jatkotutkimuksissa olisi mielenkiintoista
selvittaa, kuinka tutkitut teemat toteutuvat tassa tydyhteistssa ja vaikuttaako tyéhyvinvoinnin

teemoihin perehtyminen siihen, kuinka tyéryhma tarkastelee omaa tyéhyvinvointiaan.

Mielestamme olisi mielenkiintoista tutkia myos sitd, kuinka erilaiset toimet organisaatiossa,
kuten palkitsemisen lisaaminen, vapaa-ajan harrastusten tukeminen tai tyéhyvinvoinnin
tukitoimien (kuten tyénohjaus tai tyoterveyshuolto) todellisuudessa vaikuttavat
tyohyvinvoinnin kokemukseen. Olisi mielenkiintoista myds selvittda onko silla saako
tyontekija itse vaikuttaa palkitsemisen tai tydhyvinvoinnin tukemisen malliin merkitysta koetun

tyohyvinvoinnin kannalta.

Tyo6hyvinvointi vaatii jatkuvaa seurantaa, jotta sen muutoksiin pystytdan puuttumaan.
Mielestamme olisi tarke&a tutkia hyvinvointialueen rutiinikyselyiden ohella tutkia tarkemmin
asiaa myos tyoyksikké kohtaisesti. Olisi kiinnostavaa my6s tehda uusintatutkimus jonkin ajan
paasta ja selvittdd muuttuvatko tyéryhmén ajatukset omasta tyéhyvinvoinnistaan ja mitka

asiat vaikuttavat naihin mahdollisiin muutoksiin.
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Liite 1. Aineiston hallintasuunnitelma

AINEISTONHALLINTASUUNNITELMA

Opinnaytetyon nimi: Ty6hyvinvointi ja tydssajaksaminen, tyontekijoiden nakemyksia

tyéhyvinvoinnista sosiaali- ja kriisipaivystyksesta

Opinnaytetyon tekijat: Petri Haapanen ja Veera Kaasinen

1 AINEISTON HANKINNAN MENETELMATJA AINEISTON MUOTO

Tutkimuksen aineisto kerataan sosiaali- ja kriisipaivystyksen tyontekijoilta.
Tyoryhmaan kuuluu 22 henked, 11 sosiaalityontekijaa ja 11 kriisityontekijaa,
valtakunnallisen vastuun koordinaattori, seké johtoryhma, johon kuuluu paallikkd,
johtava sosiaalityontekija ja johtava kriisityontekija. Aineisto kerataan tydajalla, osana
sosiaali- ja kriisipaivystyksen tyéryhmapaivaa puolistrukturoituna teemahaastatteluna

learning cafe- tytskentely menetelmalla.

Tyoskentelyssa tydryhma jaetaan pienryhmiin, jotka keskustelevat annetuista
tutkimuskysymyksista ja tekevat keskustelustaan muistiinpanot. Pienryhmat kiertavat
kaikilla pisteilla aikarajan puitteissa ja jatkavat keskustelua edellisten muistiinpanojen
pohjalta. Lopuksi keskustelut kotaan yhteisesti ja kaikilla on mahdollisuus tarkentaa
tai lisata ajatuksiaan. Analysoitava aineisto tulee olemaan tekstia, joka kerataan
learning cafe-tydskentelyn aikana. Alkuperaiset tekstit sailytetaan tutkijoiden kotona

huolellisti, niin ettei muilla ole niihin paasyéa. Tutkimuksessa ei keraté henkilttietoja.
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2 AINEISTOJEN SAILYTYS OPINNAYTETYOPROSESSIN AIKANA

Keratty tutkimusaineisto kirjoitetaan puhtaaksi tietokoneella. Tutkimusaineisto
sailytetddn opiskelijoiden henkilokohtaisilla tietokoneilla, aineistossa ei ole
henkilotietoja, eikéa sitd ole mahdollista yhdistaa tiettyyn henkildon. Aineistot jaavat
myos tyon tilaajan kayttdon. Opinnaytetydprosessin aikana paasy tietoihin on

tutkimuksen tekijoilla.

3 AINEISTOJEN KASITTELY OPINNAYTETYON VALMISTUTTUA

Opinnaytetyon valmistuttua keratty tutkimusaineisto tuhotaan noudattaen HAMKin ja
tyon tilaajan ohjeita. Tutkimusaineistoa sailytetaan yksi vuosi opinnaytetyon
hyvaksymispaivasta. Ennen aineiston tuhoamista sita sailytetaan tutkimuseettisia
periaatteita noudattaen siten, etta aineisto on vain opinnaytetydntekijoiden

saavutettavissa.



Liite1/3

Liite 2. Saatekirje

Tervetuloa mukaan tutkimukseen!

Olemme Hameen ammattikorkeakoulun (HAMK) ylemméan ammattikorkeakoulututkinnon
(YAMK) opiskelijoita sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen, kriisityd linjalta.
Opintomme ovat edenneet opinnaytetytvaiheeseen ja olemme opinnaytetybnamme
tekemassa tutkimusta tyohyvinvoinnista ja tydssajaksamisesta sosiaali- ja

kriisipaivystyksessa.

Tutkimusaihe on valikoitunut paitsi meidan opiskelijoiden kiinnostuksen, myés sosiaali- ja
kriisipaivystyksen johdon halusta kehittda ja yllapitaa tydhyvinvointia ja tydssdjaksamista.
Tutkimuksen tavoitteena on selvittda sosiaali- ja kriisipaivystyksen tyohyvinvointiin, tydssa
jaksamiseen ja tydssa koettuun kuormitukseen vaikuttavia tekijoita ja tarjota sosiaali- ja
kriisipaivystyksen johdolle valineita tydssajaksamisen ja tydhyvinvoinnin tukemiseksi ja
kehittamiseksi. Tutkimuksessa selvitetdan tyontekijoiden ndkemyksia siitd mista heidan
tydhyvinvointinsa koostuu ja miten he voivat siihen vaikuttaa ja pyritaan |[6ytamaan johdolle

keinoja tukea tyontekijoiden tyéhyvinvointia.

Tutkimus valmistuu kevaan 2024 aikana ja tulokset tulevat tydryhmén kayttéon.
Tutkimuksen tulokset tullaan esittelemaan tyéryhmalle tutkimuksen valmistuttua ja valmis
tutkimus tullaan toimittamaan sosiaali- ja kriisipdivystykseen kirjallisessa muodossa.
Tutkimuksessa kerétty aineisto tullaan havittamaan hyvinvointialueen ja HAMKin ohjeiden

mukaisesti.

Tutkimuksen aineisto keratdan learning cafe- tydskentelylla. Tyoskentelyssa pienryhmat
keskustelevat tyohyvinvointiin liittyvistd kysymyksisté ja tekevat niista muistiinpanoja, jotka

toimivat tutkimusaineistona.

Tutkimus toteutetaan tyGaikana, tyéryhmépaivan yhteydessa, kuitenkin tutkimukseen
osallistuminen on vapaaehtoista ja tutkimukseen osallistujilta keratdan suostumus
tutkimukseen osallistumisesta kirjallisesti. Tutkimuksessa ei kerata henkilétietoja, eika siita
muodostu henkildrekisteria. Tutkimuksen aineisto tai tulokset eivat ole yhdistettavissa

tutkimukseen osallistuneeseen henkiloon.
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Toivomme etté osallistut tutkimukseen. Tutkimukseen osallistumalla olet osaltasi
mahdollistamassa tydssajaksamisen ja tyohyvinvoinnin johtamisen kehittdmisté sosiaali- ja
kriisipaivystyksessa. Tutkimukseen osallistuminen on mahdollista keskeyttda myos

tutkimuksen aikana.

Liséatietoja tutkimuksesta saat tutkimuksen tekijoilté: veera.kaasinen@student.hamk.fi ja

petri.haapanen@student.hamk.fi

Ystavallisin terveisin,

Petri Haapanen ja Veera Kaasinen
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Liite 3. Haastattelurunko

1. Mista sosiaali- ja kriisipaivystyksen tyontekijéiden tyohyvinvointi rakentuu?

-Mitka tekijat vaikuttavan omaan tydhyvinvointiisi?

-Mika lisaa tyéhyvinvointia tai tydssdjaksamista?

-Mik& vahentaa tyéhyvinvointia/ tydssa jaksamista?

2. Kuinka esihenkil6 voi tukea tydsséajaksamista ja tunnistaa tydntekijoiden tarpeita?

-Miten minusta nakee miten voin tydssa?

-mitk& konkreettiset toimet vaikuttavat tydhyvinvointia tukevasti?

-Milloin ja miten esihenkilon pitéisi puuttua jos, héan epéailee minulla olevan haasteita tydssa

jaksamisen kanssa?

4. Milla tavoin voi vaikuttaa omaan tyossajaksamiseen ja tydhyvinvointiin?

-Mik& auttaa minua jaksamaan ty6ssa?

-Mik& tuottaa minulle iloa ja energiaa?

-Mit& konkreettisia tekoja voin tehdé oman tai tydkaverin tydssajaksamisen ja tyéhyvinvoinnin

eteen?



