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Abstract

Working life is constantly changing, and the social and health care sector is undergoing major changes due
to the wellbeing services county reform. Constant changes and lack of resources pose challenges to well-
being at work. According to recent studies, employees' well-being at work has deteriorated further, and
therefore it is important and necessary to develop it. The purpose of the thesis was to investigate the cur-
rent state of well-being at work in the work community and to develop well-being at work in cooperation
with the team of mental health and substance abuse services reception services in the wellbeing services
county of Central Finland. The aim was to support employees' well-being at work by planning ways to im-
prove well-being and by drawing up a plan to support well-being at work.

The thesis was implemented by applying action research. Initially, a Webropol survey on well-being at work
was conducted to determine the current state of well-being at work. The survey included both structured
and open-ended questions. The structured questions were analysed using a statistical program and the
open-ended questions by content analysis. It was followed by two workshops. In the first one, the results of
the survey were reviewed, and development targets were decided together with the team. In the second
workshop, ways to achieve the objectives were planned together and responsibilities and follow-ups were
agreed upon. The workshops utilized the target star work. After the workshops, the plans were reviewed
with the team's supervisor, and the work community continues the development work to implement and
evaluate the plans.

It was found that constant changes in working life and employee turnover put a significant strain on employ-
ees. The wellbeing services counties reform has brought about many changes, and harmonising working
methods in a large organisation causes a burdensome flood of information. The results suggest that the
good team spirit of the work community is a very important resource that helps to cope better with the
workload. Many of the team's development ideas were related to a sense of community in the workplace
and working together. It would be important to develop these in the future as well. Good leadership was
also highlighted as one of the important factors supporting coping that should be paid more attention to.
The study showed that there are many ideas and thoughts in the work community that should be utilised in
developing well-being at work.
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well-being at work, managing well-being at work, developing well-being at work, overall well-being at work
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1 JOHDANTO

Tybeldmassa tapahtuu jatkuvaa muutosta ja sen myéta tydhyvinvoinnin yllapitémisen ja kehittami-
sen tarpeet muuttuvat. Ty6hyvinvointi tarvitsee jatkuvaa kehittamista. (Puttonen, Hasu & Pahkin
2016, 4.) Julkisten alojen tydntekijoiden henkinen jaksamisen on jatkanut laskuaan vuodesta 2016
asti ja tydvoimapula vaikuttaa tydssa jaksamiseen (Pekkarinen & Pulkkinen 2022, 4-5). Panostus
tyohyvinvointiin kannattaa, koska hyvinvoivat tyontekijat ja tydyhteisot tekevat ty6ta hyvin ja tyéhy-

vinvointi myos lisaa tyépaikan vetovoimaa. (Puttonen, ym. 2016, 4.)

Virtasen, Kaltiaisen & Hakasen (2022, 40) tutkimuksen mukaan tyéhyvinvointi oli heikentynyt ko-
rona-aikana, ja silla saattoi olla vaikutusta myds irtisanoutumisiin. Tydhyvinvointi ei ole palautunut
korona-aikaa edeltaneelle tasolle, vaan se on edelleen heikentynyt. Tydolojen kehittdmisella voidaan
parantaa ty6hyvinvointia. (Suutala, Kaltiainen & Hakanen 2023, 8.) Uusin Miten Suomi voi- tutkimus
toi esille, ettad tyohyvinvointi on edelleen heikentynyt, voimavarat ovat heikentyneet ja irtisanoutu-
misaikeet lisaantyneet. Tyon imua koetaan entista vahemman ja tydkyky ja tyytyvaisyys tydhon ovat
edelleen heikentyneet. Tydssa tylsistyminen ja kyynisyys ovat myos lisdantyneet. On tarkeaa kehit-

taa tyota ja tydoloja seka kansallisesti etta tydpaikoilla. (Suutala, Kaltiainen & Hakanen 2024, 8-38.)

Yksi Keski-Suomen hyvinvointialuestrategian 2030 strategisista menestystekijdistd on hyvinvoiva,
osaava ja osallistuva henkildsto. Yksi sen tavoitteista on henkilston tyéhyvinvoinnin varmistaminen.

(Keski-Suomen hyvinvointialue 2030 julkaisuaika tuntematon.)

Opinnaytety6n aihe syntyi keskustelussa Keski-Suomen hyvinvointialueen mielenterveys- ja paihde-
palveluiden palvelupdéllikbn kanssa. Opinnaytetydn tarkoituksena on selvittaa tydyhteisdn tydhyvin-
voinnin nykytilaa ja kehittaa tydyhteisdn tyéhyvinvointia yhteistydssa tiimin kanssa mielenterveys- ja
paihdepalveluiden vastaanottopalveluiden tiimissa. Tavoitteena on tukea tyontekijéiden tyohyvin-
vointia suunnittelemalla tiimin kanssa keinoja tydyhteisén tydhyvinvoinnin parantamiseksi ja teke-

malla suunnitelma tyéhyvinvoinnin tueksi.

Ty6hyvinvointiasiat ovat kiinnostaneet opinnaytetyon tekijaa jo useiden vuosien ajan. Tytskentely
monissa eri hoitoalan tydpaikoissa on nayttanyt, miten tarkeda panostus tydhyvinvointiin on ja mil-
laisia seurauksia on silld, kun siihen ei panosteta. Mielenterveystydssa tyohyvinvointiin liittyvat asiat
ovat hyvin paljon esilla myos keskusteluissa asiakkaiden kanssa ja ty6hyvinvoinnin merkitys mielen
hyvinvoinnille ndkyy péivittéisessa tydssa. Hoitoalan tydntekijdiden tybhyvinvointia kannattaa kehit-

taa, jotta he jaksavat mahdollisimman hyvin huolehtia asiakkaiden hyvinvoinnista.

Opinndytety0 toteutettiin toimintatutkimusta soveltaen. Aluksi tehtiin Webropol-kyselyna tyéhyvin-
vointikysely, jolla selvitettiin tydhyvinvoinnin nykytila. Sen jélkeen jarjestettiin kaksi tydpajaa. Ensim-
maisessa kaytiin [api kyselyn tulokset ja paatettiin yhdessa tiimin kanssa kehittémiskohteet. Toisessa
tydpajassa suunniteltiin yhdessa keinoja tavoitteiden saavuttamiseksi, sovittiin vastuut ja seuranta.
Tydpajojen jalkeen kaytiin tiimin esihenkilén kanssa suunnitelmat Iapi ja han jatkaa tiimin kanssa

suunnitelmien toteutusta ja arviointia.
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2 TYOHYVINVOINNIN KOKONAISUUS

2.1  Tyod ja tydhyvinvointi
Tyo6 on toimeentulon mahdollistaja ja elaman rytmittaja. Sen mukana eldmaan saadaan merkityksel-
listd tekemista ja sosiaalisia suhteita. Ty on elaman tarkea osa-alue ja se tuo elamaan hyvinvointia.
(Pennonen 2021, 16—17; Sosiaali- ja terveysministerio julkaisuaika tuntematon; Leeman, Nousiai-
nen, Keto-Tokoi & Isola 2022, 106.) Ty6 vaikuttaa keskeisesti osallisuuden ja merkityksellisyyden
kokemukseen (Leeman ym. 2022, 106).

Tybhyvinvoinnin kokonaisuuden muodostaa turvallinen, tuottava ja terveellinen tyd, jota johdetaan
hyvin, ja jota tekevat patevat tyontekijat ja tydyhteisot, joiden eldmanhallintaa tyo tukee. Hyvinvoi-
vat tyontekijat kokevat, etta tyé on mielekasta ja palkitsevaa. (Pennonen 2021, 16—17; Puttonen,
Hasu & Pahkin 2016, 6; Sosiaali- ja terveysministeri6 julkaisuaika tuntematon.) Hyvinvoiva tydnte-

kija paneutuu tyohon, tyo on laadukasta ja tuloksellista ja yhteistyd toimii (Puttonen, ym. 2016, 6.).

Tyohyvinvoinnin taustalla on tyoterveyslaki, joka pyrkii parantamaan tydymparistda ja tyéolosuh-
ja tydymparistdn aiheuttamien fyysisen ja psyykkisen terveyden haittojen syntya. (Ty6turvallisuus-
laki 2002/738, 18.)

2.2 Tybdhyvinvointia kuvaavia malleja

Ty6hyvinvointi on laaja kasite. Sitd selventamaan ja tydhyvinvoinnin kehittémisen tueksi on kehitetty
erilaisia malleja. Tassa kappaleessa kuvataan nelja erilaista suomalaisten tutkijoiden kuvaamaa mal-
lia tybhyvinvoinnista. Ensimmaisena kuvattu tydhyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli on tassa opin-

ndytetydssa kaytetyn tydhyvinvointikyselyn taustalla.

Tampereen yliopiston tutkimusjohtaja Heikkild-Tammi (2013) on julkaissut kuvion (Kuva 1) ty6hy-
vinvoinnin kokonaisvaltaisesta mallista. Malli perustuu tyéhyvinvoinnin laaja-alaiseen tutkimustie-
toon. Sen mukaan tydhyvinvointiin on vaikutusta organisaatiolla, yksildlla, yhteisélla, tydlla ja johta-
misella. Tydhyvinvoinnin ilmentymia ovat hyvinvointi ja pahoinvointi. Tyéhyvinvoinnin positiiviset
puolet voivat ilmentya flow-tilana eli virtauksen kokemuksina, tydn imuna ja ty6tyytyvaisyytena.
Kielteiset puolet ilmenevat tychon leipdantymisena, stressind ja uupumuksena. (Heikkila-Tammi

2013; Heikkild-Tammi, Larjovuori, Bordi, Ahola & Manka julkaisuaika tuntematon.)

Ty6hyvinvoinnin kokonaisvaltaisessa mallissa tyéhyvinvoinnin seuraukset ja vaikutukset on jaettu
tyontekijan ja organisaation nakékulmiin. Tydntekijalle tydhyvinvoinnin positiivisia seurauksia voivat
olla ty6tyytyvaisyys ja tuloksellisuus, motivaation lisadntyminen, terveys seka tydyhteisétaidot. Orga-
nisaation nakokulmasta parantunut tyéhyvinvointi vaikuttaa tuloksellisuuteen ja asiakastyytyvaisyy-
teen niitd parantavasti sekéd sairauspoissaoloihin ja henkildston vaihtuvuuteen vahentavasti, ja vai-

kuttaa myos rekrytointiin. (Heikkila-Tammi 2023; Heikkild-Tammi, ym. julkaisuaika tuntematon.)
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TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT
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Organisaatiotasolla
- Tuottavuus ja tuloksellisuus
- Sairauspoissaolot

Yksilotasolla
- Tuloksellisuus ja tyytyvaisyys
- Motivaatio ja moraali SV Ahtivits
- Tyoyhteisctaidot - Rekrytointi

- Terveys - Asiakas/kayttaja -tyytyvaisyys

Kuva 1. Tydhyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli (Heikkila-Tammi 2023)

Virolaisen (2012 12—-14) mukaan kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi sisaltda fyysisen, psyykkisen, sosi-
aalisen ja henkisen tyéhyvinvoinnin. Nama kaikki osa-alueet tulisi huomioida kokonaisvaltaisesti,
koska ne kaikki vaikuttavat toisiinsa. Jonkin osa-alueen puutteet vaikuttavat helposti muihinkin osa-

alueisiin. Ty6hyvinvointiin vaikuttaa siis monien asioiden yhteisvaikutus. (Virolainen 2012, 12—-14.)

Fyysinen tyéhyvinvointi sisaltda fyysiset tydolosuhteet, kuten tytpaikan siisteyden, ldmpétilan, me-
lun ja tydvalineet. Fyysisen kuormitus ja ergonomia vaikuttavat fyysiseen tydhyvinvointiin. Toimisto-
tydssa fyysinen kuormitus on erilaista kuin fyysisissa tyotehtavissa. Istumatyd on yksipuolista ja
omalla tavallaan kuormittavaa. Psyykkiseen tydhyvinvointiin liittyvista asioista, kuten stressistd, tyo-
paineista ja tydilmapiiristd, puhutaan nykyaan paljon. Mieleinen ja kiinnostava ty6 edistda mielenter-
veytta. Sosiaalinen ty6hyvinvointi sisadltaad tyoyhteisdn sosiaalisen kanssakdaymisen. Tydyhteison ja-
senten kanssa on mahdollisuus keskusteluihin, suhteet toimivat ja ty6tovereiden ldhestyminen on
helppoa. Kiire saattaa vahentaa sosiaalista kanssakdaymista. Henkinen tyohyvinvointi sisdltdad monen-
laisia asioita, kuten ihmisten iloisuuden, asiakkaista ja tyttovereista valittédmisen, tydstd nauttimisen
ja tyon kokemisen merkitykselliseksi. Oman ja tydpaikan arvomaailman kohtaaminen tukee henkista
hyvinvointia ja vastaavasti kuormitusta voi aiheuttaa se, jos organisaation arvot ovat ristiriidassa
tydntekijan arvomaailman kanssa. (Virolainen 2012, 17-27.) Virolainen (2012, 23) on esitellyt kirjas-

saan kuvion (Kuva 2) kokonaisvaltaisesta tyéhyvinvoinnista.
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Kuva 2. Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi (Virolainen 2012, 13.)

Marja-Liisa Manka (julkaisuaika tuntematon) on julkaissut kuvion voimavaraldhtdisesta mallista
(Kuva 3). Samaa mallia on kuvattu myés Mankan & Mankan (2016, 76.) Tyohyvinvointi- kirjassa.
Taman mallin mukaan ty6hyvinvoinnin perusta muodostuu organisaation kulttuurin ja toimintatapo-
jen kautta. Organisaation rakennepadgoma muodostuu tydn sisdlldista ja vaikutusmahdollisuuksista.
Téhén sisaltyy tydbn monipuolisuus, mahdollisuudet oppimiseen ja vaikutusmahdollisuudet tyon peli-
saantdihin ja tavoitteisiin. Sosiaalinen paaoma, eli tydyhteisdn henkinen tila, muodostuu hyvasta
johtamisesta, ty6ilmapiirista ja tydtovereiden kanssa toimeen tulemisesta. (Manka julkaisuaika tun-
tematon; Manka & Manka 2016, 76.)

Jokaisella tyodntekijélla on kuitenkin oma tulkinta tydyhteisdstaan ja siihen vaikuttavat hanen omat
asenteensa. Han saattaa voida huonosti, vaikka kaikki osatekijat olisivat kunnossa. Psykologisella
padomalla, henkiselld kunnolla, persoonallisuudella ja osaamisella seka terveydella ja fyysisella kun-
nolla on vaikutusta ty6hyvinvoinnin kokemukseen. Myds asiakkaat vaikuttavat tyéhyvinvointiin.
(Manka julkaisuaika tuntematon; Manka & Manka 2016, 77.)

1. ORGANISAATIO

2, JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

» psykologinen
pagoma
* terveys ja
fyysinen kunto

Kuva 3. Tydhyvinvoinnin voimavaralahtdinen malli (Manka, julkaisuaika tuntematon)
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Paivi Rauramo on kehittdnyt Maslowin tarvehierarkiaan perustuvan tyéhyvinvointimallin; TyShyvin-
voinnin portaat. Maslowin tarkehierarkian mukaan ihmisen viisi perustarvetta ovat fysiologiset perus-
tarpeet, turvallisuuden tarpeet, yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, arvonannon tarpeet seka
itsensa toteuttamisen tarpeet. Perustarpeita kaytetaan Tyohyvinvoinnin portaat- mallissa pohjana
tydhyvinvoinnin kuvaamisessa, arvioinnissa seka kehittamisessa (Kuva 4). Mallia voidaan kayttaa
tydhyvinvoinnin kehittamisessa niin, etta yksilon, tydyhteison seka organisaation tyohyvinvointia ke-
hitetdan portaittain. (Rauramo 2012, 13.)

Rauramon mallissa portailla on tydelamaan sopivat nimet. Ne ovat terveyden, yhteiséllisyyden, tur-
vallisuuden, osaamisen ja arvostuksen portaat. Alimman portaan tavoitteena on terveys, joka muo-
dostaa tydhyvinvoinnin perustan. Siihen sisaltyy tyd, joka mahdollistaa virikkeellisen vapaa-ajan.
Psykofysiologisten perustarpeiden tayttyminen edellyttda myos riittdvaa ja laadukasta ravintoa ja
sairauksien ehkaisya ja hoitoa. Terveys-porras sisdltda myos tyoterveyshuollon ja tyokuormituksen
arvioinnin. Turvallisuuden tarpeen tyydyttymiseen tarvitaan turvallista ty6ta ja tydymparistdd, tasa-
arvoista, oikeudenmukaista ja yhdenvertaista tyOyhteis6a seka vakaata ja riittdvan toimeentulon ta-
kaavaa ty6ta. Yhteisollisyys- porras pitaa sisallaan tyoyhteisosta huolehtimisen, erilaisuuden hyvak-
symisen, yhteishenkea tukevien asioiden tekemisen ja yhteistyon seka vaikuttamismahdollisuudet
omaan tyéhon. Hyva johtaminen ja hyva esihenkilésuhde ovat myés osa yhteisdllisyytta. Arvostuk-
sen portaalla tarkeitd ovat palautteen antaminen ja palkitseminen, oikeudenmukainen palkkaus, toi-
minnan arviointi ja kehittdminen. Arvostuksen tarpeen tyydyttymista tukevat myds tuottavuutta ja
hyvinvointia tukevat arvot, missio, visio ja strategia. Osaamisen portaalla mahdollistetaan jatkuva
oppiminen. Ty6sta saatavat oppimisen kokemukset seké osaamisen kehittéminen edistavat myos
organisaation tavoitteita. (Rauramo 2012, 13—-15.) Ty6hyvinvoinnin portaista on olemassa tyokirja

(Rauramo 2009), jota voidaan hyddyntaa tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa.

5. Itsensa toteuttamisen tarve

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyd, luovuus ja vapaus

TyBntekija: Oman tydn hallinta ja os: n yllapito

Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. Arvostuksen tarve

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tyont ktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittamisessa

Arviointi: Tystyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

2. Turvallisuuden tarve

Organisaatio: Tybsuhde, tydalot

Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyé- ja toimintatavat
Arviointi: Tilastot, riskit, tydpaikkaselvitys

1. Psykofysiologiset perustarpeet
Oy i spaikkaruokailu, tydterveyshuelto.

sisen kunnon mittaukset

Kuva 4. Tydhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2009, 3.)
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2.3 Tydn imu ja voimavarat

Tybhyvinvointia on tutkittu perinteisesti painottaen tydpahoinvointiin, mm. tydstressiin, tyduupu-
mukseen ja poissaolojen tutkimiseen (Virolainen 2012, 9). Positiivisen psykologian my&ta on ymmar-
retty tarve tutkia, mika tavallisten ihmisten ja tyopaikkojen kohdalla on hyvin ja mitka asiat voisivat
muuttua edelleen parempaan suuntaan. Tydelamassa voidaan pohtia, mitka asiat tekevat mahdol-
liseksi, ettd tydn vaatimuksista selvitdan, ja mika tydssa innostaa suurienkin muutoksien keskella.
On tarkeda myos loytaa keinoja ja tahtoa positiivisten asioiden ja mahdollisuuksien toteuttamiselle.
(Hakanen 2011, 11-12.) Hakasen (2004, 281-282) tutkimuksen mukaan positiivinen ndkokulma ty6-
hyvinvointiin ei ole vain vanhojen kasitteiden nimittdmista painvastaisilla nimilld vaan pyrkimysta

tyohyvinvoinnin ja tydterveyden laajempaan ymmarrykseen.

Ty6hyvinvoinnin tilaan vaikuttaa tydhon liittyvien kuormitustekijéiden ja voimavaratekijoiden tasa-
paino (Puttonen, ym. 2016, 6). Hakasen (2011, 49-50) mukaan tydn voimavaroilla tarkoitetaan tyo-
hon liittyvia fyysisid, psykologisia, sosiaalisia ja organisaatioon liittyvia ominaisuuksia, joiden avulla
tyontekijoiden on helpompi kohdata tydn vaatimuksia ja saavuttaa tavoitteita. Keskittymalld enem-
man voimavarojen vahvistamiseen voidaan tukea tydyhteisdja ja auttaa tyéeldman haasteiden koh-
taamisessa (Hakanen, Harju, Seppald, Laaksonen & Pahkin 2012, 3). Hyvinvoinnin yllapitamisen ja
edistdmisen kannalta on tarkeda huolehtia voimavaroista (Hakanen 2004, 284). Seka ty6hdn liitty-
villd ettd henkilékohtaisilla voimavaroilla on vaikutusta tyéhyvinvointiin. Tyén mielekkyys, tyon hallin-
nan kokemus seka vaikutusmahdollisuudet tydhén ovat voimavaroja. (Heikkila & Makeld-Pusa 2014,
14-16.)

Keskeinen positiivisen psykologian kasite tydhyvinvoinnin nakékulmasta on tyén imu (Hakanen, ym.
2012, 4). Shaufeli, Salanova, Gonzales-Roma & Bakker (2002, 71-92) ovat kehittdneet kdsitteen
"work engagement”, jolla he tarkoittavat mydnteistéd tunnetilaa ja motivaatiota tyéhdn. Hakasen
(2004, 28) suomentamana se on tydn imua. Tydn imu on tarmokkuutta, tydhén uppoutumista ja
omistautumista. Silld on vaikutusta tydssa jaksamisen seka tydssa jatkamisen kannalta. Tyon imulla
on positiivinen vaikutus terveyteen, tyotyytyvaisyyteen ja tyokykyyn, ja se vahentda stressia seka
eldke- ja eroajatuksia. (Hakanen 2004, 14—15.) Miten Suomi voi- tutkimuksen mukaan suomalaisten

tyon imu on laskenut vuodesta 2019 (Suutala, ym. 2023, 9).

Hakasen (2004, 292) mukaan térkea tehtava tyéhyvinvoinnin kehittdmisen kannalta on synnyttaa ja
vahvistaa voimavarojen saavuttamista ja yllapitamista. Hakanen, ym. (2012, 76—77) tutkivat tyo-
paikkojen voimavaroja, jotka lisdavat tydn imua, innostavat tyétekijoita kehittymaan, ja joista on
hyétya tydn vaatimuksia kohdatessa ja tavoitteisiin padsemisessa. Yksi keskeisimmista tyon imuun
vaikuttavista voimavaroista ovat kokemukset ammatillisesta pystyvyydesta. Toinen keskeisesti ty6n
imuun vaikuttava asia on tydn tuunaaminen. Naiden lisdksi tutkittiin toiminnan sujuvuutta ty6ryh-
massa, tydryhman voimaannuttavuutta, luottamusta, oikeudenmukaisuutta ja ystavallista ja huo-
maavaista vuorovaikutusta, tyépaikan tukea ja ty6n varmuutta. Kaikki nama vaikuttivat mydnteisesti
tydn imuun. Voimavarojen vahvistamisella voidaan siis lisatd tyon imua. Lisaksi tutkittiin myds ty6-
hon liittyvia voimavaroja, kuten tydn itsendisyytta, tydn kehittavyytta, ystavallisyyttd, palvelevaa
johtamista seka tydryhmien innovatiivisuutta. Nailld oli positiivisia vaikutuksia mm. tyén imuun, ty6-

hon sitoutumiseen ja tydryhmien laadukkaaseen toimintaan.
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Tyon imua lisddvat mm. mahdollisuus vaikuttaa tydnkuvaan, tavoitteisiin ja palkitsemiseen, seka
osallistuminen rekrytointiin. Selkedlla ty6roolilla, tydn merkityksellisyydelld, myoénteisilla tydyhteison
kaytannailla seka tyohyvinvointiin panostamisella on positiivinen vaikutus tyon imun kokemukseen.

(Larjovuori, Kinnari, Nieminen & Heikkilda-Tammi 2021, 32.)

Tyon imu on tarttuvaa, kannattelevaa, innostavaa, tuottavaa ja se luo uutta. Sen lisddmiseen voi-
daan vaikuttaa palvelevan johtamiskulttuurin kehittamiselld, liséamalla tydryhmien myodnteista ja
uudistushakuista toimintaa ja vuorovaikutusta ja jokainen tyontekija voi itse tuunata ty6taan innos-
tavampaan suuntaan. Kun tydyhteisén voimavarat ja mahdollisuudet on tunnistettu, voidaan tehda
arjen pienia muutoksia tyéhon, vuorovaikutukseen ja omaan olemiseen tydntekijana ja esihenkilona.
Haastavistakin muutoksista selvitadn, kun tydntekijoilld ja tyéryhmilld on uskoa itseensa, sinnik-
kyyttd ja he kokevat tyén imua. Tyon imua edistdva toiminta on tyontekijoiden, esihenkildiden, tyon-
antajan, ty6terveyshuollon, henkiléstohallinnon seka luottamushenkildiden yhteinen tehtava. Siita

voi tehda myds koko tydpaikan strategisen menestystekijén. (Hakanen, ym. 2012, 78.)

2.4  Tydkuormitus ja palautuminen

Tyobkuormitusta voi olla seka fyysista, psyykkista etta sosiaalista. Ihminen tarvitsee jonkin verran
kuormitusta, joten sopiva maara vaikuttaa positiivisesti terveyteen, tyokykyyn, motivaatioon seka
tydsta suoriutumiseen. Liiallisesta kuormituksesta syntyy kuormittuneisuutta. (Moilanen 2023; Rau-
ramo 2012, 43.) Tyoturvallisuuslain (2002/738) mukaan tydnantajan tulee ehkaista liiallista kuormi-
tusta tydssa, ja jos tydntekijan terveys vaarantuu kuormituksen vuoksi, tydnantajan kuuluu selvittaa
ja vahentda kuormitustekijoita.

Kuormitustekijoita vahentamalla ja kuormitustekijdiden hallintaa parantamalla voidaan tydpaikoilla
edistaa tyosta palautumista (Laitinen, Selander, Toivanen, Yli-Kaitala, Nevanpera & Korkiakangas
2023, 9). Tyodsta palautuminen on kehon ja mielen toipumista tyén aiheuttamasta kuormituksesta
(Rauramo 2012, 43; Steed, Swider, Keem & Liu, 2021).

Tyo6ta, tyOprosesseja, esihenkilon ja tyontekijdiden seka johdon toimintaa on tarkeda kehittda ja
tydn voimavaratekijéita tulee vahvistaa. Tydyhteisdn psykologista turvallisuutta kannattaa kehittaa,
koska se vahentaa kuormitustekijoiden haitallisia vaikutuksia ja vaikuttaa tydsta palautumiseen posi-
tiivisesti. (Laitinen, ym. 2023, 9.)

Tyontekijoiden jaksamisen kannalta on tarkeda panostaa tydstd palautumiseen. Tyontekijoita tulee
tukea pitémaan huolta jaksamisestaan ja palautumisestaan ja taitoja naista huolehtimiseen tulee
yllapitaa lisdkoulutuksen avulla. (Laitinen, ym. 2023, 9.) Virtasen (2021, 9-10) tutkimuksessa tyopai-
vien aikaisella tyosta irrottautumisella ja rentoutumisella oli tybuupumusoireita ja palautumisen tar-
vetta vahentava ja tyéhyvinvointia lisddva vaikutus. Rentoutumisella, irrottautumisella ja tiedonhal-

linnan tunteella oli yhteys myés elamantyytyvdisyyden ja elinvoimaisuuden kanssa.

Larjovuoren, ym. (2021, 48) tutkimuksen mukaan tyékuormitusta voi olla enemman tyéuran alkuvai-
heessa ja vahdinen osaaminen ja kokemus voivat altistaa kuormittumiselle. My&s uran tai projektien
taitekohdat tai erilaiset vaiheet yksityiselamassa voivat kuormittaa. Organisaation ja toimintamallien

muutokset, hallitsematon tydomaara seka tyoyhteisdssa olevat ratkaisemattomat jannitteet tai ristirii-
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dat olivat tutkimuksen mukaan kuormittavia tekijéita. (Larjovuori, ym. 2021, 48.) Kuormittavat asia-
kaskontaktit, kuten asiakkaiden valinpitamattdmyys ja sanallinen aggressio voivat heikentaa tyonte-

kijan hyvinvointia (Sommovigo, Setti, Argentero, & O "Shea 2017, 59).

Tyokuormituksen kokemus ja kuormituksen synty ovat tilannekohtaisia ja yksil6llisid, joten kuormi-
tuksen hallintaan tarvitaan monipuolisia keinoja. Tyokuormitusta voidaan hallita esimerkiksi keskus-
telemalla kuormittuneisuudesta ja tekemalla kyselyitd, ja reagoimalla valittdmasti ylikuormittuneisuu-
teen hyvaksyvasti ja ratkaisukeskeisesti. Avoin keskustelu tydn jakautumisesta ja tarvittaessa muu-
tosten tekeminen tydnjakoon on myos tarkeaa. Tyoparitydskentely vahentda kuormitusta, kun vas-
tuu asioista ei ole ainoastaan yhdella tyontekijalla. Tyontekijoiden tukeminen rajojen asettamiseen ja
sopivan tydkuormituksen arviointiin tukee tydhyvinvointia. Tyokuormitusta voidaan vahentaa myoés
tydn ja muun elaman yhdistamista helpottamalla. Ihminen on kokonaisuus. (Larjovuori ym. 2021,
59-60.)

2.5 Hyvinvointi tydyhteistssa

Ty6hyvinvointi on koko tydyhteisén vastuulla ja johdon tuella on keskeinen merkitys tyéhyvinvoinnin
tukemisessa. Innostavassa tydyhteisdssa tukea annetaan vastavuoroisesti ja johdon ja tyontekijoi-
den valinen ilmapiiri on luottamuksellinen ja arvostava. (Puttonen, ym. 2016, 13—14.) Hyvassa ty6-
yhteisdssa on hyva ilmapiiri, erilaisuus hyvaksytaan, vuorovaikutus on vastuullista ja tyéntekijoilla on

taito antaa ja vastaanottaa palautetta (Kivimaki 2011, 32).

Yhteishenki ja ilmapiiri paranee, kun tydhon liittyvista asioista keskustellaan yhdessa niin, etta kaik-
kia kuullaan (Jaaskeldinen 2013, 168—-169). Toimiva tydyhteisd ja hyva ilmapiiri kannustavat jatka-
maan tydssa (Nuutinen, Heikkila-Tammi, Manka & Bordi (2013, 101). Tydyhteisdn psykologisesti

turvallisella ilmapiirilla on tyon veto- ja pitovoimaa lisdava vaikutus (Laitinen, ym. 2023, 9).

Kevan tutkimuksen mukaan julkisten alojen tydntekijat kokivat tydyhteisdn ilmapiirin padosin hy-

vaksi. Hyvinvointialueiden tydntekijdiden luottamus tydyhteisdn jaseniin oli hieman heikompi kuin
muilla julkisen ajan tydntekij6illa, ja he kokivat tydyhteisdn selviytyneen korona-ajasta heikommin
kuin muut. (Pekkarinen & Pulkkinen 2022, 20.)

TybyhteisOn sosiaalisella padomalla on vaikutusta tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin. Sosiaa-
linen paaoma rakentuu sosiaalisista verkostoista, normeista ja luottamuksesta, jotka edistévat ver-
kostoon kuuluvien valista yhteiséllisyytta. TyOyhteison sosiaalinen padoma lisaantyy luottamuksen,

vastavuoroisuuden ja me-henget avulla. (Oksanen & Virtanen 2012, 55.)

Yhteisollisyys, luottamus ja yhteenkuuluvuus tydyhteistssa lisdantyvat vuorovaikutuksen lisaamisen
my6ta. Samalla lisddntyy myds tydkavereiden tukeminen. Tydyhteisdllisyyden lisdantymisen myéta
uskallus uudistua ja kohdata lisdantyy ja yhdessa tekemisen halu lisdaéntyy. Sen myotd haastavienkin
asioiden kohtaaminen helpottuu. (Mertala & Terdva 2016b, 41.) Pennasen (2015, 52) tutkimustulok-
sista nahdaan, ettd samoilla vuorovaikutuksen ilmigilla voi olla seka positiivisia ettd negatiivisia vai-
kutuksia riippuen henkilésta ja kontekstista. Tydntekijoilld voi olla kovin erilaiset odotukset tydyhtei-

son vuorovaikutuksen suhteen (Rajamaki & Mikkola 2017, 258).
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Tyohyvinvointiin vaikuttaa tunne siita, etta kuuluu tydyhteisoon. Se koetaan edellytyksend perusteh-
tavan suorittamiselle tydyhteisdssa. Myods vertaisryhmaan kuuluminen voi lisata kokemusta hyvin-
voinnista ja vaikuttaa jaksamiseen. Vertaisryhma voi olla esimerkiksi samaa tyota toisessa yksikdssa
tekevat henkil6t. (Pennanen 2015, 57-58.) Kivimaki (2011, 18) tutki hoitoalan tydpaikkojen kehitta-
mistarpeita ja totesi, ettd tydilmapiirin kehittamista tarvittiin, yhteisollisyyden ja yhteisen ajan va-
hentymiseen seka vaikeuteen antaa ja saada palautetta. Yhteiséllisyytta voidaan kehittda myds
tydnohjauksen avulla, avaamalla mahdollisuus keskustelulle. Se voi auttaa kasvattamaan yhteista

ymmarrysta ja avaamaan uudenlaisia nakokulmia. (Mertala & Terava 2016a, 95.)

Kohtaamiset ja vuorovaikutus tydyhteisossa ovat merkittdvia asioita ihmisille. Yhteisostd saadaan
voimaa ja tukea hyvinvointiin, oppimiseen ja terveyteen. (Paasivaara & Nikkild 2010, 5.) Sinokki
(2011, 87-88) totesi tutkimuksessaan, etta vahaisella tyétovereiden antamalla sosiaalisella tuella oli
yhteys esimerkiksi masennusoireiden, ahdistuneisuuden ja unihairididen seka pitkdaikaisen vasymyk-

sen kanssa.

Mikkola (2009, 39) tutki systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessaan 2000-luvun tutkimuksia sosiaali-
sesta tuesta tyossa. Tutkimustulosten perusteella todettiin, ettd tydyhteisoén tuella on suuri vaikutus
tyontekijan tyoperaisen kuormituksen hallintaan. (Mikkola 2009, 39.) Esimerkiksi kuormittavien asia-
kaskohtaamisten jalkeen olisi tarke&a, ettd esihenkilé kannustaisi jakamaan kokemuksia ty6toverei-
den kanssa (Sommovigo, ym. 2017, 81).
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3 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN JA KEHITTAMINEN

Hyvalla ja motivoivalla johtamisella voidaan vaikuttaa tydhyvinvointiin (Heikkila & Makeld-Pusa 2014,
16—-17; Sosiaali- ja terveysministerio julkaisuaika tuntematon). Ty6hyvinvoinnin johtaminen on tar-
kea osa osaamisen johtamista. Esihenkildiden johtamisvalmiuksien edistdminen on kiinted osa tyo-
hyvinvoinnin edistamistd. Esihenkililla olisi tarkeda olla riittavasti aikaa ja resursseja hyvaan johta-
miseen, koska silla on vaikutusta tyontekijoiden kokemaan ty6hyvinvointiin. (Viitala, Makela & Holso
2010, 198.)

Esihenkilon johtamistyyli vaikuttaa tyontekijdiden hyvinvointiin ja han voi ottaa tyontekijat mukaan
paatoksentekoon seka antaa mahdollisuuden tydskennella itsendisesti. Esihenkild voi tukea tydhyvin-
vointia kehittdmalla ty6oloja. Tydhyvinvointia edistavan johtamisen on tarkeaa olla yksilollista. Sa-
manlainen johtaminen ei sovi kaikille. (Mdkiniemi, ym. 2015, 20-22.) Tydhyvinvointia tukevan esi-
henkilon toiminta on oikeudenmukaista, reilua, aitoa ja avointa. Han mahdollistaa kehittymisen ja
uuden oppimisen, antaa kiitosta ja kannustusta seka auttaa nakemaan tydn myonteiset asiat. (Maki-
niemi, ym. 2015, 21.)

tusta myos tydn laatuun. Oikeudenmukaisuuden kokemukseen vaikuttaa tydntekijén, esihenkilon ja
organisaation vuorovaikutus. Oikeudenmukaisena koetaan esimerkiksi se, etta esihenkilé on lasna ja
tukee, ottaa tydntekijat mukaan padtdksentekoon ja perustelee paatodksia seka tarttuu asioihin na-
pakasti. (Linna, Elovainio, Virtanen & Kivimaki 2012, 45-46.)

Autenttisella johtamisella on positiivista vaikutusta tydilmapiiriin ja sen my6ta psyykkiseen hyvinvoin-
tiin (Nelson, Boudrias, Brunet, Marin, De Evita, Svoie & Aldeson 2014, 90-101). Nelsonin, ym.
(2014, 90—-101) mukaan terveydenhuoltoalalla kannattaisi kayttda autenttista johtamistyylid, koska
vien muutosten ja paineen vuoksi tyéhyvinvointiin kannattaa panostaa. Perko & Kinnunen (2013,
71) tutkivat hyvinvointia edistavaa johtajuutta kunta-alalla. Tutkimuksen mukaan vahaiselld oikeu-
denmukaisella johtajuudella ndhtiin olevan yhteys aikeisiin vaihtaa tydpaikkaa, ja autenttisella ja ty6-

hyvinvointia edistavalla johtajuudella oli positiivista vaikutusta tiimi-ilmastoon.

Laschinger & Fida (2014, 19-28) totesivat tutkimuksessaan, ettad aidolla johtamisella ja psykologisen
padoman lisdamiselld voidaan vaikuttaa tyburansa alkuvaiheessa olevien sairaanhoitajien kokemuk-
siin tyosta. He nakivat, ettd ndihin asioihin panostamisella voidaan ehkadistd sairaanhoitajien uupu-
mista. Myds Mikkola (2009, 39) totesi kirjallisuuskatsauksessaan, etta johtajan antamalla tuella
naytti olevan tehokas vaikutus tyduupumuksen ehkaisyssd. My0s tyotyytyvadisyyteen ja organisaa-
tioon kuulumiseen liittyvissa tutkimuksissa on todettu johtajalla ja johtamisviestinnalla olevan tarkea
merkitys. (Mikkola 2009, 39.)

Johtaminen on palvelutehtdva, jossa tulisi arvostaa tyontekijoitéd ja rohkaista heita kehittymiseen ja
kykyjensa hyddyntamiseen. Tydntekijoille tulisi antaa kunnia heidan tekemisistdan ja heita tulisi vas-
tuuttaa omaan tydhonsa liittyvissa asioissa ja kannustaa tekemaan itsenadisia ratkaisuja. Virheista
tulisi ottaa opiksi ja huomio tulisi kiinnittda yhteiseen hyvaan. (Suutala, Kaltiainen & Hakanen 2023,
16.)
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Tyopaikan ilmapiirilla ja johtamisella on iso vaikutus tydssa jaksamisen ja tyon tulosten kannalta.
Esihenkilén on tarkead nahda asiat myds tydntekijdiden kannalta. On osattava kuunnella aidosti ja
suhtautua empaattisesti. Erityisesti esihenkildltd vaaditaan kykya lahestya ihmistd tahdikkaasti ja
loukkaamatta, vaikka olisi eri mielta. Esihenkildn myoénteisyydella ja tuella on vaikutusta ty6ilmapii-
riin ja tyon tuloksiin. (Ojanen 2023, 155-156.)

Esihenkildn ja tydntekijoiden valiselld suhteella ja vuorovaikutuksella on merkittava vaikutus tyéhy-
vinvointiin (Mertala & Terava 2016a, 91; Viitala, ym. 2010, 197). Toimivalla vuorovaikutuksella esi-
henkilon ja tydntekijdiden valilla oli tydyhteison yhteisollisyytta lisdava vaikutus (Nuutinen, ym.
2013, 99). On tarkeda kiinnittda huomiota vuorovaikutukseen vastavuoroisesti, ei pelkdstaén johta-
miseen (Viitala, ym. 2010, 198). Nuutisen, ym. (2013, 70-71.) tutkimuksen mukaan tyontekijat koki-
vat voivansa itse vaikuttaa johtamiseen pitamalla ylla vuorovaikutusta esihenkilén kanssa. TyOyhtei-
son vuorovaikutuksen johtamisessa ja kehittamisessa on tarkeda ottaa huomioon sosiaalisessa kans-

sakaymisessa muovautuva tydhyvinvoinnin dynaamisuus ja monitasoisuus (Pennanen 2015, 52).

Johdon etdisyys on haaste hyvinvoinnille. (Mertala & Terava 2016a, 91). Tyontekijoille on tarkeaa,
ettd esihenkild on lasnd, tukee heita ja tuntee tyon kdytannét. Voimavarojen tukeminen, mahdolli-
suudet keskusteluun ja omaan tydéhon vaikuttamiseen seka kehittymismahdollisuudet vaikuttavat
tydhyvinvointiin. Myods yksildllisten ratkaisujen tekeminen voimavarojen ja jaksamisen tukemiseksi,
joustavuus, kannustaminen ja palautteen antaminen nousivat esille tydhyvinvointia edistédvaa johta-
mista tutkittaessa. (Nuutinen, ym. 2013, 99-110.)

Esihenkil6t tarvitsevat koulutusta, tukea ja apua, jotta he voivat kehittya tydhyvinvoinnin kehittajina.
Resurssien ja ajan puute, arjen toissa kiinni oleminen ja ristiriitaisten odotusten valissa tasapainoilu

seka rajallinen paatosvalta vaikuttavat kehittamiseen ja muutosten johtamiseen rajoittavasti. (Maki-
niemi, ym. 2015, 52-53.)

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen onnistuu parhaiten, kun sitd tehdaan osana arjen tydskentelya. Kehit-
tdmisen tulee liittya organisaation strategiaan ja tavoitteisin. Suunnitelmallisuus ja pitkajénteisyys
ovat tarkeita onnistumisen edellytyksia. (Heikkild & Makeld-Pusa 2014, 38.) Kehittdminen on tulok-
sellisinta, kun haasteisiin pyritéan vaikuttamaan mahdollisimman aikaisessa vaiheessa (Manka &
Manka 2021, 82).

Johdon, esimiesten ja tydntekijdiden yhteistyd on kehittdmisessa tarkeaa. (Heikkild & Makeld-Pusa
2014, 6; Suonsivu 2014, 11). TyOyhteisdn hyvinvointia kehitettdaessa on tarkead, etta muutostarve
tunnistetaan yhdess3, lahtétaso arvioidaan ja asetetaan yhdessa tavoitteet. On tarkeda, etta nykyti-
lannetta arvioidessa kaikki saavat danensa kuuluviin. Kun tavoitteet on asetettu, mietitddn keinoja ja
toimintatapojen muutoksia seka sovitaan toimenpiteistd, joihin kaikki sitoutuvat. Seuraavassa vai-
heessa toimintatapojen muutosta lahdetaan toteuttamaan ja sitten tuloksia ja vaikutuksia arvioi-
daan. Uusia toimintatapoja tulisi vakiinnuttaa tydpaikan kaytanndiksi, (Heikkila & Makeld-Pusa 2014,
38; Makiniemi, Heikkila-Tammi & Manka 2015, 14; Puttonen, ym. 2016, 21-22.) vaikka niita on
haastavaa saada juurrutettua pysyviksi toimintatavoiksi tydyhteisossa (Heikkila & Makela-Pusa 2014,
4; Suonsivu 2014, 11; Puttonen, ym. 2016, 21).
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voimavaroja seka huolehtia tydn vetovoimatekijoista. Se vaatii johdon perehtymista henkildston ty6-
kykyyn, tyotyytyvaisyyteen, voimavaroihin seka kehittymistarpeisiin. Tyokykya voidaan edistda tyo-
yhteison asioita kehittdmalla seka yksittaisten tydntekijoiden terveyttd, osaamista ja motivaatiota
tukemalla. (Heikkila & Makela-Pusa 2014, 38; Manka & Manka 2021, 80-82.)

Kehittamisprosessiin on tarkead varata aikaa, edeta joustavasti ja huolehtia jatkuvuudesta ja seu-
rannasta. Tyontekijoiden osallisuus on kehittdmisessa tarkeda. Kun kasitys tyéhyvinvoinnista muo-
dostetaan osallistujalahtdisesti, tydhyvinvoinnin muutosten seuraamiselle on hyva pohja. Osallista-
vien ja dialogisten kehittdmismenetelmien avulla voidaan oppia tydyhteisén yhteisty6ta ja suunnitte-
lua. (Jaaskeldinen 2013, 168—-169.)

Makiniemen, Heikkila- Tammen & Mankan (2015, 55) tutkimuksessa todettiin, ettd yhteistoiminnalli-
nen ty6hyvinvoinnin kehittaminen lisasi tyontekijéiden mahdollisuuksia osallistumiseen ja vaikuttami-
seen. Voimavarakeskeinen ja arvostava ldhestymistapa muodosti uusia kaytantdja ja tydhyvinvointi

lisddntyi yhteistoiminnallisen ja voimavarakeskeisen prosessin aikana.

Miten Suomi voi- tutkimuksen mukaan tydhyvinvointia voidaan kehittad monella tavalla. Tydhyvin-
vointia parantaa tyontekijdiden itsendisyyden lisddminen ja mahdollisuudet uuden oppimiseen. Ty6n
myonteisten tulosten ja vaikutusten huomioiminen esimerkiksi onnistumisten jakamisella lisda tyéhy-
vinvointia. Yhteisollisyyden lisaamiselld, kuten reilulla ja arvostavalla kohtelulla voidaan myds vaikut-
taa tybhyvinvointiin. Yhteisollisyyden kehittémisella on vaikutusta my6s yksindisyyden kokemuksen
hentaa ty6ta organisoimalla, esimerkiksi liiallista tydmaaraa vahentamalla. Tybn joustavuutta lisaa-
malla voidaan parantaa tyon ja muun eldman yhteensovittamista, milld on myds vaikutusta tyéhy-
vinvointiin. Tutkimuksen mukaan myds johtamisen kehittamiselld voidaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin.
(Suutala, ym. 2023. 15-16.)



18 (58)

4 TYOHYVINVOINTI SOSIAALI- JA TERVEYSALALLA SEKA MIELENTERVEYS- JA PAIHDETYOSSA

4.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat sosiaali- ja terveysalalla

Haggman- Laitilan (2013, 305-309) tutkimus hoitotyontekijéiden tyéhyvinvoinnista ja tyduupumuk-
sesta osoitti, ettd hoitotydntekijdiden tydhyvinvointiin liittyvia tarkeita tekijoitd ovat yhteisollisyyden
kokemukset, hyvinvointia tukevat asiat tydn ulkopuolella seka tunne, etta ty6 on tarkeaa ja siina on-
nistuu, seka se, etta kokee tuottavansa potilaille hyvaa. Tutkimuksen mukaan tyduupumus ilmenee
emotionaalisena vasymyksena, tydsta etadntymisend ja vuorovaikutuksesta vetdaytymisena, jaksa-
mattomuutena ja negatiivisena suhtautumisena ammattitaitoonsa ja itseensa. Hyvan ammatillisen
itsetunnon, kokemuksen tyon imusta, ammatillisten kehittymismahdollisuuksien, tyon haasteellisuu-
den ja hallinnan on todettu vaikuttavan hoitotyontekijéiden tyéhyvinvointiin. Naihin vaikuttavat ty6-

tehtdvat, tyon luonne, johtaminen, tydn organisointi, tydyhteist seka tyontekija itse.

Putus, Vilen, Suominen & Atosuo (2013) tutkivat tyoperaista stressid. Tutkimuksen mukaan ty6-
stressi oli lisadntynyt hoitoalalla seuranta- aikana 13 %, ja 40 % hoitoalan tyontekijdista koki tytpe-
raista stressia useimmiten. Stressia lisasi kiire, ylikuormitus, riittdmattomat resurssit, sijaispula seka
tietotekniset ongelmat ja koronapandemia. Stressi oli vahdisempaa henkildilla, jotka kokivat oman
tyon hallinnan hyvaksi ja pitivat tyétaan mielenkiintoisena ja innostavana. Myos vertaistuella oli
stressia vahentava vaikutus. Tyostressia lisasivat myos ristiriidat tydyhteisdssd, vakivalta ja sen uhka
sekd epaasiallinen kohtelu ja hairintd. Ty0stressilla todettiin olevan yhteys tyduupumuksen ja ma-
sennuksen kanssa. Noin kolmasosa hoitoalan vastaajista vastasivat, etteivat melko todennakdisesti

tai erittdin todennakdisesti tule jaksamaan tehda ty6taan elakeikaan asti.

Kivimaen (2011, 32-33) tutkimuksessa nousivat esille tydyhteisén ilmapiirin ja tydssa kehittymisen
merkitys seka resurssien riittavyys ja tytssa jaksaminen. Tydssé kehittymisen mahdollisuuksien tu-
keminen on tarkeaa tydhon sitoutumisen kannalta (Wallin 2012, 96). Sopiva maara tyota tukee tyo-
hyvinvointia, auttaa jaksamaan. Kuormituksen maaraa tulisi vahentaa niin, etta tydta pystytaan te-

kemaan hyvin ja potilaita hoitamaan turvallisesti. (Coco 2019, 16.)

Sosiaali- ja terveysalan tydolot 2010- tutkimuksen mukaan tydntekijat kokivat tyonsa tarkedksi ja
merkitykselliseksi. Stressia koettiin jonkin verran enemman kuin muilla toimialoilla, mutta henkinen
hyvinvointi koettiin kuitenkin pdaosin hyvdksi. (Laine, Kokkinen, Kaarlela-Tuomaala, Valtanen, Elo-

vainio, Keinanen & Suomi 2010, 132)

Hoitajilla on huolta riittavista resursseista ja potilasturvallisuudesta. Useilla hoitajilla Euroopan
maissa on tyytymattdmyyttd tyéhonsa, mika lisaé aikeita vaihtaa alaa. (Aiken, Sloane, Bruyneel, Van
den Heede & Sermeus 2013, 143—-153.) Kohtuullinen tydon maara motivoi pysymaan alalla (Coco
2019, 16).

Wallin (2012, 96.) tutki sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden sitoutumista tyéhonsa. Tutkimuksen
mukaan yksi keskeisimmista syista tydhon sitoutumiseen on tydntekijan suhde tyéhdnsa. Siihen vai-
kuttavat arvot, tavoitteet ja tydn merkitys tyontekijalle. Sosiaali- ja terveysalan tydntekijoille on tar-
keda, etta tyodlla on myods yhteiskunnallista merkitysta ja he arvostavat tydn ja muun eldman yhteen-

sovittamisen joustavuutta. Hyvilld asiakassuhteilla on suuri merkitys hoitoalan tyontekijoille ja niilla
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on ratkaiseva merkitys tydhon sitoutumiselle. Hyva organisaatio mahdollistaa hoitotydntekijfille vai-
kutusmahdollisuuksia, tukee tyéhyvinvointia, mahdollistaa tyén kehittdmisen ja mahdollisuudet hyo-
dyntda ammattitaitoaan. Nailla kaikilla asioilla on vaikutusta tyéhon sitoutumiseen. Tyontekijat koki-
vat myds kuormittavuutta, koska eivat voi vaikuttaa tyéhonsa ja tyén arvostukseen riittdvasti. (Wal-
lin 2012, 96.)

Tyon veto- ja pitovoimaan panostaminen on tdarkeda, koska alalla on tyévoimapula. Tydsta palautu-
pidentdmisen kannalta. Tydyhteisén psykologiseen turvallisuuteen panostaminen lisaa tyon veto- ja
pitovoimaa lisadmalld koettua arvostusta ja parantamalla tydyhteison ilmapiirid. Sosiaali- ja terveys-
alan koulutuksessa on tarkeaa panostaa vuorovaikutusosaamiseen, jotta tyontekijéilla on hyvat val-

miudet edistad tydyhteistissad psykologisesti turvallista ilmapiiria (Laitinen, ym. 2023, 9.)

4.2  Tyohyvinvointi mielenterveys- ja paihdetydssa

Mielenterveystyohon liittyy emotionaalista kuormitusta ja stressitekijoita, joilla voi olla vaikutusta
tyontekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin. Silla voi olla vaikutusta heidan tydskentelyynsa, ammatilli-
siin suhteisiin ja tydsuorituksiin. Resilienssilla on vaikutusta psyykkiseen hyvinvointiin. Tydpaikan
resilienssi lisaa psykologista hyvinvointia ja vahentaa masennusta, ahdistuneisuutta ja stressia.
(Delgaro, Roche, Fethney & Foster 2021, 1234-1245.)

Mertalan & Teravan (2016, 89-90.) tutkimuksessa psykiatristen asumispalveluiden tydntekijéilla oli
hyvin erilaisia kasityksia tydhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoistd. Osa naki sen syntyvan
kivasta ja viihtyisastéd tydpaikasta seka tyokavereista ja sosiaalisista suhteista, ja toisille se oli am-

mattimaisuutta ja mielekkadn perustehtdvén tuomaa hyvinvointia.

Sosiaali- ja terveysalan tydolot 2010- tutkimuksen mukaan mielenterveys- ja paihdepalveluissa kuo-
rimittavimpina asioina pidettiin asiakkaiden moniongelmaisuutta ja vastuuta asiakastyosta. Myos va-
kivallan uhkaa koettiin, ja asiakkaiden tunteiden vastaanotto ja kasittely kuormitti. Eettiset ja moraa-
liset ongelmat olivat mielenterveys- ja paihdetydssa yleisempia kuin muissa sosiaali- ja terveysalan
tehtdvissa. Tydyhteisdjen koettiin toimivan ja tyontekijat kokivat voivansa vaikuttaa tyéhon ja tyo-
aikoihin paremmin kuin muissa toissa. Iloa ja mielihyvaa mielenterveys- ja paihdetydta tekevat tun-

sivat vdhan muita harvemmin. (Laine, ym. 2010, 132.) Putuksen, ym. (2013) tutkimuksen mukaan

Mielenterveystydssa on uhkana myotatuntovasymyksen kehittyminen, johon vaikuttavat tyén vaati-
mukset. Se vaikuttaa negatiivisesti mielenterveysalan ammattilaisten hyvinvointiin ja mielentervey-
teen ja se voi vaikuttaa asiakkaiden saaman hoidon laatuun. Myétatuntouupumusta voidaan eh-
kaista tydyhteisdn ja esihenkildiden seka organisaation tuella. (Singh, Karanika-Murray, Baguley &
Hudson 2020, 1-21.) Myo6tatuntovasymysta ymmarretdan huonosti, vaikka myétatuntoinen hoitami-
nen on tarkeaa mielenterveystydssa. On tarkead huomioida hoitotydn fyysiset, kognitiiviset seka
emotionaaliset vaatimukset, jotta mielenterveystyon tekijat jaksaisivat hoitaa ihmisia myétatuntoi-
sesti. Tietoisuutta myo6tatuntovasymykseen liittyvista asioista tulisi lisata. (Marshman, Hansen &
Munro 2022, 529-543.)
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Scanlan & Hazelton (2019, 581) tutkivat mielenterveysty6ta tekevien toimintaterapeuttien tyotyyty-

vaisyyden, tyéuupumuksen, ammatillisen identiteetin ja tydn mielekkyyden valisia suhteita. He tote-
sivat, etta tydon mielekkyys lisasi tyotyytyvaisyytta ja vahensi tyduupumusta. Tyén kokeminen merki-
tykselliseksi vaikutti tydhyvinvointia lisddvasti. Johtopaatoksena he totesivat, ettd jos organisaatiossa
tuetaan tyontekijoita yksilollisesti tyotehtaviin, jotka he kokevat arvokkaiksi, silld voidaan lisata tyon-
tekijoiden tydtyytyvaisyytta ja tydhyvinvointia.

Myonteinen asioiden kasittely tydnohjauksessa auttaa jaksamaan. Asiakkaiden haastavien tilanteiden
kohtaamiseen liittyvia asioita halutaan kasitella ja keventaad mieltd. Asioiden kasitteleminen ammatil-
lisesti, mutta my0s rennosti huumorin avulla, auttaa jaksamaan ja parantaa yhteishenkea. (Mertala
& Terdva 2016, 69.)
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5 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinndytetyon tarkoituksena on selvittaa tydyhteisén tyéhyvinvoinnin nykytilaa ja kehittda tyoyhtei-
son ty6hyvinvointia yhteisty6ssa tiimin kanssa mielenterveys- ja paihdepalveluiden vastaanottopal-

veluiden tiimissa. Tavoitteena on tukea tydntekijdiden tyohyvinvointia suunnittelemalla tiimin kanssa
keinoja tydyhteistn tyohyvinvoinnin parantamiseksi ja tekemalld suunnitelma tydhyvinvoinnin tueksi.

Tydyhteisd voi hyddyntaa suunnitelmaa tydhyvinvointisuunnitelman osana.

Tutkimuskysymykset
1. Millaisena tydhyvinvoinnin nykytila ilmenee tydyksikon tyontekijoilla?
2. Mitka tyohyvinvoinnin kehittamiskohteet nousevat tarkeimmiksi?

3. Millaisia toimenpiteitd tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi suunnitellaan?
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6 TUTKIMUKSEN TOTETUTUS

6.1 Tutkimuksen kulku

Opinndytetyon prosessi lahti kayntiin tutkimusaiheiden selvittdmisestd kevaalla 2023. Keskustelussa
Keski-Suomen hyvinvointialueen mielenterveys- ja paihdepalveluiden palvelupaallikén kanssa |6ytyi
kiinnostava tutkimusaihe. Han kysyi tiimilta kiinnostusta lahted mukaan tutkimukseen ja he lupautui-
vat. Tutkimuslupahakemusta varten tehtiin tutkimussuunnitelma Keski-Suomen hyvinvointialueen
ohjeiden mukaan ja tutkimuslupa saatiin syyskuussa 2023. Sen jdlkeen lahetettiin tutkimustiedote
seka tietosuojaseloste tydhyvinvointikyselyt tutkimukseen osallistuneelle tiimille. Opinnaytetyon ai-
neisto kerattiin tydhyvinvointikyselyn ja tydpajojen avulla. Aineisto koostuu tyohyvinvointikyselyn
avoimien kysymysten vastauksista, kvantitatiivisten kysymysten vastauksista seka tyopajoissa tuote-

tusta kirjallisesta materiaalista (LIITE 2).

Suostumusta tieteelliseen tutkimukseen osallistumiseen kysyttiin tydhyvinvointikyselyn alussa. Ty6-
pajan alussa suostumusta pyydettiin kirjallisesti vield heiltd, jotka eivat olleet vastanneet tydhyvin-
vointikyselyyn. Opinndytetyon tietosuojaseloste ja tutkimustiedote lahetettiin osallistujille séhképos-

tilla ja ne olivat luettavana myds tydpajassa.

Kyselyn vastaukset analysoitiin heti niiden saamisen jalkeen ja tulokset kaytiin l&pi ensimmaisessa
tyopajassa. Tydpajoja pidettiin kaksi ja ne olivat marraskuussa 2023. Tydpajojen jalkeen niissa

suunnitellut asiat kaytiin lapi palveluvastaavan kanssa. Taman jalkeen kirjoitettiin tydpajojen tulok-
set, tdydennettiin teoreettista viitekehysta ja tuloksia pohdittiin teoreettiseen viitekehykseen peila-
ten. Lopuksi kirjoitettiin pohdintaa opinndytetydprosessista, tutkimuksen eettisyydesta ja luotetta-

vuudesta seka jatkotutkimus- ja kehittdmisehdotuksia.

6.2 Tutkimuksen ldhestymistapa

Opinnaytetytssa sovellettiin toimintatutkimusta. Toimintatutkimus on tutkimuksellinen [ahestymis-
tapa, jossa tavoitteena on ongelmien ratkaiseminen ja muutoksen aikaansaaminen teoriatietoa ja
kdytannoén kokemuksen tuomaa tietoa yhdistelemalld. Téssa ldhestymistavassa tutkijan ja kohdeyh-
teison kesken on koko tutkimusprosessin ajan vuorovaikutusta, ja kohdeyhteisdn jasenet ovat seka
tutkimuksen kohteita etta toimijoita. (Lauri 2006, 114.) Toimintatutkimus on osallistujista kumpua-
vaa voimaa ja toimintaa, ei ulkoapain tulevia ohjeita, kaskyja tai kehittamistd. Toimintatutkimuksen
vahvuus on se, etta kohdeyhteisdn jasenet I6ytévat ratkaisut ongelmiin yhdessa ja sitoutuvat teke-

maan muutoksia. (Kananen 2009, 9.)

Toimintatutkimuksellinen Iahestymistapa sopi téhan opinnadytetyéhon hyvin, koska oli tarkoitus kehit-
taa tyéhyvinvointiin liittyvid asioita yhdessa tyoyhteisdn kanssa niin, etta he olivat aktiivisesti mu-
kana ideoimassa, suunnittelemassa ja toteuttamassa kehittamistyotd, seka huolehtivat seurannasta.
Tyoyhteisolta kysyttiin etukateen kiinnostusta tydyhteisén tyéhyvinvoinnin kehittémiseen, ja he si-

toutuivat osallistumaan siihen.

Toimintatutkimus on syklinen prosessi, joka pyrkii jatkuvaan kehittamiseen. Ensimmaisena on kartoi-

tusvaihe, jossa selvitetddn nykytilanne. Toisessa vaiheessa esiin tulleita ongelmia kasitellaan ja selvi-
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tetddn muutoshalukkuutta. Tata vaihetta kutsutaan prosessointivaiheeksi. Kolmantena on suunnitte-
luvaihe, jossa madaritellaan tavoitteet ja keinot, joilla tavoitteisiin paastaan. Taman jalkeen suunnitel-
maa lahdetaan toteuttamaan, ja on tarkead, ettd jokainen ottaa vastuun omasta roolistaan kehitta-
misessa. Arviointivaiheessa muutosta ja tuloksia arvioidaan. Tavoitteena on, ettd toiminta vakiintuu
pysyvaksi. (Lauri 2006, 113—-117.) Yksinkertaistettuna syklin vaiheet ovat suunnittelu, toiminta ja
seuranta (Kananen 2009, 12). Tassa opinnadytetydssa edettiin suunnitteluvaiheeseen ja toteutus ja

seuranta jatkuvat tyoyhteison omana toimintana.

6.3 Kohdejoukon kuvaus

Opinnaytety6 toteutettiin yhdessa Keski-Suomen hyvinvointialueen mielenterveys- ja paihdetyon
vastaanottopalveluiden tiimissa. Keski-Suomen hyvinvointialue jarjestdaa noin 273 000 keskisuomalai-
sen sosiaali-, terveys- ja pelastustoimen palvelut seka toimii hyvinvoinnin, terveyden ja turvallisuu-

den edistajana (Keski-Suomen hyvinvointialue julkaisuaika tuntematon).

Opinnaytety6hon osallistuneessa tiimissa oli 10-12 tydntekijaa. TyOyhteisossa on sekd sairaanhoita-
jia, palveluohjaaja ettd psykologi. Opinndytetydn toteutuksen aikana tydyhteistssa oli tydntekija-

vaihdoksia ja tutkimuksen eri vaiheissa osallistujamaara vaihteli.

Mielenterveys- ja pdihdepalveluiden vastaanottopalveluissa tehdaan hoidon tarpeen arviointia, anne-
taan ohjausta, neuvontaa seka tutkitaan ja hoidetaan mielenterveyden hairidita ja sairauksia seka

paihdeongelmia ja erilaisia riippuvuuksia (Keski-Suomen hyvinvointialue julkaisuaika tuntematon).

6.4 Nykytilan kartoitusvaihe

Toimintatutkimusta soveltavan tutkimuksen alkukartoitukseen ja vaikutusten arviointiin sopii kvanti-
tatiivisista tiedonkeruumenetelmistd kysely (Kananen 2014, 102—-103). Tutkimuksessa kaytettiin tri-
angulaatiota. Se tarkoittaa tutkimusstrategiaa, jossa yhdistetdan useampaa menetelmaa, jotta saa-
daan mahdollisimman laaja-alainen kasitys tutkittavista asioista. Yhdistamista voidaan tehda esimer-
kiksi kayttéamalla seka laadullisia ettd maarallisia tutkimusmenetelmia. (Kananen 2014, 122-123;
Vilkka 2015, 227.) Alkukartoitus tehtiin tydhyvinvointikyselylla, joka toteutettiin Webropol- kyselyna
(LIITE 1). Siina oli seka strukturoituja ettd avoimia kysymyksia. Lisaksi tietoa kerattiin tyépajoista,

joita kuvataan seuraavassa kappaleessa tarkemmin.

Alkukartoituksen menetelmaksi valittiin kysely, koska se on nopea téyttaa, eika vie paljon tyonteki-
joiden tybaikaa, ja se oli myds opinndytetyon aikataulun kannalta optimaalinen. Tydyksikdssa on
mahdollista kayttda samaa kyselya tai osia siitd myos tydhyvinvoinnin kehittdmisen seurantaan myo-

hemmin.

Kysely koottiin Makiniemen, Heikkild-Tammen ja Mankan (2015, 59-80) tutkimuksen tuloksena tuo-
tettujen tyohyvinvoinnin kehittamisen tueksi tarkoitettujen valmiiden kyselyjen pohjalta. Kyselypoh-
jat ovat vapaasti kaytettavissa ei-kaupalliseen tarkoitukseen ja niitd ei ole tarkoitus kayttaa sellaise-
naan, vaan niista on tarkoitus koota kayttdtarkoitukseen sopiva kysely. Taustalla on tyShyvinvoinnin
tutkimus- ja kehittamistyd, jota on jo pitkaan tehty Tampereen yliopiston Johtamis-korkeakoulun
Tutkimus- ja koulutuskeskus Synergosissa (Makiniemi, ym. 2015, 7, 58). Tydkalu perustuu tutkimus-

tietoon tybhyvinvoinnista, erilaisten johtamistyylien ja tydyhteisdjen vuorovaikutuksen vaikutuksesta
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tyéhyvinvointiin sekd asiakastyon yhteydesta tyontekijéiden hyvinvointiin. (Makiniemi, ym. 2015,
27). Kyselyn taustalla ovat tutkimukset positiivisesta psykologiasta, kokonaisvaltainen tydhyvinvoin-

nin malli seka ratkaisukeskeisyys (Makiniemi, ym. 2015, 50).

Opinndytetyon tyohyvinvointikyselyyn valittiin kysymyksia yksilon tyéhyvinvointiin, tydhon, tydyhtei-
son hyvinvointiin, johtamiseen seka asiakasty6hon liittyen teoreettisessa viitekehyksessa kuvattuihin

tutkimustuloksiin peilaten.

Kyselyssa (LIITE 1) oli seka strukturoituja ettd avoimia kysymyksia, jotta saatiin monipuolista tietoa
tydhyvinvoinnin nykytilanteesta. Strukturoiduissa kysymyksissa oli valmiit vastausvaihtoehdot, joista
pyydettiin valitsemaan sopivin. Kyselyssa esitettiin vaittdmia, joihin pyydettiin vastaamaan, kuvaako
vaittdma tamanhetkista tilannetta taysin, melko hyvin, vain vahan tai ei ollenkaan. Strukturoitujen
kysymysten riski voi olla (Kanasen 2012, 125) mukaan se, ettei vastausvaihtoehdoissa ole mukana
kaikkia vaihtoehtoja ja saadaan virheellista tietoa. Avoimiin kysymyksiin vastaajat voivat vastata
omin sanoin, jolloin kaikki mahdollinen tieto voi tulla esille. (Kananen 2012, 125.) Lisaksi kysyttiin
tyohyvinvoinnin seka tydilmapiirin tdmanhetkista tilannetta liukuasteikolla 0—-10, jolloin 10 on paras

mahdollinen tilanne.

Tybhyvinvointikyselyn vastauslinkki [ahetettiin sahkdpostilla palvelupaallikdlle, joka valitti sen tiimin
jasenille. Tyéhyvinvointikyselyn linkki lahetettiin yhdelletoista vastaajalle. Vastausaikaa oli 26.9.-
11.10.2023. Vastausaikaa jatkettiin kolme paivaa ja pyydettiin palveluvastaavaa muistuttamaan ky-

selyyn vastaamisesta. Vastauksia saatiin kuusi.

Kerdtyn aineiston analysointi on yksi tutkimuksen ydinasioista. Analyysia voidaan tehda monella ta-
valla. On valittava analyysimenetelmat, joiden avulla saadaan parhaiten vastaukset tutkimustehta-

vaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 221).

Kvantitatiivisen tutkimuksen aineistot vieddan muotoon, jossa ne voidaan kasitella tilastollisesti
(Hirsjarvi, ym. 2013, 139). Tydhyvinvointikyselyn strukturoitujen kysymysten tulokset kasitellaén
tilasto-ohjelma avulla ja ndin saadaan tuotettua tietoa tiivistetyssa muodossa. Analyysia voidaan
tehda suorien jakaumien ja niihin liittyvien tunnuslukujen avulla. Suorat jakaumat ovat aineiston ku-
vausmenetelmia ja niiden avulla saadaan tehtya yksinkertaisia analyyseja ja voidaan tarkastella ai-
neiston sisaltéd. Suorat jakaumat esittavat yksittaisten kysymysten vaihtoehdot suhteellisena tauluk-
komuotona. (Kananen 2012, 137-145.)

Tdssa opinndytetydssa tydhyvinvointikyselyn kvantitatiivisten kysymysten vastaukset kasiteltiin
Webropol- ohjelman avulla. Vastaukset, jotka saatiin Likert- asteikollisiin kysymyksiin, esitetdan kuvi-
oina, joissa mielipidejakaumat ovat vaakapylvaing, joissa on esitetty vastaajien lukumaara seka vas-
tausprosentit. Lisdksi kuvioissa on vastausten keskiarvo. Kuvioiden avulla tutkimustulosten esittami-
nen on tehokasta, ymmarrettavaa ja nayttdvaa. Kuviot tehostavat kommunikaatiota ja tekevat ra-
portin ulkoasusta asiantuntevan ja vaikuttavan, kun niitd kdytetaéan hyvin. (Téhtinen, Laakkonen &
Broberg 2011, 60.) Tutkimustulokset esitetdadn sekd kuvioina ettd sanallisesti. Tulokset esitetaan

vastaajien lukumaarind ja vastausprosentit ovat myds nakyvissé seka kuvioissa ettd tekstissa.

Kyselyn kahdessa kysymyksessa oli numeroasteikollinen liukuséadin. Niiden vastaukset on esitetty

taulukossa (taulukko 2), jossa on kerrottu vastausten keskiarvo ja keskihajonta. Tahtisen, ym. 2011
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(72-73) mukaan keskiarvo lasketaan niin, ettd muuttujan arvojen summa jaetaan muuttujan arvojen

lukumaaralla. Keskiarvoa kaytetaan usein, koska se on useille tuttu ja helposti tulkittava. Keskiha-

jonta kuvaa, minka verran muuttujan arvot hajaantuvat keskiarvon suhteen. Se tuo lisda tietoa pel-

kan keskiarvon kayttamiseen verrattuna. (Tahtinen, ym. 2011, 72-73.)

Tybhyvinvointikyselyn avoimet kysymykset analysoitiin sisallén analyysin avulla. Kanasen (2014,

111-112) mukaan sisallén analyysilla on tarkoitus kuvata aineistoa sanallisesti tiivistetyssa muo-

dossa. Tavoitteena on kuvata aineiston sisalté sanallisesti ja selkedsti, joten aineisto tiivistetaan ja

tuotetaan uuteen muotoon. Aineisto pelkistetdan, siitd etsitddan samankaltaisuuksia ja eroavaisuuk-

sia, kasitteet ryhmitelldan ja nimetdan sisaltéa kuvaavaksi. Kasitteellistamisvaiheessa tiedosta erote-

taan tutkimuksen kannalta oleellinen tieto ja muodostetaan kasitteet. (Kananen 2014, 111-112.)

Laadullinen analyysi jaetaan induktiiviseen ja deduktiiviseen. Tydhyvinvointikyselyn avoimet kysy-

mykset analysoitiin deduktiivista sisallénanalyysia kayttden. Deduktiivinen eli teorialdhtéinen sisal-

I6nanalyysi muodostetaan aikaisempaan teoriatietoon perustuen. Aineisto suhteutetaan teoriaosassa

hahmoteltuun runkoon. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 110-111.) Analyysia varten laaditaan runko tai

kasitekartta, mika voi olla myds valja. Aineistosta poimitaan asiat, jotka kuuluvat runkoon. Deduktii-

vinen analyysi voidaan tehda niin, etta aineistosta poimitaan ensin yldluokkaa kuvaavat ilmaukset.

Sen jalkeen ilmaukset pelkistetddn ja samaa asiaa kuvaavat ilmaukset ryhmitellddn yhteen ja muo-
dostetaan alaluokat. (Sarajarvi & Tuomi 2009, 113-115.)

Analyysia ldhdettiin tekemaan niin, ettd ensin muodostettiin teoriatietoon pohjautuen kaksi ylaluok-

kaa, jotka ovat voimavaratekijat ja kuormittavat tekijat. Vastauksista poimittiin naihin luokkiin kuulu-

via asioita taulukkoon (Taulukko 1.) Vastaukset pelkistettiin ja sen jalkeen samaa asiaa kuvaavat

vastaukset rytmiteltiin yhteen. Tassa vaiheessa muutama vastaus jai ensin ilman ryhmaa. Useiden

kertojen lukemisen jdlkeen osa niista sijoitettiin muihin ryhmiin ja yhdesté vastauksesta muodostui

oma luokka. Taman jalkeen alaluokille muodostettiin nimet.

Taulukko 1. Esimerkki sisalldon analyysin muodostumisesta

Ylaluokka

Alkuperdinen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Voimavaratekijat

Toihin on helpompi tulla

kun ilmapiiri hyva

Hyva ilmapiiri

Ty6ilmapiiri voi merkita hy-
vin paljon, ehka joskus

avain yleiseen jaksamiseen

Tyo6ilmapiirilld suuri merkitys

tydssa jaksamiseen

Ty6hyvinvointi on parantu-
nut, kun ilmapiiri on paran-

tunut

IImapiirin parantuminen pa-

rantanut tyéhyvinvointia

Ty6ilmapiiri on parantunut
valtavasti. Toissa on hyva

olla sen suhteen.

Parantunut tyGilmapiiri

Hyva, parantunut ty6ilma-

piiri
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6.5 Prosessointi- ja suunnitteluvaiheen tydpajat

Alkukartoituksen jalkeen jarjestettiin kaksi tydpajaa. Tydpaja on tapahtuma tai tapaaminen, jossa
kdytetaan erilaisia vuorovaikutuksellisia menetelmia keskustelun, mielipiteiden vaihtamisen, toisilta
oppimisen yhteistoiminnan tueksi (Salonen, Eloranta, Hautala & Kinos 2017, 63). Molempiin ty6pa-

joihin varattiin kaksi tuntia aikaa.
Ensimmadinen ty6paja

Ensimmaisessé tyOpajassa kaytiin lapi tydhyvinvointikyselyn tulokset ja paatettiin kehitettavat asiat.
Ty6hyvinvointikyselyn tulokset kaytiin Iapi PowerPoint -esityksen avulla. Tulokset kaytiin lapi kuvioi-

den ja taulukoiden avulla ja niisté keskusteltiin. Ensimmaisessa tydpajassa oli 11 osallistujaa.

Ensimmaisen tyOpajan seuraavassa vaiheessa tydyhteison jasenet saivat miettid, mika lisdisi omaa
tydhyvinvointia. TyOpajoissa hyddynnettiin tavoitetahtitydskentelyd (Manka & Manka 2016, 118.),
jossa jokainen kirjoitti post it-lapuille omat toiveensa ty6hyvinvoinnin kehittamiseksi tydyhteisossa.

Jokainen sai kirjoittaa niin monta toivetta kuin halusi. Jokainen kiinnitti kaikki ehdotuksensa seinalle
(Kuva 5).

Kuva 5. Toiveet tydhyvinvoinnin kehittamiseksi

Sen jalkeen keskusteltiin ideoista ja luokiteltiin ne aihealueittain (Kuva 6).

Kuva 6. Aihealueittain luokitellut ehdotukset tydhyvinvoinnin kehittamiseksi
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Jokainen sai valita ehdotuksista itselleen tarkeimmat merkitsemalla ne tahdelld. Jokaisella oli kaksi

tahted kdytettavissa, ja ne voi laittaa joko yhteen tai kahteen lappuun. 5 eniten tdhtia saanutta eh-
dotusta valittiin kehittamisen kohteiksi (Kuva 7).

Kuva 7. Tavoitetahtitydskentelyn avulla valitut kehittamiskohteet

Ty6pajan lopuksi pyydettiin palautetta tydskentelysta. Osallistujat olivat sitéd mieltd, ettd on hyva,
etta asioista keskustellaan ja tyShyvinvointia pyritdan parantamaan. Lopuksi kerrottiin, miten tyos-

kentelya jatketaan toisessa tyOpajassa.

Toinen tyopaja

Toisen tydpajan osallistujamaara vaihteli, koska osa joutui lahtemaan tyotehtaviin kesken tydpajan

ja osa kavi valilla muualla.

Tavoitetahtitydskentelyn (Manka & Manka 2016, 118) keinoin toisessa tytpajassa jokaista valittua
kehittamiskohdetta Idhdettiin tydstamaan pienryhmissa seuraavien kysymysten avulla:

- Mitd hyodtya tavoitteen toteutumisesta on itselle, tydnantajalle ja asiakkaille?
- Mika estaa tavoitteisiin paasemista?
- Millaista tietoa, taitoa ja tukea tarvitaan, jotta tavoitteet toteutuisivat?

- Milla toimilla tavoitteisiin padstaan ja kuka voisi tehda naita toimia?
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Koska tiimi valitsi kehitettavia kohteita viisi, sovittiin ajan sadstamiseksi, ettd jokainen ryhma miettii
vastauksia yhteen tai kahteen kehittdmiskohteeseen liittyen. Osallistujat jakaantuivat kolmeen kol-
men hengen ryhmaan ja heille annettiin paperit, joissa oli kehitettdva kohde ja siihen liittyvat kysy-

mykset. He keskustelivat pienryhmissa puoli tuntia.

Pienryhmakeskustelujen jalkeen keskusteltiin yhdessa syntyneista ajatuksista ja muut osallistujat
toivat esille omia ajatuksiaan. Asiat kerattiin taulukkoon (LIITE 2), joka tehtiin Mankan & Mankan
(2016, 97) kirjassa esitteleman esimerkkitaulukon mukaan. Siihen kirjoitettiin kehittdmiskohde, hy6-

dyt, esteet, toimenpiteet, vastuut, aikataulut ja seuranta.

Opinnaytety6n aikataulun vuoksi toteutus ja seuranta jaavat tydyhteisén vastuulle. Esihenkild ei
paassyt paikalle tyopajoihin, joten sovittiin, ettd hanen kanssaan keskustellaan myéhemmin ja sovi-
taan viela tarkemmin, miten tyéryhma lahtee viemaan suunnitelmassa olevia asioita eteenpain, ja

miten seuranta toteutetaan.

Ty6pajan lopuksi keskusteltiin tydpajoista ja tydhyvinvoinnin kehittdmisesta. Osallistujat olivat tyyty-
vaisia tydskentelyyn ja toivovat, etta asiat kehittyisivat tdman myotd, eivatka jdisi pelkastaan pu-
heen tasolle. Osallistujat olivat aktiivisia ja varsinkin toisessa tyopajassa syntyi paljon keskustelua.
Toisen tyopajan aika olisi voinut olla pidempikin, koska kehitettdvia asioita oli monta ja keskustelu

oli vilkasta.



29 (58)

7 TYOHYVINVOINNIN NYKYTILA MIELENTERVEYS- JA PAIHDETYON TIIMISSA

7.1 Tydhyvinvoinnin ja ty6ilmapiirin tilanne

Tyohyvinvointikyselyssa kysyttiin, ettd jos paras mahdollinen tyéhyvinvointi on luku 10 niin mika
luku kuvaa tamanhetkista tyéhyvinvointiasi. Samaa kysyttiin myos ty6ilmapiiristd. Vastauksien kes-
kiarvo oli tydhyvinvoinnin osalta 7,5 ja keskihajonta 1,0. Ty6ilmapiirin keskiarvo oli 8,4 ja keskiha-
jonta 0,5 (Taulukko 2).

Taulukko 2. Ty6éhyvinvoinnin ja tydilmapiirin tdmanhetkinen tilanne

Muuttuja Keskiarvo Keskihajonta
Ty6hyvinvointi 7,5 1,0
Tyo6ilmapiiri 8,4 0,5

7.2 Voimavaratekijat ja kuormittavat tekijat

Ty6hyvinvointikyselyn avoimien kysymysten perusteella nousi voimavaratekijoiksi hyva, parantu-
nut tydilmapiiri, tydyhteisdn yhteisollisyys, onnistumiset potilastydssa, tydon hyvat puolet seka johta-

minen.

Vastaajat ilmaisivat, etta téihin on helpompi tulla ja sielld on hyva olla, kun tydilmapiiri on hyva. Vas-
tauksien mukaan tyéhyvinvointi on muuttunut paremmaksi parantuneen tyilmapiirin my6td, Tyoil-

mapiirilld on suuri merkitys tyéhyvinvointiin.
" Tyoilmapiiri on parantunut valtavasti. Toissa on hyvé olla sen suhteen.”

Yhteisollisyys nousi yhdeksi voimavaratekijaksi. Tyontekijoiden vastauksista nousi esille, ettéd tydyh-

teisdssa on kivat tyokaverit ja yhdessa tekemisen meininki. Tydyhteiséssa on luottamusta ja huumo-

” Rakentava, avoin keskustelu auttaa jaksamaan.”

Tutkimuksen mukaan onnistumiset potilastydssa ovat yksi keskeinen voimavara. Potilaiden voinnin

koheneminen ja onnistumiset hoitosuhteissa innostavat ja tuovat energiaa tychdn.
“Onnistuneet potilassuhteet. Kun potilaan vointi ja eldmanhallinta paranee.”

Tyon hyvia puolia kuvattiin energiaa antavina ja innostavina asioina. Naita olivat saanndllinen paiva-
tyd seka mieleinen tyd, joka sopii omalle ammattitaidolle ja persoonallisuudelle, uuden oppiminen,

tyodn selkeys sekd mahdollisuus suunnitella tydta eteenpain.
” Muuten tyé on mieleistd ja ammatilliselle osaamiselleni ja luonteelleni sopivaa”
Uuden esihenkilon ty6tapa oli tutkimuksen mukaan yksi energiaa antava asia.

” Uuden esihenkilon tapa ldhted viemdan asfoita eteenpéain”
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Kuormittavia tekijoita tyohyvinvointikyselyn mukaan olivat tietotulva, resurssien puute ja liian
suuri tyémaara, muutokset tydssa ja tydyhteisossa, tydyhteison vuorovaikutuksen haasteet seka

vastuullisen ja vaativan tydn huono palkkaus.

Tietotulva kuormittaa. Tydssa on kaytossa monenlaisia sahkdisia informaatiokanavia. Uusia asioita ja

omaksuttavaa on liikaa, eika ole riittdvasti aikaa keskittya niihin.
“Tietotulva, johon ei ehdi paneutua vaikka pitdisi, ristiriita tdssa”

Tyohyvinvointikyselyn mukaan resurssien puute ja liian suuri tydmaara vasyttaa ja kuormittaa. Tyo-

maara kertyy myos siksi, ettei ole mahdollista ottaa sijaisia.
” Liian vahan tyontekijoitd, paljon tydta.”

Muutokset tydssa ja tydyhteisdssa kuormittavat. Vaatimukset ovat kasvaneet ja muutoksia on koko

ajan. Tyontekijoiden ja esihenkildiden vaihtuvuus kuormittaa.
” Jatkuva muutos.”

Tybyhteisdn vuorovaikutuksen haasteet kuormittavat. Vastauksista ilmenee, etta kuppikuntaisuus ja
toisten suosiminen kuormittaa. Samoin kuormittaa kielteinen ja uuvuttava puhe. Myds yksindisyys ja

vertaistuen puute nousi tutkimuksessa esiin yhtena kuormittavana asiana.
"Negatiivinen, raskas puhe esim. taukotilassa kuormittaa.”
Vastuullisen ja vaativan tyon huono palkkaus kuormittaa.

"Huonosti palkattu tyd vastuuseen ja osaamiseen néhden.”

7.3 TyOmielialaa kuvaavat tunnetilat

Vastaajia pyydettiin vastaamaan, miten hyvin esitetyt vaittdmat kuvaavat tdmanhetkiseen tydmieli-
alaan liittyvia tunnetiloja (Kuva 8). Tydmielialaltaan energiseksi itsensa arvioi vain 1 (17 %) vastaa-
jista kun taas 5:n (83 %:n) mielestd vaittdma energisyydesta kuvasi heita vain vahan tai ei ollen-
kaan. 1 (17 %) vastaajista arvioi, ettei tarmokkuuteen liittyva véittdma kuvaa hanen tydmielialaansa
ollenkaan ja 3:n (50 %:n) mielestd se kuvasi vain vahan. Vasymys kuvasi tydmielialaa kaikkien vas-
tauksissa melko selvasti tai taysin, 4:n (67 %:n) mielesta se kuvasi melko selvasti ja 2:n (33 %:n)
mielesta taysin. Suurimmalla osalla vastaajista, 4:n (66 %:n) mielestéd melko selvasti ja 1:n (17
%:n) mielesta taysin, turhautuminen kuvaa heidan tydmielialaansa. Stressaantuneisuutta koskevaan
vaittdmaan 4 (66 %) vastasi, etté se kuvaa tyomielialaa melko selvasti ja 1 (17 %) vastasi sen ku-
vaavan taysin. 3 (50 %) vastaajista vastasi, etta inspiraatio ja ilo kuvaavat tydmielialaa melko pal-

jon.



31 (58)

oo | D
nspraatio 50% (n=3) 25
Vasymys 33% (n=2) 33

runauumiven KU 7% 0=1) K
Valinpitamattémyys 66% (n = 4) 1.5
i @ Ei kuvaa ollenkaan @ Kuvaa vain vahan @ Kuwaa melko selvasti @ Kuvaa taysin

Kuva 8. Tyomielialaa kuvaavat vaittdmat

7.4 Tyodta kuvaavat asiat ja oma suhde tyéhdn

Kyselyssa esitettiin erilaisia vaittdmia, jotka liittyivat tydhon ja tyontekijan omaan suhteeseen tyéta
kohtaan (Kuva 9). Suurimmalle osalle vastaajista, 3:lle (50 %:lle) taysin ja 2:lle (33 %:lle) melko
selvasti, oman tyon tavoite on selkea. Kaikista suurin hajonta oli vaitteen "voin vaikuttaa tyohon riit-
tavasti” kohdalla. 1:n (17 %:n) mielesta se ei kuvaa suhdetta tyéhon lainkaan, 2 (33 %) vastasi,
etta kuvaa vain vahan, 2:lla (33 %:lla) se kuvaa melko selvasti ja 1:n (17 %:n) mielestad se kuvaa
suhdetta tydhon taysin. Onnistumiset asiakkaiden kanssa auttavat jaksamaan 4:n (66 %:n) mielesta
tdysin ja 1:n (17 %:n) mielestd melko selvasti. 3 (50 %) vastaajista vastasi, ettd vaittdma "koen
etta tekemallani ty6lla on merkitysta” kuvaa suhdetta ty6hon taysin ja 2:lla (33 %:lla) se kuvaa
melko selvasti. Asiakkaat eivat herata pelkoa 5:11a (83 %:lla) vastaajista melko selvasti ja 1:lla (17

%:lla) taysin.
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Kaskiarvo
Ty&ni tavoite on minulle selkes. 17% 50% (n=3) 3.3
Olen tyytyvainen siihen. mita saan tyossani aikaan. 17% (n=1) 3.2
Ty6maara on minulle sopiva. 50% (n=3) 2.7
Woin tehdd tydni niin hyvin kuin haluan. 50% (n=3) 2.7
Tyoni on sopivan vaativaa. 17% (n=1) 3.2
Woin vaikuttaa tyohoni riittavasti. 17% (n= 1) 1% (n=1) 2.5
Woin vaikuttaa tyopaikkani asioihin riittavasti. o 17% (n=1) 17% (n=1) 2.5
Voin oppia tyéssani sopivasti uusia asioita. % 17% (n=1) 33% 2.8
Koen, ettda tekemallani ty6lla on merkitysta. 17% (n=1) 50% (n= 3) 3.3
Onnistumiset asiakkait}j::sl;ilnnas;s Srlél;:;if 17% (n=1) 35
Vein tena ssakastyoa i et se o1 nasss 17 0= 1) R
Asiakkaat eivat heratd minussa pelkoa 17% (n=1) 3.2

| @ Ei kuvaa lainkaan @ Kuvaa vain vahan @ Kuvaa melko selvasti @ Kuvaa taysin |

Kuva 9. Ty6ta ja tyontekijan omaa suhdetta tydhén kuvaavat vaittamat

7.5  Tydilmapiiri ja tydyhteisén vuorovaikutus

Kyselyssa esitettiin vaittamia tyoyhteison tyoilmapiiristé (kuva 10). Kaikki vastaajat vastasivat, etta
rento kuvaa ilmapiiria melko selvasti. Lémmin kuvaa ilmapiiria 5:n (66 %:n) mielestd melko selvasti
ja 1:n (17 %:n) mielesta taysin. Suurin osa, 5 (83 %) vastaajista vastasi, etta iloinen, avoin, kan-
nustava, arvostava, rakentava seka myonteinen kuvaavat ilmapiiria melko selvasti tai taysin, ja vain

1 (17 %) oli sitd mieltd, ettd ne kuvaavat vain vahan.

Kaskiarvo

Rerto 100% (n=6) 3.0

lloinen 17% (n=1) 66% (n=4) 17% (n=1) 3.0

Lammin 17% (n=1) 32

Myénteinen 238

17% (n=1) 83% (n=5)

‘ @ Ei kuvaa ollenkaan @ Kuvaa vain vahan @ Kuvaa melko selvasti @ Kuvaa taysin ‘

Kuva 10. Tydilmapiiria kuvaavat vaittamat

Tydyhteistn vuorovaikutusta kuvaavia vaitteita (Kuva 11) koskevista vastauksista erottuvat vaitteet
"Annamme palautetta toisillemme rakentavasti” ja "Puhumme enemmén myonteisista kuin kieltei-
sista tydhon liittyvista asioista”. Naissa molemmissa vastausten hajonta on suurempi kuin muissa
vastauksissa. 3 (50 %) vastasi, etta “annamme palautetta toisillemme rakentavasti” kuvaa tyoyhtei-

son vuorovaikutusta vain vahan ja 1 (17 %) vastasi, etta se ei kuvaa ollenkaan, 33 %:n mielesta se
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kuvaa jonkin verran. Vaitteeseen “puhumme enemman myonteisista kuin kielteisista tychon liitty-
vista asioista” 34 % vastasi, ettei se kuvaa tydyhteisén vuorovaikutusta ollenkaan, 2 (33 %) vastasi,
etta kuvaa vain vahan ja 2 (33 %), etta kuvaa melko selvasti. Kaikkien vastaajien mielestd, 3:n (50
%) taysin ja 3:n (50 %) melko selvasti, tydyhteisdn jasenet ovat ystavallisia toisilleen. Tydyhteisdn
jasenet jakavat osaamista keskendan 4:n (67 %:n) mielestd melko selvasti ja 2:n (33 %:n) mielesta
taysin. Vaitteisiin "Arvostamme toistemme mielipiteitd”, "Emme arvostele toisiamme seldn takana”
seka “"Pyydamme anteeksi toisiltamme tarpeen mukaan” 5 (83 %) vastasi, etta ne kuvaavat tyoyh-

teison vuorovaikutusta melko selvasti ja 1 (17 %), ettda ne kuvaavat taysin.

Kaskiarvo

Arvostamme toistemme mielipiteita 83% (n=25) 17% (n=1) 3,2

Jaamme osaamistamme keskenamme 67% (n=4) 33% (n=2) 3.3
Annamme palautetta toisillemme rakentavasti 17% (n=1) 22
Kannustamme toisiamme 17% (n=1) 66% (n=4) 17% (n=1) 3,0

Olemme ystavallisid toisillemme 50% (n=3) 50% (n=3) 35

Puhumme enemman mydnteisista kuin kiefteisista SV e — 5 0
tyshon liittyvista asioista 34% (n=2) 33% (n=2) % 2.0

Emme arvostele toisiamme seldn takana 83% (n=15) 17% (n=1) pEs

Pyydamme anteeksi toisitamme tarpeen mukaan 83% (n=15) 17% (n=1) EEM

‘ @ Ei kuvaa ollenkaan @ Kuvaa vain vahdn @ Kuvaa melko selvasti @ Kuvaa taysin

Kuva 11. Tydyhteisén vuorovaikutusta kuvaavat vaittamat

7.6  Esihenkilén toiminta ja esihenkilésuhde

Esihenkilon toimintaa kuvaavista vaittamistd (Kuva 12) nousevat vaittamat "Esihenkiléni puhuu mi-
nulle ystavallisesti” ja "Esihenkiloni kohtelee minua arvostavasti”, joihin 4 (67 %) vastasi, etta ne
kuvaavat taysin ja 2:n (33 %:n) mielestd ne kuvaavat melko selvasti. Esihenkilén toiminta on reilua
ja han ottaa palautetta vastaan ty6staan rauhallisesti kuvaa esihenkilén toimintaa kaikkien vastaa-
jien mielesta taysin tai melko selvasti. 3:n (50 %:n) mielesta vaittdma "Esihenkildni tukee minua
riittdvasti” kuvaa esihenkildn toimintaa vain vahan. 2 (34 %) vastasi, etta "Esihenkiléni on kiinnostu-

nut siitd, miten voin tydssani” kuvaa esihenkildn toimintaa vain vahan.
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Kaskiarvo

Esihenkiléni tukee minua rittdvasti 50% (n=13) 17%(n=1) 33% (n=2) 28

Esihenkildni on riittavasti tavoitettavissa 17% (n=1) 66% (n=4) 17% (n=1) 30
Esinenkiloni on kilnnostunut sita, miten voin tydssani 34% (n=2) Y 33%(n=2) 30
Esihenkiloni kannustaa minua  EFEA (R 50% (n=3) 33%(n=2) 3.2

Esihenkiltni toiminta on reilua 50% (n=3) 35

Esihenkiléni ottaa palautetta vastaan tydstaan

rauhallisesti 20% (n=3) 35

Esihenkildni puhuu minulle ystavallisesti % ( 67% (n=4) 37

Esihenkiloni kohtelee minua arvostavasti Y 67% (n=4) 3.7
| @ Ei kuvaa ollenkaan @ Kuvaa vain vahan @ Kuvaa melko selvasti @ Kuvaa taysin

Kuva 12. Esihenkilon toimintaa kuvaavat vaittamat

Ty6hyvinvointikyselyssa esitettiin kysymyksia my6s esihenkilésuhteeseen liittyen (Kuva 13). 4 (66
%) vastaajista oli tdysin sita mieltd, ettd keskustelee esihenkilon kanssa ikavistakin asioista rauhalli-
sesti. 5 (83 %) vastasi, etta vaite "Puhun esihenkilélleni ystavallisesti” kuvaa esihenkildsuhdetta tay-
sin. Vaite “Annan esihenkil6lleni palautetta rakentavasti” jakaantui niin, ettd puolet vastasi sen ku-
vaavan esihenkildsuhdetta taysin ja puolet vain vdhan. Myos vaite "Otan nopeasti yhteytta esihenki-
166ni, jos tarvitsen tukea” jakaantui niin, ettd 2 (33 %) vastasi sen kuvaavan esihenkildsuhdetta tay-
sin ja 4 (67 %) vain vahan. 5 (83 %) vastasi, ettd vaittama “Teen aktiivisesti esihenkilélleni ehdo-

tuksia tyoni/tydpaikkani kehittamiseksi” kuvaa esihenkildsuhdetta vain vahan.

Kaskiarvo
Keskustelen esihenkiloni kanssa ikavistakin asioista 17% (n = 1) 17% (n =1) 66% (n = 4) 3.5

rauhallisesti

Otan nopeasti yhteytta esihenkilaoni, jos tarvitsen

a3 1ieon 67% (n=4) 33% (n=2) 27

Pyrin omalla teiminnallani tukemaan esihenkil Gani

st 17% (0= 1) 50% (n=3) 33% (n=2) 3.2

Teen aktiivisesti esinenkildllieni endotuksia

LyeniityGpaikkani kehitlamiseksi 83% (n=5) 17% (n=1) [Nk

Puhun esihenkillieni ystavalisesti  [IRESTA(TERD] 83% (n=9) 3.8

Annan esinenkildlleni palautetia rakentavasti 50% (n=23) 50% (n=3) 3.0

| @ Ei kuvaa ollenkaan ® Kuvaa vain vahan @ Kuvaa melko selvasti @ Kuvaa taysin

Kuva 13. Esihenkildsuhdetta kuvaavat vaittamat
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8 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISKOHTEET JA SUUNNITELMA

Tdssa kappaleessa kerrotaan tydpajojen tulokset. Tiimi valitsi tavoitetahtitydskentelyn avulla viisi

tydhyvinvoinnin kehittdmiskohdetta, jotka olivat ei niin térkeiden muutosten vahentdminen/lykkaa-
minen, kaikki tyontekijat tydskentelisivdt samassa rakennuksessa, haastavien potilaiden yhteisvas-
tuu, aikaa asioiden yhdessa opiskeluun seka tytkavereiden ja esihenkilon pysyvyys. Kehittamiskoh-

teet ja suunnitelma on kuvattu suunnitelmataulukossa (LIITE 2.)

Ensimmainen kehittdmiskohde on Ei niin tarkeiden muutosten viahentaminen/ lykkaaminen.
Taman kehittdmisen nahtiin hyddyttédvan tyontekijoita niin, ettd olisi aikaa opetella uutta ja kdyda
asioita yhdessa lapi. Tyénantajan kannalta hy6tyja olisivat se, ettd tydntekijat olisivat tehokkaampia
ja vdhemman vadsyneitd, eika ylit6ita tulisi niin helposti. Asiakas hyotyisi osallistujien mielesta niin,
ettd aikoja ei tarvitsisi siirrella ja tyontekijat voisivat keskittyd hoitotyéhon ja olla paremmin I&sna.
Esteina asian kehittdmiselle ovat se, ettei koko hyvinvointialueen asioihin voi vaikuttaa seka se, ettd
on ristiriitaa siitd, ettad pitdisi osallistua koulutukseen ja opetella paljon uutta ja kuitenkin potilastyota
pitdisi tehda paljon. Kehittamistoimenpiteiksi paatettiin, etta tietoa muutoksista toivotaan saatavan
ajoissa ja yhdessa sovitaan, mitd muutoksia voidaan vahentaa tai lykata ja milla aikataululla. Vastuu

tiedottamisesta on padasiassa esihenkil6lla.

Toiseksi kehittamiskohteeksi valittiin Kaikki tyontekijdt tyoskentelisivat samassa rakennuk-
sessa. Samassa rakennuksessa tydskentely hyddyttaisi tydntekijoita niin, ettd tydkavereiden tuki
olisi lahelld, yhteisty0 lisaantyisi ja helpottuisi, turvallisuus lisadntyisi ja ymmarrys toisten tydsta ja
toisilta oppiminen lisdantyisi seka tydskentely olisi jouhevampaa. Tydnantaja hyotyisi myos tydsken-
vuudesta, mitka lisdisivat tydhon tehokkuutta. Asiakkaan hoidon jatkuvuus paranisi ja hoito olisi jou-
hevampaa, ja asiakkaat osaisivat paremmin menna oikeaan paikkaan. Esteitd samaan rakennukseen
paasemiselle ovat raha ja se, ettei ole tarpeeksi tiloja kaikille seka korvaushoidon toteuttaminen.
Asiasta paatettiin keskustella johdon kanssa. Esihenkild kertoi, ettd uusien tilojen etsiminen on ajan-
kohtainen asia, koska nykyisissa tiloissa on havaittu siséilmaongelmia. Han aikoo vieda eteenpain

toivetta yhteisista tiloista.

Kolmas kehitettéva asia on Haastavien potilaiden hoitamisen yhteisvastuu. Tésta tyontekijat
hy6tyvat niin, ettd taakka kevenee, ei jda asioiden kanssa yksin, saa uusia ndkokulmia, turvallisuus
paranee, tulee "pelivaraa” esimerkiksi sairauslomien suhteen, eika negatiivinen palaute henkildidy
pelkastddn yhteen tyontekijaan. Tyonantajan hyddyiksi nahtiin se, ettd asiat voivat hoitua tehok-
kaammin ja nopeammin, tyéssa jaksaminen paranee ja sairauslomat voivat vahentya. Asiakkaan olisi
suurempi mahdollisuus saada oikeanlaista hoitoa ja asioihin tulisi uusia ndkdkulmia. Esteind yhdessa
hoitamiselle voivat olla kiire ja resurssien puute seka se, ettd on totuttu hoitamaan itsendisesti, eika
ole helppoa pyytaa apua. Kehittdmistoimenpiteiksi sovittiin, ettd tydryhma sopii yhdessa esihenkilén
kanssa kaytanndistd, missa tilanteissa tydparia voisi pyytaa ja sovitaan selkeat kaytannét. Tyonteki-
jat ovat vastuussa siita, ettd pyytavat tarvittaessa ty6paria. Esihenkilén toivotaan muistuttelevan

tasta.
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Neljds kehitettava asia on Aikaa asioiden yhdessa opiskeluun. Tyontekijat hyotyisivat tasta niin,
ettd taidot lisadntyisivat, tulisi varmempi olo, yhdessa olisi mahdollisuus keskusteluun, jolloin tulisi
laajempi kasitys asioista, yhteinen ymmarrys lisdantyisi ja yhdessa tulisi tartuttua opetteluun parem-
min. Ty6nantajan hyoty olisi osaava henkilokunta ja asiakkaat hy6tyisivat potilasturvallisuuden ja
hoidon laadun paranemisena. Esteina talle nahtiin ajan ja resurssien puute, opeteltavien asioiden
suuri maara, asioiden jaaminen puheen tasolle tai kesken. Ajankdyttéa pohdittiin ja mietittiin, jarjes-
tyyko samassa tilassa opiskelu. Tyéryhma totesi myds, etta uusilla tydntekijoilla on tarve opetella
my®ds muille tuttuja asioita. Toimenpiteiksi sovittiin, ettd asian jo osaava voi tarjoutua opastamaan,
opettelua tehdaan pienemmissa ryhmissd, jokainen arvioi itse, mihin tarvitsee apua ja tukea. Asi-

oista sovitaan selkedt kaytannot esihenkilon kanssa.

Viiden kehitettdva kohde on Tydkavereiden ja esihenkilon pysyvyys. Pysyvyyden hyétyind tyon-
tekijalle todettiin olevan yhteistydn helpottuminen, kun tuntee toisten vahvuudet ja erityisosaami-
sen. Tydnantaja hydtyisi niin, ettei tarvitsisi rekrytoida ja perehdyttda uusia tydntekijoita jatkuvasti
ja tiedonkulku helpottuisi. Kun esihenkild oppisi paremmin tuntemaan tyéryhman jasenet, tunnejoh-
taminen helpottuisi. Asiakkaat hy6tyisivat hoitosuhteen pysyvyydestd, kun tyontekijéiden vaihtuvuus
vahenisi. Tydntekijdiden ammattitaidon lisaéntyminen ja hoitopolun selkeytyminen olisivat myds asi-
akkaiden kannalta hyva asia. Esteiksi pysyvyyden toteutumiselle nahtiin se, ettd on tydntekijdiden
markkinat, eli on helppo lahted houkuttelevampien tarjouksien ja parempien etujen peraan. Tydvali-
neiden toimimattomuus tydsuhteen alussa on haaste uusien tydntekijdiden pysyvyydelle. Riittava ja
tehokas perehdytys nahtiin tarkedksi pysyvyyden kannalta ja sitd paatettiin kehittda perehdytys-
suunnitelmaa paivittdmalla seka perehdytysasioiden yhdessa opettelulla. Tydkiertomahdollisuus toisi
vaihtelun mahdollisuuden sita kaipaaville, joten sita toivotaan. Tydvalineet ja tunnukset, ym. tulisi
olla kayttssa heti tyontekijan aloittaessa. Tydyhteisén parantuneen ilmapiirin yllapitaminen valittiin

yhdeksi toimenpiteeksi.

Esihenkilon kanssa kaytiin keskustelu tydpajojen jalkeen, jolloin kerrottiin suunnitelmista ja toiveista.
Han aikoi keskustella tyéryhman kanssa ja sopia kehittdmisen kaytanngista viikolla 49. Seurantapa-
laverin han jarjestaa kevaalla 2024. Silloin kdyddan keskustelua, miten kehitettdvat asiat ovat toteu-
tuneet ja minkalainen on tyéhyvinvoinnin tila silloin. Tydéryhmda seuraa muutosten ja toimenpiteiden
toteutumista jatkuvasti. Ty6hyvinvointikyselyn uusimisesta keskusteltiin ja esihenkil® jai miettimaan,

kayttdisikd osia kyselysta jatkossa.
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9 POHDINTA

9.1 Tulosten tarkastelua

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittad tydyhteisén tyohyvinvoinnin nykytilaa ja kehittda tyoyhtei-
son ty6hyvinvointia yhteisty6ssa tiimin kanssa mielenterveys- ja paihdepalveluiden vastaanottopal-
veluiden tiimissa. Tavoitteena oli tukea tydntekijoiden tybhyvinvointia suunnittelemalla tiimin kanssa
keinoja tydyhteison tydhyvinvoinnin parantamiseksi ja tekemalla suunnitelma tyéhyvinvoinnin tueksi.
Tarkea osa opinndytetyoéta olivat tydpajat, joissa tiimin jasenet paasivat yhdessa miettimaan kehitta-

miskohteita ja pohtimaan keinoja niiden kehittamiseksi seka kehittdmisen hydtyja ja esteita.

Taman opinndytetyon johtopaatoksina voidaan pitad, etta tydelaman jatkuvat muutokset ja tyonteki-
joiden vaihtuvuus kuormittavat tydntekijoita merkittdvasti. Hyvinvointialueuudistus on tuonut muka-
naan paljon muutoksia, ja tydtapojen yhtendistdminen suuressa organisaatiossa aiheuttaa tietotul-
vaa, joka kuormittaa. Lisaksi tydyhteisdn hyva yhteishenki nousi yhdeksi todella tarkedksi voimava-
raksi, joka auttaa jaksamaan paremmin tyon kuormitusta. Useat tiimin kehittdmisideoista liittyivat
tyoyhteisdn yhteisollisyyteen ja yhdessa tekemiseen. Naita olisi térkeda kehittda tulevaisuudessakin.
Myds hyva johtaminen nousi esille yhtena tarkeistd jaksamista tukevista asioista, joihin olisi hyva
kiinnittda huomiota edelleen. Tutkimus osoitti, ettd tydyhteisdsta 16ytyy paljon ideoita ja ajatuksia,

joita kannattaa hyddyntda tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa.

Opinnaytetytssa etsittiin vastausta kysymykseen, millaisena tyéhyvinvoinnin nykytila ilmenee tyoyk-
sikdn tydntekijoilla. Tydhyvinvointikyselyn tuloksista nousi esille seka kuormitusta aiheuttavia teki-
joita, jotka heikentavat tyohyvinvointia etta voimavaroja, jotka vaikuttavat tydhyvinvointia kohenta-

vasti.

Opinnaytetytn tuloksista voidaan paatelld, etta useat muutokset tydssa vaikuttavat voimakkaasti
tiimin tyontekijdiden tyéhyvinvointiin. Hyvinvointialueisiin siirtyminen on aiheuttanut todella paljon
muutoksia ja muutoksia tulee olemaan paljon jatkossakin. Muutosten aiheuttama kuormitus tuli
esille seka tydhyvinvointikyselyssa etta tydpajoissa. Tybtovereiden ja esihenkildiden vaihtuvuus

nousi myds esille yhtend suurimpana kuormitusta aiheuttavana asiana.

Tiimin tyontekijat toivat esille ristiriitaa siing, etta perustyéta on paljon ja sita pitdisi tehda enem-
man, mutta samalla pitaisi ehtia osallistua koulutuksiin ja opetella uusia paljon uusia asioita. Tata
ja ristiriitaisia vaatimuksia kannattaa véhentaa tyén organisoinnilla, esimerkiksi vahentamalla liiallista

tydmaaraa (Suutala, ym. 2023, 15-16).

Tietotulva kuormittaa, koska tietoa tulee paljon ja aikaa asioihin perehtymiseen on vahan. Tata tu-
losta tukee my6s Larjovuoren, ym. (2021, 63-63) tutkimus, jonka mukaan tietotulva aiheutti kuor-
mitusta ja sen aiheuttamat keskeytykset aiheuttivat levottomuutta ja vaikeuttivat tarkean ja oleelli-

sen tiedon tunnistamista.



38 (58)

Taman opinndytetyon tuloksista nousi esille myds, etta tyontekijoitd kuormittaa vastuullisen ja vaati-
vat tyén huono palkkaus. My6s Coco (2019, 5-6) totesi tutkimuksessaan myds, etta ldhes kaikki tut-
kimukseen osallistuneet sairaanhoitajat totesivat, etta tyon vaativuutta vastaava palkka lisdisi tyon

vetovoimaa.

Yhdeksi voimavaratekijéksi nousivat onnistumiset potilastyéssa. Samansuuntaisia asioita totesi Wal-
lin (2012, 82) tutkimuksessaan. Han totesi, etta toimiva asiakassuhde on monella tavalla tarkea asia
hoitotyon tekijoille, se on keskeinen arvo ja silla on merkitysta tyéhon sitoutumiselle (Wallin 2012,
82). Myos Haggman-Laitila (2019, 309) totesi katsauksessaan, ettd onnistumiset potilastydssa seka

se, etta kokee tuottavansa potilaille hyvaa, olivat tarkea asia tydhyvinvoinnin kannalta.

Tyohyvinvointikyselyyn vastanneista suurimmalle osalle asiakkaat eivat herata pelkoa. Tama tulos oli
ristiriidassa mm. Sosiaali- ja terveysalan tydolot- tutkimuksen (Laine, ym. 132) kanssa, jossa todet-
tiin, ettd mielenterveys- ja paihdetydssa koettiin vakivallan uhkaa. Tulokseen saattaa olla vaikutusta
silla, etta tyohyvinvointikyselyn vastaajamaara oli pieni, ja tydn luonne on sellainen, etta asiakkaat

tulevat vastaanotolle vapaaehtoisesti.

Opinnaytetyon eri vaiheissa tuli esille, ettd johtaminen on parantunut uuden esihenkilén myoéta. Uu-
den esihenkildn tybtapaa pidettiin hyvana ja energiaa tuovana. Johtaminen tuli esille yhtena voima-
varatekijoista. Esihenkilon toimintaa kuvaavat vaittamat osoittivat, ettéd padosin esihenkilén toimin-
taan ollaan hyvin tyytyvaisid. Tama tuli esille useita kertoja myds tytpajoissa. Useissa aiemmissa
tutkimuksissa on todettu, etta hyvallaé johtamisella voidaan vaikuttaa tydntekijdiden tyéhyvinvointiin
(Laschinger & Fida 2014, 19-28; Linna, ym. 2012, 45-46; Mikkola, 2009, 39; Makiniemi, ym. 2015,
20-22; Nelson, ym. 2014, 90-101; Viitala, ym. 2010, 198). Ty6éhyvinvointikyselyn vastauksista nousi
esille, ettd puolet vastaajista toivoi esihenkildlta enemman tukea ja kiinnostusta siitd, miten he voi-
vat tyéssaan. Naihin asioihin siis kannattaa kiinnittaa jatkossa enemmén huomiota johtamisessa.

Tata havaintoa tukee my®s Nuutisen, ym. (2013, 99-110) tutkimus.

Tybhyvinvointikyselyn perusteella oli suuri hajonta vaikutusmahdollisuuksiin liittyen. Vaite oli “voin
vaikuttaa tyohoni riittavasti” Yksi vastasi, etta se ei kuvaa lainkaan, kaksi vastasi, ettad vaite kuvaa
vain véhan, kahden mielesta se kuvaa melko selvésti ja yhden mukaan kuvaa taysin. Vaitteeseen ”
voin vaikuttaa ty6paikkani asioihin riittavasti” suurin osa vastasi, etta vaite kuvaa vain véhan. Vas-
tausten ja aikaisemman tutkimustiedon perusteella (mm. Wallin 2012, 96) vaikutusmahdollisuuksia
kannattaisi lisdta, jotta tyon pitovoima lisdantyisi. Tydn merkityksellisyys, vaikutusmahdollisuudet
tyohon ja hyvat asiakassuhteet ovat merkittavia asioita, jotka vaikuttavat tyéhdn sitoutumiseen
(Wallin 2012, 96.)

Tyoilmapiirin parantuminen nousi tutkimuksessa esille seka tyéhyvinvointikyselyssa etta ty6pajoissa
ja se nahtiin yhdeksi tarkedksi voimavaraksi tydyhteisossa. Ilmapiirin nahtiin vaikuttaneen positiivi-
sesti tydhyvinvointiin. Tydyhteisdn vuorovaikutusta kuvaavista tuloksista néhdaan, etta vastaajien
mielesta tydyhteisdssa arvostetaan toisten mielipiteitd ja jaetaan osaamista. Tydyhteisdn yhteisolli-
syys housi esille seka tydhyvinvointikyselyssa etta tyopajoissa. Samansuuntaisia tuloksia on Miten

Suomi voi- tutkimuksessa, jossa todettiin, ettd yhteiséllisyyden kehittdminen vaikuttaa yksindisyyden
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kokemusta vdhentavasti ja yhteisollisyyden lisaaminen parantaa tyohyvinvointia (Suutala, ym. 2023,
15-16).

Tyohyvinvointikyselyn tuloksista nousi esille my6s tydyhteison vuorovaikutuksen haasteita, kuten
kuppikuntaisuutta, kielteista ja uuvuttavaa puhetta seka vertaistuen puutetta. Kyselyn tuloksista
nahtiin, ettd vastaajista suurimman osan mielesta tydyhteisdssa puhutaan enemman kielteisista kuin
myonteisistd asioista. Vastauksista nahtiin, ettd rakentavan palautteen antaminen on melko va-
haistd. Kehittamista on siis edelleen, vaikka tydilmapiiri onkin kohentunut. Tata tulosta tukee myos
Kivimaen (2011, 32) tutkimus, jossa tuotiin esille, ettd toimivassa tydyhteisdssa on tarkeaa taito an-

taa palautetta seka vastaanottaa sita, seka vastuullinen vuorovaikutus.

Tyon hyvia puolia nostettiin voimavaratekijoiksi. Omalle ammattitaidolle ja persoonallisuudelle sopiva
tyo, tydn selkeys, uuden oppiminen antavat energiaa ja innostavat. Suurimmalle osalle vastaajista
oman tydn tavoite on selked. Samansuuntaisia tuloksia saivat myds Larjovuori, ym. (2021, 32) ja
Hakanen, ym. (2012, 76—-77). Larjovuoren, ym. (2021, 32) mukaan tyéroolin selkeys vaikuttaa posi-
tiivisesti kokemukseen tyon imusta. Kokemukset ammatillisesta pystyvyydesta oli Hakasen, ym.
(2012, 76-77) tutkimuksen mukaan yksi keskeisista tydn imuun vaikuttavista voimavaroista. Heidan

tutkimuksensa mukaan myos tyon kehittavyydella ja itsendisyydella oli vaikutusta tyén imuun.

Opinnaytety6n tuloksista nousi esille, ettd suurin osa vastaajista naki tyén olevan merkityksellista.
Tyon merkityksellisyyden vaikutuksia ty6hyvinvointiin on tutkittu useammissa tutkimuksissa, mm.
Scanlan & Hazelton (2019); Larjovuori, ym. (2021) & Putus, ym. (2013). Scanlan & Hazelton (2019,
581) totesivat tydon mielekkyyden ja merkityksellisyyden lisdavan tydhyvinvointia. Larjovuoren, ym.
(2021, 32) mukaan tydn merkityksellisyys lisaa tydn imua. Putus, ym. (2013) totesivat, ettéd mielen-

kiintoinen ja innostava tyd vahentaa tydstressia.

Opinnaytetytssa etsittiin vastauksia myos kysymyksiin mitka tyéhyvinvoinnin kehittémiskohteet nou-
sivat tarkeimmiksi ja millaisia toimenpiteita tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi suunnitellaan. Tydpa-
joissa kehittédmiskohteet I6ytyivat tiimin yhteistyéna ja niihin mietittiin yhdesséa toimenpiteet, joita he

|ahtevat toteuttamaan.

Yhdeksi kehitettdvista asioista valittiin ei niin tarkeiden muutosten vahentaminen/ lykkaaminen. Toi-
menpiteiksi tdhan sovittiin, etta tiimissa sovitaan yhdessa, mitd voidaan vahentaa tai lykata ja milla
aikataululla. Taman kehittdmiskohteen térkeyttéd tukee myods Larjovuoren, ym. (2021, 46) tutkimus,
jossa todettiin, ettd organisaation kehittamisprojektit, joita toteutetaan kiireen keskella, ovat kuor-

mittavia, ja jos kehittédmista on paljon, se lisdd kuormitusta viemalla aikaa perustydsta.

Tiimi paatti yhdeksi kehittamiskohteeksi pyrkia 16ytdmaan aikaa yhdessa uusien asioiden opiskeluun.
Sovittiin, etta jokainen itse arvioi, mihin tarvitsee tukea ja asian osaava voi opastaa. Tahan paatet-

tiin sopia esihenkilén kanssa selkedt kaytannét, jotta se toteutuisi. Myds Pennasen (2015, 64) tutki-
muksessa korostui hoitohenkildston tarve hyvin suunnitellulle ja tarkoituksenmukaiselle viestinndlle.

Han totesi myos, ettd asioiden yhteinen kasittely voi auttaa jasentamaan tietoa.

Tyokavereiden ja esihenkilon pysyvyys valittiin tydpajoissa yhdeksi kehittdmiskohteeksi. Vaihtuvuu-

den vdéhentémiseen kannattaa keskittya, koska silld on tiimin mukaan useita positiivisia vaikutuksia,
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kuten yhteistyon helpottuminen, johtamisen helpottuminen, kun esihenkild ja tydntekijat tulevat tu-

aikaisempien tutkimusten mukaan vaikuttaa monilla tavoilla. Nuutisen, ym. (2013, 101) mukaan ty6-
yhteison toimivuuteen ja ilmapiiriin panostaminen lisaa tydn pitovoimaa. Laitisen, ym. (2023, 9) mu-
kaan psykologisesti turvallinen ilmapiiri on pitovoimatekija. Tydkavereiden ja esihenkilén pysyvyy-
teen vaikuttaviksi toimenpiteiksi valittiin myds uusien tyéntekijdiden hyva perehdytys ja toimivat ty6-
valineet. Tiimi totesi, etta uuden tydntekijan on tarkeaa kokea olevansa tervetullut ja tyoskentelyn
alun pitda olla mahdollisimman toimiva. Cocon (2019, 10) tutkimuksessa tuli myos esille hyva pereh-

dytys yhtena tydpaikan vetovoimaa parantavana asiana.

Tiimi valitsi yhdeksi kehittamiskohteeksi haastavien potilaiden hoitamisen yhteisvastuun. Ty6pajassa
todettiin, ettd tyoparitydskentely vaatii selkeita yhdessa sovittuja kaytént6ja, jotta se toteutuu. Se
nahtiin tydtaakkaa keventavana tydskentelytapana. Tiimi sopii yhdessa esihenkilon kanssa yhteiset
kaytannot tyoparityokentelyyn. Larjovuori, ym. (2021, 59-60) totesivat tutkimuksessaan saman-
suuntaista, eli ettd tydparitydskentely vahentaa kuormitusta, kun vastuu ei ole ainoastaan yhdella
tyontekijalla.

Yhteisollisyyden liséaminen tuli esille tdman opinndytetyon tuloksista ja yhdeksi kehittamiskohteeksi
tiimi valitsi toiveen, etta saisivat tydskennelld samassa paikassa. Tydyhteison yhteisollisyys nahtiin
yhtena ty6hyvinvointia tukevana voimavarana. Samassa rakennuksessa tydskentelylld nahtiin olevan
paljon hyvid puolia seka tydntekijdiden, asiakkaisen ettd organisaation kannalta. He totesivat, etta
taté on toivottu jo pitkdan, mutta se ei ole toteutunut. He nakivat hyétyja niin paljon, etté halusivat
edelleen vieda tatd asiaa eteenpdin, vaikka uskoivat, ettei se toteutuisi. Yhteisollisyyden kehittdmis-
tavoitetta tukevat mm. Mertalan & Teravan (2016b, 41 ja Pennasen (2015, 52-58) havainnot yhtei-
sollisyyden positiivisista vaikutuksista tyéhyvinvointiin ja tyon tekemiseen. Keskustelussa esihenkilon
kanssa tuli esille, etta uusia tiloja pitaa alkaa etsia ja han aikoo vieda tiimin perustelut eteenpain,

kun uusia tiloja etsitaan.

9.2 OpinndytetyOprosessin tarkastelua

Opinnaytety6n suunnittelu alkoi alkukevaalld 2023, jolloin kaytiin muutamien tahojen kanssa keskus-
telua aiheesta. Ty6hyvinvointiin liittyvat asiat ovat kiinnostaneet opinndytetyon tekijaa jo pitkaan,
joten tama aihe tuntui heti kiinnostavalta ja innostavalta. Ty&hyvinvointiin liittyviin asioihin perehty-
minen oli alkanut jo aiemmin opintoihin liittyvien tehtdvien parissa, joten teoreettista viitekehysta ol
aluksi helppo lahtea toteuttamaan. Myohemmin tiedon rajaaminen ja valinta osoittautui haastavaksi,

koska tutkimustietoa on todella paljon. Tutkimuksiin perehtyminen vei yllattdvan paljon aikaa.

Tyohyvinvointikyselyksi valikoitui valmis kysely, koska sopiva vapaasti kaytettava kysely I6ytyi. Se
nopeutti ja helpotti prosessia paljon, kun ei tarvinnut Iahted miettimaan kysymyksia alusta asti itse.
Kysymykset valittiin tutkimuskysymyksiin, teoreettiseen viitekehykseen ja tyén luonteeseen sopi-

vaksi. Kysely osoittautui hyvéksi valinnaksi sen toimivuuden ja selkeyden vuoksi. Se oli hyva ja mo-
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nipuolinen. On hienoa, etta on olemassa tallainen vapaasti kdytettavissa oleva tutkimustietoon pe-
rustuva kysely, josta voi kayttaa osia sen mukaan, mika soveltuu kuhunkin tarpeeseen. Tydyhtei-

sossa on mahdollista kayttaa kyselya tai osia siitd jatkossakin tydhyvinvoinnin seurantaan.

Tyohyvinvointikyselyn analysointivaihe oli todella mielenkiintoinen. Etenkin sisallon analyysin teko oli
innostavaa. Oli hienoa huomata, miten analyysi lahti pikkuhiljaa syntymaan, kun vastauksia luki lu-

kuisia kertoja ja aineisto tuli tutuksi.

Tavoitetdhtitydskentely toimi hyvin tdssa opinndytetydssa. Jokainen tydyhteisén jasen sai tasapuoli-
sesti ehdottaa kehitettavia asioita ja adnestyksella tehty kehitettavien asioiden valinta oli tasapuoli-
nen ja reilu. Asioita pohdittiin monipuolisesti ja tavoitetdhtitydskentelyn kysymykset olivat tassa hy-
vana apuna. Tyoskentelyn tuloksena syntyi hyvia perusteita kehittdmisen tarkeydesta. Hyvien perus-
teluiden hyo6ty tuli konkreettisesti esille keskustelussa esihenkilon kanssa. Han totesi, ettd on todella

hyva, etta asioita on perusteltu niin hyvin, ja hén voi hyddyntaa niitd, kun vie asioita eteenpain.

Ty6pajojen pitaminen oli todella mukavaa. Niiden suunnittelu ja pitéminen oli todella opettavaista.
Se osoitti myos, etté tdmantyyppinen tydskentely olisi jatkossakin todella mieleista. Osallistujat an-
toivat tydpajoista positiivista palautetta ja niista jai tunne, ettd kaikki saivat tuoda mielipiteensa julki
ja loydettiin asioita, joiden kehittémisella on todellakin merkitysta tiimin tyéhyvinvointiin. Hyvat
suunnitelmat olivat tarkeita tydpajojen onnistumisen kannalta. Jos témantyyppiset tyopajat jarjestet-
taisiin uudestaan, toiseen tyopajaan voisi varata enemman aikaa, koska siina kasiteltavia asioita oli
paljon ja keskustelua syntyi runsaasti. Tydpajojen jalkeinen keskustelu tiimin esihenkilén kanssa ol
tarkea ja oli hienoa huomata, ettd hankin innostui tyopajoissa sovittujen asioiden kehittdmisesta ja
ymmarsi niiden merkityksen tiimille. Tuli sellainen tunne, etta opinnaytetydn tarkoitus ja tavoitteet

toteutuivat ja se oli oikeasti merkityksellinen.

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen jatkuu tydyhteisdssa. Esihenkild huolehtii seurannasta jarjestamalla
kokouksen, jossa kdydaan lapi kehitettdvat asiat, ja miten asiat ovat kehittyneet. Taman opinndyte-
tydn tulosten perusteella on tarkeaa kiinnittaa jatkossa huomiota voimavaratekijoiden, kuten paran-
tuneen tydilmapiirin ja yhteisollisyyden yllapitamiseen sekd kuormittavien tekijéiden vahentamiseen.
Ty6paikan pitovoimaan panostamalla voidaan vaikuttaa tyontekijéiden vaihtuvuuden aiheuttamaan
kuormitukseen. Tietotulvan, jatkuvien muutosten ja liiallisen tyémaaran hallinta on myos tarkeaa
jatkossa tdman opinndytety®n tulosten perusteella. Kehittémiseenkin tulisi varata riittavasti aikaa,
jotta siita ei tulisi yksi kuormittava asia lisad. Jatkuva seuranta on tarkead, jotta kehittdminen ei

unohdu.

Opinndytety0 osoitti tekijalleen entistd selkedmmin, ettd tydhyvinvoinnin kehittamiseen liittyva tyo
olisi todella mielenkiintoista ja mielekasta. Innostus kehittamisesta oli yksi térkea syy lahted opiske-
lemaan, ja siihen on tullut oppia runsaasti. Ty6pajojen pitdminen jannitti todella paljon, mutta niiden
jarjestéaminen oli todella mukavaa, ja oli hienoa huomata, etta se tuntui hyvin luontevalta. Vaikka
prosessi oli ty6las ja valilla usko meinasi loppua, se oli todella antoisa ja asiantuntijuutta kehittéva.
Tiedonhankintataidot, kielitaito, tydpajojen fasilitointitaito, tutkimusmenetelmdosaaminen ja asioiden
organisointitaidot kehittyivat opinnaytetydprosessin aikana todella paljon. Opiskelutaidot ja tekijalle

sopivat tydskentelytavat hioutuivat loppuun asti, joten tulevaisuudessa opiskelu on tehokkaampaa ja
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helpompaa. Itsensa johtaminen oli opintovapaan aikana melko helppoa, mutta téihin palaamisen
jalkeen se oli hiemaan haasteellisempaa, koska aikaa oli véhemman ja tyd vei myds voimia. Prosessi
olisi voinut olla viela antoisampi, jos opinndytetyon olisi tehnyt yhdessa toisen opiskelijan kanssa.

Usein olisi kaivannut mahdollisuutta paasta keskustelemaan asioista.

9.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimusaiheen valintakin on tutkimusetiikkaa (Sarajarvi & Tuomi 2009, 129). Tutkimusaihe tuli toi-
veena Keski-Suomen hyvinvointialueen mielenterveys- ja paihdepalveluiden palvelupaallikélta. Tyo-
hyvinvointia on tutkittu paljon ja sen kehittdmisestd on puhuttu paljon, mutta edelleen aihe on hyvin
ajankohtainen ja tarpeellinen. Hyvinvointialueuudistus on tuonut uusia tarpeita tyéhyvinvoinnin ke-

hittamiselle ja tutkimuksen tulokset osoittivat, tarvetta kehittémiselle on paljon.

Opinnaytety6n aihe on hyvin ajankohtainen. Ty6hyvinvoinnin varmistaminen on otettu yhdeksi
Keski-Suomen hyvinvointialueen Strategisista menestystekijoistd (Keski-Suomen hyvinvointialue
2030 julkaisuaika tuntematon). Miten Suomi voi- tutkimuksen tuoreet tulokset osoittivat tydhyvin-
voinnin kehittamisen erittain tarkedksi, koska tyéhyvinvointi heikentyi korona-aikana ja on heikenty-
nyt edelleen (Suutala, ym. 2024).

Tieteellisen tutkimuksen eettinen hyvaksyttavyys ja luotettavuus ja tuloksien uskottavuus edellyttas,
ettd tutkimuksessa on noudatettu hyvada tieteellistd kdytantda. Hyva tieteellinen kaytanto sisaltaa
rehellisyyden, yleisen huolellisuuden ja tarkkuuden tutkimukseen, tulosten tallentamiseen ja esitté-
miseen seka tutkimuksen ja tutkimustulosten arviointiin liittyen. Tutkimuksessa tulee soveltaa eetti-
syyttad tiedonhankinnassa seka tutkimus- ja arviointimenetelmissa. Avoimuus ja vastuullinen tiede-
viestinta on osa tutkimustydta. Toisten tutkijoiden saavutuksia kunnioitetaan ja niihin viitataan asi-
anmukaisesti. Tutkimuksen suunnittelu, toteutus ja raportointi tulee tehda tieteelliselle tiedolle ase-
tettuja vaatimuksia noudattaen. Tutkimusluvat haetaan tarvittaessa. (Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta 2012, 6.)

Ennen tutkimuksen aloittamista haettiin tutkimuslupa Keski-Suomen hyvinvointialueelta. Tutkimuk-
seen osallistuminen oli vapaaehtoista ja tdma oli tiimin tiedossa. Tietosuojaseloste lahetettiin osallis-
tujille sahkoépostilla ja suostumusta tutkimukseen osallistumiselle kysyttiin tyéhyvinvointikyselyn
alussa. Lisaksi tietosuojaseloste oli luettavissa tyOpajassa ja suostumusta osallistumiseen pyydettiin
kirjallisesti tydpajassa heiltd, jotka eivat olleet vastanneet tyéhyvinvointikyselyyn. Tutkimuksen osal-
listujille kerrottiin, etta heilld on oikeus keskeyttaa tutkimukseen osallistuminen missa vaiheessa

vaan.

Linkki tydhyvinvointikyselyyn lahetettiin tydyksikdn esihenkilon kautta sahkopostilla, joten kyselyyn
voi vastata taysin anonyymisti. Kyselyssa ei kysytty henkil6tietoja tai muita yksil6ivia tietoja. Tydyk-

sikkdd ei yksildida raportissa, joten osallistujien anonymiteetti sailyy.

OpinndytetyOprosessin aikana huolehdittiin tarkkuudesta, rehellisyydesta ja huolellisuudesta kaikissa
vaiheissa. Kyselylomakkeena kaytettiin tieteellisesti testattua ja hyvaksyttya kyselya. Muita tutkijoita
kunnioitettiin ja heiddn aineistoihin viitatessa kaytettiin asianmukaisia lahdeviittauksia. Opinndyte-

typrosessi ja tutkimuksen tiedonkeruun ja analysoinnin vaiheet kuvattiin avoimesti ja rehellisesti.
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Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin kannalta on tarkeaa, ettd tulokset, menetelmat ja tiedonke-

ruu dokumentoidaan riittdvan tarkasti (Kananen 2014, 134).

Opinnaytetytssa noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) Ihmiseen kohdistuvan tut-
kimuksen eettiset periaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi Suomessa- ohjeistusta seka
Ammattikorkeakoulujen opinnadytetdiden eettisia suosituksia (Ammattikorkeakoulujen rehtorineu-

vosto Arene Oy 2019; Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019).

Suomessa kaikkien tieteenalojen tutkijoita ohjaavat yleiset eettiset periaatteet. Niitéd ovat mm. tutkit-
tavien ihmisarvon ja itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen seka se, ettei tutkittaville aiheudu mer-
kittdvaa haittaa, vahinkoa tai riskeja. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7.) Naita periaatteita

noudatettiin koko tutkimuksen ajan.

Tieteellisen tutkimuksen tuloksien tulee olla oikeita ja niihin pitda voida luottaa. Luotettava tutkimus
edellyttaa, ettd tutkitaan oikeita asioita tutkimuksen tavoitteisiin ja kysymyksiin ndhden, ja kaytetta-
vat tutkimusmenetelmat ja mittarit ovat tarkoituksenmukaisia. (Kananen 2014, 125.) Tydhyvinvointi-
kyselyn kysymykset valittiin niin, ettd niilla saataisiin vastauksia tutkimuskysymyksiin ja téssa on-
nituttiin hyvin. Kysymykset olivat selkeita ja se vaikutti tutkimuksen luotettavuuteen vahentamalla
kysymysten vaarin ymmartéamisen riskia. Tyopajat toimivat myos hyvin, jotta |6ydettiin tiimin toivo-

mat kehittdmiskohteet seka saatiin tehtya suunnitelma, johon tiimin jasenet sitoutuivat.

Tutkimustuloksiin vaikutti tiimin tydntekijéiden vaihtuvuus opinndytety6n aikana aikana seké tyohy-
vinvointikyselyyn vastanneiden henkildiden pieni maara. Vahaiseen vastaajien maaraan oli vaiku-
tusta tyontekijdiden vaihtuvuudella kyselyn vastausaikana. Tydpajoihin osallistuminen oli aktiivista ja
niissa osallistujat saivat tuoda toiveensa ja mielipiteensa kehittdmiskohteista esille. Ty&pajoissa ol
mukana myo6s uusia tyontekijoita, jotka olivat tulleet tiimiin vasta tydhyvinvointikyselyn vastausajan
jalkeen. Nama kaikki asiat vaikuttivat opinndytetyon tuloksiin. Aluksi oli ajatus, etta tydhyvinvointiky-
sely olisi mahdollista toistaa mydhemmin ja sen avulla seurata kehittdmisen tuloksia, mutta tulokset
eivat olisi verrattavissa keskenaan tyontekijdiden vaihtuvuuden vuoksi. Kysely tai osia siitd on kui-
tenkin mahdollista ottaa sdanndlliseen kdyttoon jatkossakin, ja kehitysta voi seurata pidemmalla ai-

kavalilla, jos vastaajien vaihtuvuus ei ole niin suuri.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on tarkeda huomioida myds tutkijan puolueettomuus
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 136). Opinndytety6n tulosten tulkintaan saattoi olla vaikutusta sillg, etta
opinndytetyon tekija tekee samaa ty6ta eri yksikéssa. Tyon ja siihen liittyvien ilmididen tuttuus ja
omat kokemukset myds motivoivat tekemaan opinndytetydta eettisesti ja paneutuen. Koko opinndy-
tetydprosessin ajan tekija tiedosti eettiset haasteet ja pyrki toimimaan objektiivisesti. TyOpajoissa
tyon ilmididen tuntemisesta oli hydtya, koska opinndytetydn tekijalla oli ymmarrys asioista, joita
osallistujat toivat esille. Positiivista vaikutusta saattoi olla myds silla, etta osallistujat tiesivat, ettd

opinnaytetydn tekija ymmartaa tydn luonteen, eika ole taysin ulkopuolinen.

Toimintatutkimuksellisella tutkimusotteella ei pyritad yleistamiseen vaan ilmién ymmartamiseen ja
selittdmiseen. Tuloksia ja tulkintaa voidaan pitda paikkansa pitavina vain tutkittavan tapauksen suh-
teen. Se edellyttdd, etta tulkinnat tehdaan oikein. (Kananen 2014, 137.) Opinndytety®n tuloksissa ei

siis ole pyritty yleistamiseen, vaan tulokset kertovat tutkimukseen osallistuneen tiimin tilanteesta.
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Opinndytetyon teoreettiseen viitekehykseen oli vaikutusta asiasanojen valinnalla, tiedonhankintatai-
doilla seka kielitaidolla. Tydhyvinvoinnista on tehty todella paljon tutkimusta, joten tiedon rajaami-
nen ja valinnat vaikuttivat kasitteiden maarittelyyn ja teoreettisen viitekehyksen muodostumiseen.

Myos kielitaito saattoi vaikuttaa tiedonhakuun.

Tutkijan pitad varmistaa tutkimusaineiston sailyttaminen ja havittdminen niin, etteivat tiedot levia
vaariin paikkoihin (Vilkka 2015, 47). Opinnaytetyohon liittyvat tiedot sailytettiin opinndytetyon teki-
jan tietokoneella, joka on suojattu salasanalla. Muistitikkua ja tulostettuja dokumentteja sailytettiin
lukollisessa kaapissa. Tutkimusaineisto sailytettiin siihen asti kunnes opinndytetyd oli valmis, arvioitu
ja julkaistu Theseuksessa. Taman jdlkeen aineisto havitettiin poistamalla tiedostot tietokoneelta ja

muistitikulta ja polttamalla dokumentit.

9.4 Jatkotutkimus- ja kehittdmisehdotukset

On tarkeda, etta tyontekijoiden oma aani saadaan kuuluviin tydhyvinvoinnin kehittdmisessa. Jokai-
sessa tydyksikdssa on omanlaiset tarpeet kehittamisen suhteen, joten olisi hienoa, jos samantyyp-
pista kehittamisty6té voitaisiin laajentaa muihinkin Keski-Suomen hyvinvointialueen tydyksikaihin.

Tyontekij6illa on paljon hyvid ajatuksia kehittamisen suhteen ja niita on tarkeaa hyoédyntaa. Tallai-
nen tydyksikkékohtainen tydhyvinvoinnin kehittdminen olisi hyva ottaa jatkuvaksi kaytannoksi niin,
ettd olisi séanndllinen seuranta ja kehitettdvid asioita paivitettaisiin sadnndllisesti. Kehitettévia asi-

oita voisi olla vahan kerrallaan, jotta niiden kasittely ei veisi liikaa resursseja ja aikaa.

Veto- ja pitovoiman varmistaminen on yksi Keski-Suomen hyvinvointialueen strategisista menestys-
tekijoista (Keski-Suomen hyvinvointialue julkaisuaika tuntematon). Naihin asioihin liittyen yksi jatko-
tutkimusaihe olisi koko Keski-Suomen hyvinvointialueen henkildstdlle tehtava kysely, jossa selvitet-
taisiin, millaiset asiat lisdisivat henkildston mielesta veto- ja pitovoimaa. Kyselyn tuloksia voitaisiin
hy6dyntaa toiminnan kehittdmisessa. Tassa opinnaytetytssa yhdeksi keskeiseksi tybhyvinvointiin
vaikuttavaksi asiaksi nousi henkilston vaihtuvuus. Tahdn asiaan olisi térkeda panostaa, jotta henki-

|6stdpula ei lisdantyisi entisestaan.

Liian suuri tydmaéra ja sen aiheuttama kuormitus nousi tutkimuksen edetessa esiin useammassa
vaiheessa. Lisdantynyt resurssipula aiheuttaa osaltaan tydmaaran liséantymista. Olisi hyva tutkia,
millainen maara potilastyéta mielenterveys—ija paihdetyéta tekevalle henkildstolle olisi kohtuullinen,
huomioiden nykyisen tydeldman haasteet ja jatkuvat muutokset tydssa. Opinndytetydn osallistujat
toivat esille muutoksien ja uusien asioiden opettelemisen aiheuttaman kuormituksen seka ristiriidan
sen suhteen, ettd potilasty6ta pitdisi tehda tietty maara ja sen lisaksi on paljon asioita, joihin pitaisi
ehtid perehtya. Olisiko aika selvittdd, mika on riittdva ja kohtuullinen tyémaara, jotta tydntekijat voi-

vat hyvin ja jaksavat tehda ty6ta tulevaisuudessakin?
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LIITE 1: TYOHYVINVOINTIKYSELY

TYOHYVINVOINTIKYSELY

1. Suostumus osallistua tieteelliseen tutkimukseen, jossa henkilGtietojani ei kisitelld

Olen ymmirtinyt, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja voin keskeyttdi osallistumisem
milloin tahansa esimerkiksi jattimalld kyselyn kesken. Tutkimuksen keskeyttimisestd el atheudu minulle
minkiinlaisia kielteisid seuraamuksia. Olen saanut tutkimustiedotteen ja tietosuojaselosteen, joissa on
riittavit tiedot tutkimuksesta, kerdttavista tiedosta ja tutkimusaineiston kasittelystd. Minulta el kerdtd
henkilGtietoja, eikd mydskiin episuoria tunnisteita, joista minut voitaisiin tunnistaa. Olen ymmirtanyt
saamani tiedot ja haluan osallistua tutkimukseen.

2. Jos paras mahdollinen tychyvinvoeinti on luku 10 niin miki luku kuvaa
taminhetkista tydhyvinvointiasi?

0 10

3. Miten hyvin seuraavat tunnetilat kuvaavat omaa tyomielialaasi?
1=Ei kuvaa ollenkaan

2=Kuvaa vain vihin

3= Kuvaa melko selvisti

4= Kuvaa tiaysin

1 2 3 4
Energisyys O O O O
Tarmokkuus O O O O
Innostus O O O O
Inspiraatio O O O O
Tlo O O O O
Visymys O O O O
Tylsistyminen O O O O
Turhautuminen @) O O O
Vilinpitdmattdmyys O O O O
Stressaantuneisuus O O O O
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4. Arvioi, miten hyvin seuraavat viittimit kuvaavat tyotisi ja omaa suhdettasi
sithen.

1=FEi kuvaa lainkaan

2=Kuvaa vain vihin

3= Kuvaa melko selviisti

4= Kuvaa tiysin

Tyini tavoite on minulle selked.

Olen tyytyviinen sithen, mitd saan tydssini
atkaan.

Tyomiird on minulle sopiva.

Voin tehdi tyoni niin hyvin kuin haluan
Tyoni on sopivan vaativaa

Voin vaikuttaa tyohont rttdvast.

Voin vaikuttaa tydpaikkani asiothin
riittAvast.

Voin oppia tydssini sopivasti uusia asiofta.
Koen, eftd tekemillini ty5lld on merkitysti.

Onnistumiset asiakkaiden kanssa auttavat
jaksamaan tydssini

Voin tehdd asiakastyotd niin, ettd se on
linjassa arvojeni/periaatteideni kanssa

O O |0 |00 0 00000 |0~
OO0 |0 00 O 0000 0|0~
QO |0 00 0 00000 |0«
OO |0 00 O 00000 |0~

Asiaklaat eivit herdtd minussa pelkoa

5. Mitka asiat tyossisi vasyttivit ja kuormittavat sinua?

6. Mitki asiat tyossisi innostavat sinua ja tuovat sinulle energiaa?
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7. Jos paras mahdollinen tydilmapiiri on luku 10 niin miki luku kuvaa timénhetkisti

0 10

tyvdilmapiirifiinne?

8. Miten hyvin seuraavat ominaisuudet kuvaavat tydilmapiiriinne?
1= FEi kuvaa ollenkaan

2= Kuvaa vain viihin

3= Kuvaa melko selviisti

4= Kuvaa tiysin

1 2 3 4

Rento @] O O O
Tloinen O O @] O
Lammin B ) @] )
Avoin @] @] O @)
— o o o 0O
— o o o o
Rkrmiin o o o 0O
Myénteinen ) ) O )

9. Millaisia havaintoja olet tehnyt tydilmapiirin vaikutuksesta omaan

tyvihyvinvointiisi?
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10. Miten hyvin senraavat viittimit kuvaavat tvipaikkanne vuowvaikutusta?
1=Ei kuvaa lainkaan

2=Kuvaa vain vihin

3= Kuvaa melko selviisti

4= Kuvaa tiiysin

1 2 3 4

Arvostamme toisternme mielipiteits O O O O
Jaamme ozazmistamme keskenimme O O @ O
Armmamme palautetta toisillemme

rakentavasts O O O O
Kannustamme toisiamme O O O D
Olemme ystavallisiE toisillemme O O O O
Pubumme enemmin mydntzisista kuin

lnelteisistd tychon lithyvistd asioista o O O O
Emme arvostele tolsiamme selin takana O O O D
Pyvdamme antesksi toisiltamme tarpeen O e O O

mukazn

11. Seuraavassa esitetiin esihenkilbsi toimintaan liittyvvid viittimii. Arvioi, miten
hyvin ne kuvaavat esihenkildsi toimintaa

1=Fi kuvaa ollenkaan

2=Kuvaa vain vihin

3= Kuvaa melko selvisti

4= Kuvaa tiysin

1 2 3 4
Esihenkilém tukes minua rittavasti O C O O
Esihenkilém puhuu minnlle ystavallisest ) O O O
Esihenkiléni kannustaa minua O & O O
Esthenkilém kohtelee minua arvostavast O O O O
1 2 3 4
Esihenkaldm toiminta on reilua i) O (18, O
Esthenbilém on rittivst tavortettavissa - ) O 4!
Esihenkiléni on kiinnostunut siitd, miten
voin tydesini O Q O O
Esihenkiléni ottaa palautetta vastaan
- O O O O

tyistEan rauhallizesti
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12. Seuraavassa esitetiifin viittimii, jotka kuvaavat sinun ja esihenkildsi suhdetta.

Arvioi, miten hyvin seuraavat viitteet kuvaavat toimintaasi.
1= Ei kuvaa ollenkaan

2= Kuvaa vain vihin

3= Kuvaa melko selviisti

4= Kuvaa tiysin

Keskustelen esithenkiléni kanssa ikdvistikin

asioista rauhallisesti

Otan nopeast: vhteyttd esthenkildoni, jos
tarvitsen lisdd tukea

Pyrin omalla toiminnallam tukemaan
esithenkilddn hanen tydssién

Teen aktiivisesti esthenkildlleni ehdotuksia
tyom/tyopaiklan kehittdmiseks:

Puhun esthenkilélleni ystavillisesti

Annan esthenkilélleni palautetta
rakentavasti

O OO0 O O O
O OO0 O O O

O OO0 O O O

OO0 O O O
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Kehittamis-
kohde

Hyodyt

Esteet

Toimenpiteet

Vastuut

Aikataulu ja

seuranta

EI NIIN TAR-
KEIDEN MUU-
TOSTEN VA-
HENTAMI-
NEN/LYKKAA-
MINEN

Itselle

Aikaa opetella
uutta ja kdyda yh-
dessa lapi

Tyonantajalle
Tehokkaampia ja
vahemman vasy-

neitd tyontekijoita

Ei tulisi ylitoita niin

helposti.

Asiakkaalle
Aikoja ei tarvitsisi

siirrella.

Ty0ntekijat voisi-
vat keskittya hoito-
tyéhon ja olla pa-

remmin lasna.

Koko hyvinvointi-
alueen asioihin ei

voi vaikuttaa

Ristiriitaa, kun pi-
taisi osallistua kou-
lutuksiin, ym. ja
potilastydta pitaisi
kuitenkin olla pal-

jon.

Yhdessa sopien,
mita voidaan va-
hentaa tai lykata ja

milld aikataululla

Ajoissa tieto muu-
toksista

Tiedotus, esihen-
kilo

Yhdessa esihenki-
I6n ja tyontekijoi-
den kanssa sopi-

mista

Keskustelua pala-
verissa vk 49

Jatkuva seuranta

Seurantapalaveri
18.4.2.2024 klo 9

KAIKKI TYON-
TEKIDIAT
TYOSKENTELI-
SIVAT SA-
MASSA RAKEN-
NUKSESSA

Itselle

TyoOkavereiden tuki

Yhteistyd

Turvallisuus

Ymmarrysta tois-

ten tydsté

Toisilta oppiminen

lisdantyisi

Jouhevuus
Tyonantajalle
Mahdollisuus lisata
tyoparityoskente-
lya

Tehokkuutta ty6-

hén

Toisilta oppiminen

Raha

Ei tarpeeksi tiloja
kaikille

Korvaushoidon to-

teuttaminen

Keskustelua joh-

don kanssa

Tyoéryhma keskus-
telee johdon

kanssa.

Esihenkilo vie

asiaa eteenpain

Keskustelua pala-

verissa vk 49

Seurantapalaveri
18.4.2024
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Jouhevuus
Asiakkaalle
Osaisi menna oike-

aan paikkaan.

Hoidon jatkuvuus

paranisi.

Jouhevuus
HAASTAVIEN Itselle Kiire, riittadko re- Ty0parin pyytami- | Esihenkil6 voisi Kaytantgjen sopi-
POTILAIDEN Keventsa taakkaa. | surssit? nen muistutella minen vk 49
HOITAMISEN
¥UEEISVAS- Ei jaa yksin. Totuttu tekemaan Sovitaan yhdessa Tyontekijoilld vas- | Seuranta toteutu-

Saa uusia nakokul-

mia.

Turvallisuus para-

nee.

Pelivaraa esim.
sairauslomien suh-

teen

Negatiivinen pa-
laute ei henkildidy
yhteen tyonteki-

jaan.
Tyonantajalle
Asiat voivat hoitua
tehokkaammin tai

nopeammin.

Tydssa jaksaminen

paranee.

Sairauslomat ehka

vahenevat.
Asiakkaalle
Suurempi mahdol-
lisuus saada oike-

anlaista apua.

Uusia nakokulmia

itsendisesti, eika
ole helppoa pyytaa
apua.

kaytannoista ja
siitd, missa tilan-
teissa voisi pyytda
tydparia.

Tiimissa paatoksia
kaytannoista.

tuu pyytaa apua
ja tukea, kun sita
tarvitsee.

misesta kevaan pa-
laverissa 18.4.2024
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AIKAA TYOYH- | Itselle Ajanpuute ja re- Asian osaava Vvoi Tyontekijat Kaytantojen sopi-
TEISOSSA UU- | Taidot lisaantyvat. | surssit tarjoutua opasta- minen vk 49
SIEN ASIOI- . maan. Esihenkild
(D)IEINSIELDUESSA Tulee varmempi Uutta opittavaa on Seuranta kevaan

olo. paljon. Opettelu pienem- palaverissa

missa ryhmissa. 18.4.2024

Yhdessa mahdolli- | Asiat saattavat

suus keskusteluun | jaada kesken/ pu- Oma arvio, mihin

ja tulee laajempi heen tasolle. apua ja tukea tar-

kasitys. vitsee.

Jarjestyyko se,

Yhdessa tulisi pa- etta ollaan sa- Selkeiden kaytan-

remmin tartuttua massa tilassa opis- | tdjen sopiminen

opetteluun. kelemassa? tiimissa.

Yhteinen ymmar- Uusilla tydnteki-

rys asioista lisaan- | joilla tarve opetella

tyy. toisille tuttuja asi-

oita/ ajankaytto.

Tyonantajalle

Osaava henkil6-

kunta

Asiakkaalle

Potilasturvallisuus

ja hoidon laatu pa-

ranevat
TYOKAVEREI- Itselle Tyontekijoiden Tyokiertomahdolli- | Tiimi keskustelee Kaytéannonasioista
DEN JA ESI- Yhteistyd helpot- markkinat, helppo | suus vaihtelua kai- | esihenkilén sopiminen tiimissa
HENKILON PY- tuu, kun tuntee lahted houkuttele- | paaville kanssa. vk 49
SYVYYS

toisen vahvuudet

ja erityisosaamisen

Tyonantajalle
Jatkuvan pereh-
dyttamisen tarve

vahenee

Tiedonkulku hel-

pompaa

Kun esihenkild tun-
tee alaisensa, tun-
nejohtaminen hel-

pompaa

Ei jatkuvaa rekry-

tointia

vien tarjouksien
peraan,
jos muualla pa-

remmat edut

Tyovalineiden toi-
mimattomuus

alussa

Sisdinen perehdy-
tys riittava ja teho-
kas. perehdytys-
suunnitelman pai-
vittdminen ja yh-

dessa opettelu

Tyovdlineet, tun-

nukset, ym. heti,

kun tyontekija tu-
lee

TyOyhteison pa-
rantuneen ilmapii-

rin yllapito

Tiimissa sovitaan
perehdytyssuunni-
telman paivityk-

sesta.

Palaute Istekille
edelleen/ esihen-
kilo?

Kaikki tydyhteison
jasenet huolehtivat
omalta osaltaan
tyGilmapiirin yllapi-
dosta

Seurantapalaveri
18.4.2024
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Asiakkaalle

Ty0ntekijoiden
vaihtuvuuden va-
heneminen, pysy-
vyys hoitosuh-

teessa

Hoitopolku selkiy-
tyy

TyoOntekijan am-
mattitaidon lisaan-

tyminen
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