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1 Johdanto

Tyohyvinvointi on kasitteena laaja-alainen ja kokonaisvaltainen toimintatapa, jo-
hon vaikuttavat yksilo, tyd, organisaatio, johtaminen ja tydyhteison ilmapiiri (Te-
rava & Makela-Pusa 2011, 6; Rauramo 2012, 12). Tybhyvinvointia voidaan tar-
kastella ja edistd&d Maslowin motivaatioteorian (1943) mukaan. Motiiviteoria ka-
sittelee ihmisen perustarpeita, joita ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden
tarve, yhteisollisyyden tarve, arvostuksentarve ja itsensa toteuttamisen tarve.
Perustarpeiden pohjalta on luotu tydhyvinvoinnin portaat -malli, jonka tarkoituk-
sena on kehittda yksilon, tydyhteison ja organisaation tyéhyvinvointia. (Rau-
ramo 2012, 13.)

Hyvalla tydhyvinvoinnin johtamisella on keskeinen merkitys tydyhteisén tyéhy-
vinvointiin (Vesterinen 2006, 83). Esihenkilon tarkein tehtdva on mahdollistaa
henkilostdlle turvallinen tyontekeminen, edistaa tydssa onnistumista ja edistaa
tyéhyvinvointia (Tyoterveyslaitos 2022; Juuti - Vuorela 2015, 164—-165; Vesteri-
nen 2006, 84). Henkiléston tydhyvinvointia voidaan edistaa tyéhyvinvoinnin joh-
tamisella, tyoturvallisuudella ja huomioimalla ty6ta kuormittavat tekijat (Sosiaali-

ja terveysministerié 2023).

Opinnaytetyon tietoperusta perustuu tyéhyvinvoinnin portaat -mallin teoriaan
(Rauramo 2012). Ty6hyvinvoinnin portaiden -mallin avulla voidaan kehittaa
tyohyvinvointia kokonaisvaltaisesti. Opinnaytetydssa kaytetyt tyéhyvinvoinnin
portaat -mallin kasitteita ovat turvallisuus, yhteisollisyys ja arvostus. Opinnayte-
tyon tarkoituksena oli tuottaa tietoa Pohjois-Karjalan Mielenterveydentuki Ry:n
henkiloston tydhyvinvoinnista ja tydhyvinvoinnin johtamisesta. Opinnaytetydssa
tutkittiin, millainen henkil6ston kokemus oli tydhyvinvoinnista ja tyohyvinvoinnin

johtamisesta.



2 Tyb6hyvinvointi

2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvoinnin maaritelman juuret I6ytyvat 1920- luvun laéketieteellisesta
stressitutkimuksesta, jonka kohteena oli yksild. Tutkimuksessa uskottiin stressin
syntyvan fysiologisista kuormittavista tekijoista, joita olivat ympariston melu, kyl-
myys ja fyysinen kuormitus. Teoriaan liitettiin myéhemmin myos yksilon kayt-
taytymiseen liittyvat psykologiset reaktiot. Stressitutkimuksen laajentuessa huo-
mioitiin fyysisen ja psykologisen reaktion lisdksi myds ymparisto, tyo ja tydolo-
suhteet. (Manka 2016, 64—66, 75.)

Mydhemmin tyéhyvinvoinnin tutkimuksen kohteeksi vaihtui tydympéaristo ja
alettiin tutkia tyota kuormittavia tekijoita. 1990- luvulla alettiin puhua tyokykya yl-
lapitavasta toiminnasta eli tydhyvinvoinnista. Taman myota organisaatio yh-
dessa tyoterveyshuollon kanssa alkoi kehittdad tyohyvinvointia. Alettiin kiinnitta-
maan huomiota tyontekijan terveyteen ja toimintakykyyn, tydympéaristoon, tur-

vallisuuteen ja tydyhteis6on seka yksilon osaaminen. (Manka 2016, 64-66, 75.)

Ty6hyvinvoinnin maaritelmé on globaalisti monimuotoinen. Kansainvalisesti
tyohyvinvointi liitetaan hyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen (Manka 2016, 75).
Ty6-hyvinvointia voidaan méaaritella myds kasitteilla hyvinvointi ja tyotyytyvai-
syys (well-being). Tydhyvinvoinnin malliin kuuluvat tyéturvallisuus, tyoterveys,
psykososiaaliset tekijat, tydhygienia seka tyon suunnittelu. Saksan tyéhyvin-
vointi malli perustuu tyokyvyn edistdmiseen ja yllapitamiseen, tydryhmien ter-
veyden edistamiseen, yritysten ja tydyhteisdjen raportteihin seka laatujohtami-
seen. Irlannissa tyéhyvinvoinnin malli painottuu terveyden edistamiseen organi-
saatioissa. Italiassa tyohyvinvointimallilla tuetaan ty6terveytta ja ty6turvallisuutta
tyopaikoilla. Tyohyvinvointi mallin tarkoitus on kehittda tyopaikkojen elamanlaa-
tua. EU- maista Belgian tydhyvinvoinnin malli kattaa kokonaisvaltaisen tyohyvin-

voinnin. (Tyoterveyslaitos 2009, 7-8.)

TyoOhyvinvointia voidaan tarkastella tydhyvinvoinnin portaat -mallin mukaan,
joka pohjautuu Maslowin (1943) tarvehierarkiateoriaan (Maslow 1970, 35-58.)

Rauramon mukaan tarvehierarkiateorian tavoite on yksilén henkinen kasvu.



Toimintamallissa l&hestytaan tydhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin yksilén ja or-
ganisaation nakokulmasta. Toimintamallin tarkoituksena on kehittéaa yksilon,

tydyhteison ja organisaation tyéhyvinvointia. (Rauramo 2012, 13 -15.)

Tyohyvinvointiin vaikuttaa turvalliset tydolot, yhteiséllisyys, tydhyvinvoinnin joh-
taminen ja palautteen antaminen (Manka 2016, 64—66, 75; Rauramo 2012, 14—
15). Néaita osa-alueita voidaan arvioida ty6ilmapiiri- ja tydyhteison toimivuusky-
selyilla ja tyotyytyvaisyyskyselyilla (Rauramo 2012, 14-15). Tydhyvinvoinnin yh-
tena keskeisimpana tavoitteena pidetaan, yksilon ja tydyhteison vuorovaikutuk-

sen ja tydyhteistn toiminnan kehittamista (Heikkila-Tammi 2022).

Tyoterveyslaitoksen (2022) Miten Suomi Voi? - tutkimuksen mukaan tydhyvin-
vointi oli laskenut edeltaviin tutkimuksiin nahden. Tyon imu ja kokemus

omasta tyokyvysta olivat heikentyneet, lisdten tyduupumus oireita. Kielteiset
asenteet omaa tyota kohtaan olivat lisdéntyneet. Uuden oppiminen tydssa ja
mydnteinen suhtautuminen oman tyon tuloksiin olivat laskeneet. Tutkimuksen
mukaan nuoremmat tyontekijat kokivat heikompaa tyonimua ja tylsistymista
tydssa. Tyohyvinvointia vahensivat vahainen tyon arvostaminen seka tyon ja
vapaa-ajan valinen huono tasapaino. Epavarmuus, vahainen vastuu seka yksi-
naisyys vaikuttivat heikentavasti tydhyvinvointiin erityisesti nuorilla tyéntekijoill&.
(Tyoterveyslaitos 2023.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan tydhyvinvointia lisdsivat arvostus ja yhteisollisyys.
Myds uuden oppiminen, tydyhteison ja esihenkilon tuki sek& luottamus vaikutti-
vat tyéhyvinvointiin positiivisesti. Erityisesti nuorempien tyontekijéiden tyéhyvin-
vointia voitiin edistaa yhteisollisyydelld, arvostamisella ja huomioimisella tydyh-

teistssa (Tyoterveyslaitos 2023).

Tyobhyvinvointia ja ty6oloja seurataan saanndllisesti Suomessa. Suomessa julki-
sen alan henkiloston tydoloja ja tydhyvinvointia seurataan vuosittain tydolobaro-
metrin avulla. Ty6olobarometrin avulla saadaan tietoa tydssé oppimisesta, vai-
kutusmahdollisuuksista tydssa, syrjinnasté, kiusaamisesta ja vakivallan

uhkista tydpaikalla. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2023; Manka & Manka 2022,

33.) Euroopan tyoterveys- ja turvallisuusvirasto seuraa eurooppalaisia tyooloja



ja raportoi niista sdannollisesti (Euroopan tyoterveys- ja turvallisuusvirasto
2023). Kansainvalista tyoterveytta ja tyoturvallisuutta tutkii Euroopan elin ja tyo-

olojen kehittdmissaatié Eurofound (Eurofound 2023).

Tyohyvinvointia heikent&aé eriarvoinen kohtelu ja syrjinta. Ty6turvallisuuslaki
velvoittaa esihenkildd seuraamaan ja puuttumaan valittomasti tydyhteisossa
kohdattuun henkiseen vakivaltaan, hairintaa ja syrjintaan. Kiusaamiselle altista-
via tekijoita ovat tdiden epaselva organisointi, huono johtaminen, kielteinen il-

mapiiri seka organisaatiokulttuuri. (Manka & Manka 2022, 37.)

Tyo6olobarometrin (2022) mukaan palkansaajista 31 prosenttia koki kiusaamista
tyOkavereiden taholta ja 3 prosenttia koki kiusaamisen olevan jatkuvaa. Esihen-
kil6iden taholta tapahtuvaa satunnaista kiusaamista oli kokenut 16 prosenttia
palkansaajista ja 2 prosentin mielesta kiusaaminen oli jatkuvaa. (Tyo6- ja elinkei-
noministerié 2022, 55.)

Euroopan ty6turvallisuus- ja terveysvirasto OSH Pulse selvitti 2022 kansainvali-
sella kyselytutkimuksella henkista hyvinvoinnin tilaa tyépaikoilla. Suomessa
stressia kertoi kokeneensa 47 prosenttia kyselyyn vastanneista. Luku on as-
teikolla EU-maiden suurin. Suomessa kyselyyn vastanneen 41 prosentin mie-
lesté tyoyhteisdssa stressid aiheuttaa huono tiedonkulku ja yhteistyén puute.
Stressin aiheuttajiksi nousivat myés vaikutusmahdollisuuksien puute tydssa ja
tyopaikkakiusaaminen. (Manka & Manka 2022, 41.)

TYO2030 — ohjelman mukaan tychyvinvointia voidaan vahvistaa luottamuksen
rakentamisella, keskustelemalla, yhdesséa oppimisella, luovuudella ja johtami-
sen kehittamisella (Sosiaali- ja terveysministerié 2023). Tehdyn tutkimuksen
(2022) mukaan organisaation tuki lisasi henkiléstdon tydmotivaatiota, sitoutu-

mista ja tyohyvinvointia (Wu ym. 2022, 121).

2.2 Tyobhyvinvoinnin portaat

Tyo6hyvinvoinnin portaat perustuvat Abraham Maslowin (1943) kehittamé&an tar-

vehierarkiateoriaan, jonka mukaan ihmisen toiminnan tavoite on toteuttaa omia



mahdollisuuksiaan ja kykyja seké tavoitella henkista kasvua. Tydhyvinvoinnin
portaissa kuvataan ihmisen perustarpeita ja kuinka ne vaikuttavat tyéhén seka
tydmotivaatioon. Tydhyvinvoinninportaiden kasitteet ovat tydelamalahtoisia ja
ne ovat alhaalta ylospain terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaa-
minen. (Rauramo 2012, 13.)

Tyobhyvinvoinnin portaissa kuvataan ihmisen perustarpeita ja kuinka ne vaikutta-
vat tydhon seka tydmotivaatioon. Tyohyvinvoinnin portaiden kasitteet ovat tyo-
elamalahtoisia ja ne ovat alhaalta ylospain terveys, turvallisuus, yhteisollisyys,
arvostus ja osaaminen (Kuvio 1). Ty6hyvinvoinnin portaat-malli on luotu vali-
neeksi tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen kehittdmiseen. (Rauramo 2012, 13.)
Tassa tydssa kasitellaan tydhyvinvoinnin portaat - malliin pohjautuen kasitteita

turvallisuus, yhteisollisyys ja arvostus.

Tyoéhyvinvoinnin
portaat

TERVEYS

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin portaat (Ty6turvallisuuskeskus 2022).

Turvallisuusportaissa keskeisina arvoina korostuvat turvallinen tydymparisto,
turvalliset toimintatavat, yhdenvertainen ja suvaitsevainen tydyhteiso. Yksilon
nakodkulmasta turvallisuudella tarkoitetaan turvallista tydymparistéd, ergonomian
ja sujuvien toimintatapojen toteutumista. (Rauramo 2012,14-15, 71, 102; Otala
& Ahonen 2005, 28-29.)

Organisaation vastuulla on huolehtia henkildstén turvallisuusjohtamisesta, jonka

tavoitteena on luoda turvallinen tydymparistd. Turvallisuuden perustarpeiden
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tavoitteena on yksilon kokonaisvaltainen turvallisuus. (Rauramo 2012,14-15,
71, 102; Otala & Ahonen 2005, 28-29). Turvallisuus tarkoittaa turvallista ja su-

vaitsevaa tyoilmapiirid seka selkeaa tyénkuvaa (Otala & Ahonen 2005, 29).

Tyo6turvallisuutta vahvistavat suunnitelmallinen ja kokonaisvaltainen johtaminen.
Toimiva tyon vaarojen tunnistaminen ja riskien arviointi sek& voima varatekijoi-
den vahvistaminen edistavat tyoturvallisuutta. Avoin toimintakulttuuri, sujuva yh-
teisty0 ja tyoyhteison kehittaminen luovat turvallisuustoiminnan lahtékohdan.

(Tyoterveyslaitos 2023.)

Yhteisollisyydenportaissa keskeisind arvoina korostuvat sosiaalinen tydyhteiso,
avoin ja luotettava ty6ilmapiiri, hyvéat vuorovaikutustaidot henkiloston kesken ja
johtaminen. Yksilén néakdkulmasta yhteisollisyydella tarkoitetaan vaikutuksen
mahdollisuutta omaan tyéhon, erilaisuuden hyvaksymista ja kehittamismyontei-
syytta. (Rauramo 2012,14, 103-122.)

Organisaation nakokulmasta yhteisollisyydella tarkoitetaan turvallista, luotta-
muksellista ja yhteisten pelisdéntdjen mukaista johtamista. Yhteiséllisyyden pe-
rustarpeiden tavoitteena on yksilén tydhyvinvointia tukeva yhteisollisyyden
tunne (Rauramo 2012,14, 103-122). Yhteisollisyys tarkoittaa sosiaalista tyohy-
vinvointia, joka tukee tyohon sitoutumista ja tydssa jaksamista (Otala & Ahonen
2005, 30.)

Arvostuksen portaissa keskeisia arvoja ovat tydyhteison arvostuksen tunne, hy-
vien kaytdstapojen noudattaminen, epakohtiin puuttuminen, palautteen antami-
nen seka tydpaikan arvoihin sitoutuminen. Yksilon nakdkulmasta arvostuksella
tarkoitetaan arvostavaa, aktiivista ja kehittdmismydnteista toimintaa organisaa-
tiossa. Organisaation nakokulmasta arvostuksella tarkoitetaan vastuuta henki-
|6ston riittavasta perehdytyksesta, tuoda esille organisaation visio ja tavoitteet
seka arvioida ja edistaa tyoyhteisbn osaamista seka kehittdmista. Organisaation
vas-tuu on huolehtia hyvasta henkildstd johtamisesta. (Rauramo 2012, 14, 132,
143))

Esihenkilon tulee olla asiantunteva, pateva seka hanen tulee omata hyvat johta-

misen - ja ihmissuhdetaidot. Arvostuksen perustarpeiden tavoitteena on
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arvostus yksilén omaa- ja toisten tyota kohtaan. (Rauramo 2012, 14,132,143.)
Arvostuksen tunne tyodyhteisossa lisdéa sosiaalista tydhyvinvointia (Otala & Aho-
nen 2005, 30).

Tyohyvinvointia voidaan tarkastella Tyohyvinvointiportaiden lisaksi Tyoterveys-
laitoksen tyokykytalomallin mukaan. Tydkykytalo on luotu tutkimusten pohjalta,
joissa on selvitetty tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Tyokykytalossa on nelja
kerrosta, jotka kuvaavat yksilon terveytta ja toimintakykya, osaamista ja arvoja
(Kuva 1). Lisaksi malli k&sittaa tyokyvyn johtamisen. (Tyoterveyslaitos 2023.)
Tyokykytalo malli mukailee Maslowin tarvehierarkiaan perustuvia tyéhyvinvoin-
nin portaita, joita peilaan opinnaytetydssani tarkastellessani tyéhyvinvointiin liit-
tyvia kasitteita.

Tyokykytalo

TYORYRY

Jobtaminen.
byoyttaisd ja tydolot

TOWNTAYMPRRISTO e et
Ja matisave.

Tysterveyslaitos

Kuva 1. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2022).

3 Tyo6turvallisuus

3.1 Tyoturvallisuuden méaaritelma ja velvoitteet

Tyo6turvallisuudella tarkoitetaan terveellista ja turvallista tydympéristoa, tasa-ar-
voista ja oikeudenmukaista tydyhteisda seka asianmukaista ty6turvallisuuden
johtamista. Tyoturvallisuuteen vaikuttavat fyysiset ja psykososiaaliset kuormi-
tustekijat. Turvallisessa tydymparistossa tyontekijat voivat tydoskennella ja
likkua turvallisesti. Fyysisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan tydasentoja, tyoliik-

keitd, liikkumista ja fyysisen voiman kayttod. Toimintakyky ja tyokyky ovat
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fyysisten kuormitustekijoiden keskeisia kasitteitd. Toimintakyky tarkoittaa ihmi-
sen fyysista, psyykkista ja sosiaalista selviytymista. Tyokyky tarkoittaa tyon vaa-
timusten ja ihmisen toimintakyvyn vélista eroa. Fyysista toimintakykya edistavéat
hyva tybergonomia, tyon tauotus ja asianmukaiset tyotilat. (Tyoturvallisuuskes-
kus 2022).

Psykososiaalisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan tydtehtaviin, tydjarjestelyyn ja
tyoyhteison toimivuuteen liittyvia tekijoita. Tyotehtaviin liittyvilla psykososiaali-
silla kuormitustekij6illa tarkoitetaan tyon yksitoikkoisuutta, toistuvia keskeytyksia
tydssa, tyon laadullisia vaatimuksia, suurta vastuuta ja vaikeita vuorovaikutusti-
lanteita. Tyojarjestelyihin liittyvilla kuormitustekijéilla tarkoitetaan liian suurta tai
vahaista tybonmaaraa, tyotehtéavien aikapainetta, vuoroty6ta, tyovalineiden puut-
teellisuutta, epaselvyytta tyotehtavista, tavoitteista, vastuusta ja tyénjaosta.

(Tyoturvallisuuskeskus 2022.)

Tyoyhteison psykososiaalisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan yksin tyoskente-
lya, sosiaalista tai fyysista eristamista tyoyhteistssa, vuorovaikutuksen puutetta,
huonoa tiedonkulkua tydyhteistn jasenten valilla, esihenkildn tai tydyhteisén
tuen puute ja epaasiallinen kohtelu. Psykososiaalista tydympéaristoa edistavat
tyoyhteistsséa kuunteleminen, lasna oleminen, kiinnostus asioita ja inmisia koh-
taan, empaattisuus, toisten tukeminen ja kunnioittaminen. Psykososiaalista tyo-
ymparistda heikentavat kiire, kiinnostuksen puute asioita kohtaan, ristiriidat ja

ennakkoasenteet. (Tyoturvallisuuskeskus 2022.)

Sosiaali- ja terveysalan turvallisuutta ohjaa lainsaadanto. Keskeisimpia lakeja
tyoturvallisuuden kannalta ovat tyoturvallisuuslaki (738/2002) ja tyésuojelun val-
vontalaki (44/2006). Tyosuojelulain paatavoite on turvalliset ja terveelliset
tydolot. Ty6turvallisuuslain 8 8:n mukaan tydnantajaa velvoittaa huolehtimaan
tyopaikan turvallisuudesta ja terveydesta. Tydnantajan tulee huolehtia tyonteki-
jéiden riittavasta perehdytyksesta, opastuksesta ja asianmukaisista tyovali-
neista. (Klementti-Talvinen 2021, 30-32; Tydturvallisuuslaki 2002; Tyo6turvalli-

suuden valvontalaki 2006.)
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Tyo6turvallisuuslain mukaan tyontekijan velvollisuuksiin kuuluu noudattaa tyon-
antajan antamia saantoja, ohjeita ja maarayksia. Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa
tyontekijaa huolehtimaan omasta ja muiden turvallisuudesta seka valttamaan
epaasiallista kohtelua ja hairintaa tyopaikalla. Ty6turvallisuuslain 19 8:n mukaan
tyontekija on velvollinen ilmoittamaan tyoturvallisuuteen liittyvista epakohdista.
(Klementti-Talvinen 2021, 30—32; Tyo6turvallisuuslaki 2002; Ty6turvallisuuden
valvontalaki 2006.)

3.2 Tyoturvallisuuden johtaminen

Ty6turvallisuuden johtaminen tarkoittaa kokonaisvaltaista, lakisaateista, suunni-
teltua toiminnan seurantaa, jossa yhdistyvat menetelmat, toimintatavat ja ihmis-
ten johtaminen. Tyo6turvallisuuden johtamisen keskeisimmaét tavoitteet ovat tur-
vallisuuspolitikan suunnittelu, toimintavelvoitteiden ja — valtuuksien maarittami-
nen, riskien ennakointi, mittaaminen, seuranta ja raportointi seka tydyhteison
asianmukainen osaamisen varmistaminen. Tyo6turvallisuusjohtamista edistaa
toimiva palautejarjestelma, jota kautta voidaan parantaa toimintatapoja. Silla on
myaonteinen vaikutus tydntekijoiden sitouttamiseen, tydyhteison ilmapiiriin, tyén
laadukkuuteen, riskien hallintaan ja tapaturmien ehkaisemiseen. (Ty6suojelu-
hallinto 2010, 5-11.)

Ty6turvallisuuden johtaminen kasittaa kolme osiota, joita ovat organisaation toi-
mintaperiaate, johtajuus ja johtamisjarjestelméa. Organisaation toimintaperiaat-
teella tarkoitetaan suunnitelmallista ja tavoitteellista tyoturvallisuuteen liittyvaa
toimintaa, jolla on yhteinen paamaara. (Tyoterveyslaitos 2022.)

Ty6turvallisuuden johtaminen on osa toimintaperiaatetta eli strategiaa. Jaettu
tyoturvallisuuden johtaminen johdon ja tydyhteison kesken edistda molempien
sitoutumista tavoitteisiin ja toimintaan. Ty6turvallisuuden johtamisjarjestelmalla
tarkoitetaan toimivia johtamistapoja, joilla varmistetaan ty6turvallisuutta kasitta-
vat tehtavat ja vastuut. Johtamisjarjestelmalla arvioidaan tyohon liittyvat riskit,
seurataan tydymparistda ja arvioidaan tyohon liittyvat vaara tilanteet. Tyoturval-
lisuutta voidaan kehittda tyoturvallisuuden mittaamisella esimerkiksi kyselyll&.
(Tyoterveyslaitos 2022.)
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Ty6turvallisuuden johtajuus vaikuttaa joko myoénteisesti tai kielteisesti organi-
saation ilmapiiriin, toimintakulttuuriin, kayttaytymiseen, toimintatapoihin, asentei-
siin ja arvoihin. Esihenkilon johtajuuden vahvistaminen luo hyvan perustan tyo-
turvallisuuden johtamiselle ja organisaation tyoturvallisuuskulttuurille. Organi-
saation tyoturvallisuuskulttuuria ohjaavat yhteiset arvot ja ohjeistukset. Tyotur-
vallisuutta voidaan edistdd organisaation, tyoyhteison ja tyontekijan sosiaalisella
vuorovaikutuksella, suunnitelmallisella toiminnalla ja organisaation yhteisiin ar-

voihin sitoutumalla. (Tyoterveyslaitos 2022.)

4  Yhteisollisyys

4.1 Yhteisollisyyden méaritelméa

Yhteisollisyydella tarkoitetaan vuorovaikutuksen ja yhteenkuuluvuuden muodos-
tumista. Yhteisollisyyden tavoite tydyhteisdssa on yhteinen paamaara, joka vo-
daan saavuttaa yhteisella toiminnalla. Tydyhteisdssad huomioiminen, tydyhteisén
tuki seka luottamus, avoimuus ja arvostus edistavat tyohyvinvointia: ” Yhteiso

on yksildlle tarkea voiman lahde”.(Rauramo 2012, 104-105.)

Yhteisollisyydella on positiivinen vaikutus ihmisen fyysiseen ja psyykkiseen ter-

veyteen. Yhteisollisyyden tunne antaa voimavaroja tydssa jaksamiseen ja stres

sin hallintaan. Myo6nteisena koettu yhteisollisyys vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen ja
sitd kautta tyonlaatuun. Yhteisollisyys lisda tydyhteison sosiaalista ja psykolo-
gista pddomaa. Yhteisollisyys tyoyhteisossa vahvistaa luottamusta, yhteishen-
ked ja osallisuutta tydyhteistssa. (Mertala & Terava 2016, 36). Tyoterveyslaito-
sen raportin (2023) mukaan tydyhteison yhteisollisyys koettiin tarkeéksi voima-

varaksi tydyhteisossa (Tyoterveyslaitos 2023,4.)

Yhteisollisyytta tydyhteisdssa heikentavat saantojen ja tydtehtavien selkeyden
puute. ValinpitAmattdmyys yhteisia tavoitteita kohtaan ja rutiinin tavoin suoritet-
tavat tyotehtavat ilman tavoitteellisuutta heikentavat yhteisollisyytta. Yhteisolli-
syyden puute voi tydyhteisdssa ilmeta vuorovaikutuksen puutteena ja erityisesti

puhumattomuutena. (Mertala & Terava 2016, 37.)
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4.2 Yhteisollisyyden johtaminen

Yhteisollisyyden johtamisella tarkoitetaan ihmisten toiminnan ohjaamista, joka
perustuu ihmisten véliseen luottamukseen ja oikeudenmukaisuuteen. Sen ta-
voitteena on paasta yhteiseen tavoitteeseen kehittymisen, innostamisen ja in-
nostumisen kautta. Yhteiséllinen johtaminen nostaa esiin erilaisten tyontekij6i-
den vahvuudet ja perustuu yhteisdllisiin arvoihin, kuten luottamus, kuuntelemi-
nen ja oikeudenmukaisuus. Yhteisollisyyden johtaminen vaatii hyvia vuorovaiku-
tustaitoja ja palautteen anto kykya johtajalta. Kurinalaisuus, vastuun jakaminen,
tyoyhteisosta huolehtiminen kohti tavoitteita voidaan pitaa yhteiséllisyyden joh-

tamisen keskeisimpina tehtavina. (Karkkainen 2005, 76—-82.)

Tyontekijoiden kehittymistd, uuden oppimista seka tiimioppimista tuetaan yhtei-
sollisyyden johtamisella. Yhteiséllisyyden johtamista vahvistavat luottamus, vas-
tuun jakaminen, yhteiset arvot ja oikeudenmukaisuus tydyhteiséssa. Puhumat-
tomuus ja vuoropuhelun puuttuminen tyéyhteison jasenten kesken heikentaa
yhteisollisyyden johtamista. Yhteisdllisyyden johtaminen on ennakoivaa ja en-
nen kaikkea jaettua johtajuutta. (Karkkainen 2005, 76—-82.) Yhteisollisydenjohta-
mista edistaa tydyhteisdssa laaditut selkeat tavoitteet, avoin keskustelukulttuuri

ja rakentavan palautteen antaminen (TyOterveyslaitos 2023).

5 Arvostus

5.1 Arvostuksen maaritelméa

Arvostuksella tarkoitetaan toisten ihmisten antamaa sosiaalista arvostusta ja it-
searvostuksen tunnetta. Arvostuksen tarvetta voidaan tarkastella alemman ja
ylemman tarpeen nakokulmasta. Arvostuksen alemmalla tarpeella eli sosiaali-
sella arvostuksella tarkoitetaan toisilta ihmisilta saatua huomioimista, kunnioi-
tusta, mainetta ja kunniaa. Maslowin mukaan ihmisell& on halu olla huomattu ja
tarked. (Rauramo 2012, 123-128.)

Ylemman arvostuksen tarpeella tarkoitetaan itseluottamuksen tunnetta, saavu-
tuksia, johtajuutta ja vapauden tunnetta. Arvostuksen tarpeen tayttyminen tyo-

yhteistssa vahvistaa tyontekijan itsetuntoa. Avoin ja myodnteinen vuoropuhelu
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seka toisten mielipiteiden huomioiminen tydyhteisd6ssé vahvistavat arvostuksen
tunnetta. Toisten mielipiteiden mitatodinti ja kuuntelemattomuus puolestaan hei-
kentavat arvostuksen tunnetta, joka johtaa alemmuuden, heikkouden ja avutto-

muuden tunteeseen tyoyhteisdssa. (Rauramo 2012, 123-128.)

5.2 Arvostuksen johtaminen

Esihenkilon antama arvostus ty6ssa on merkityksellista tydhyvinvoinnin nako-
kulmasta. Esihenkil6 voi edistdd arvostuksen johtamista ja tydnmielekkyytta,
edistamalla tydolojen terveellisyytta ja turvallisuutta. Selkeat méaaritellyt tavoit-
teet, tyotehtaviin vaikuttamismahdollisuudet, tydnkuormituksen huomioiminen
seka tuki ja kannustaminen edistavat arvostuksen tunnetta ja tydon mielekkyytta.
(Rauramo 2012,124-127.)

Arvostava johtaminen huomioi tydntekijan onnistumiset, vahvuudet ja niiden
hyodyntamisen tyoyhteisdssa. Esihenkilon osoittama saanndollinen tyontekijan
huomioiminen, kuunteleminen ja ajan antaminen vahvistaa henkil6ston tyohy-
vinvointia. Yksilon saama arvostuksen tunne esihenkilén ja tydyhteison taholta,
vahvistaa positiivisesti tydhyvinvointia ja auttaa tyon asettamien tavoitteiden

saavuttamisessa. (Kurttila, Laane, Saukkola, Tranberg 2010, 50.)

Esihenkil6 voi vahvistaa arvostavaa vuorovaikutusta tydyhteisossa seuraavasti:

. kuuntelemalla

. kysymalla

. huomioimalla erilaisia mielipiteita

. rakentavan palautteen antamisella

. tasapuolisella tiedon jakamisella

. huomioimalla tydyhteisén vahvuudet
. positiivisella viestinnalla

(Kurttila ym. 2010, 50).

6 Tyohyvinvoinnin johtaminen

6.1 Tyohyvinvoinnin johtamisen méaaritelma
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Johtaminen voidaan jakaa kahteen kategoriaan, joita ovat asioiden johtaminen
ja ihmisten johtaminen. Asioiden johtamisella tarkoitetaan organisaation toimin-
taprosessien hallintaa seka asioiden suunnittelua, organisointia, arviointia ja
paatoksentekoa. Asioiden johtamisella tarkoitetaan organisaation tehtavan, vi-
sion, arvojen ja strategian johtamista. Ihmisten johtamisella tarkoitetaan henki-
|6stdn toiminnan ohjausta organisaation suunniteltua tavoitetta kohti. Hyvassa
johtamisessa korostuu esihenkilon ja henkilostén valinen yhteistyd, oikeuden-

mukaisuus ja tasavertaisuus. (Tyo6turvalisuuskeskus 2022.)

6.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Johtamisella on keskeinen vaikutus tyoyhteison hyvinvointiin (Vesterinen, 2006
(83). Esihenkilon tarkein tehtdva on mahdollistaa henkilostolle tyéntekeminen,
tukea tydssa onnistumista ja edistaéa tydhyvinvointia. (Tyoterveyslaitos 2022;
Juuti - Vuorela 2015,164-165; Vesterinen 2006, 84; Rauramo 2012,126.)

Esihenkilon perustehtava on pitdé tydyhteison toiminta organisaation perusteh-
tavassa ja luoda selkea yhteinen tavoite. Tavoitetta ohjaavat organisaation mis-
sio, visio, arvot ja strategia. Esihenkilon perustehtavasta etaantyminen aiheut-
taa tyOyhteisossa ristiriitoja, kateutta, vihamielisyyttéa ja masennusta. (Heikkila -
Tammi 2022; Juuti - Vuorela 2015, 24,28,30,31.)

Tavoitteellisella tydhyvinvoinnin johtamisella tarkoitetaan organisaation tekemia
tulevaisuuden suunnitelmia eli strategiaa. Strategisen tyohyvinvoinnin johtami-
sella pyritd&n tunnistamaan organisaation haasteet sek& voimavarat. Strate-
gista tydhyvinvoinnin johtamista ohjaavat organisaation arvot. Strateginen tyo-
hyvinvoinninjohtaminen vaikuttaa edistavasti yksilon ja tydyhteisén tyohyvin-
voin-tiin. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 48-59.)

Arvostava tyéhyvinvoinnin johtaminen vahvistaa ty0yhteison tuntemaa arvok-
kuuden tunnetta organisaatiossa (Nielsen & Yarker 2022). Arvostava johtami-
nen vaatii esihenkil6ltd ymmarrysta, rohkeutta ja aitoa kohtaamista tydyhteiséa
kohtaan. Puhumattomuus, arvostuksen puute ja mitatointi puolestaan heikenta-

vat tydyhteison tyohyvinvointia. (Grénlund & Stenbock - Hult 2014, 36.)
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Arvostava tyéhyvinvoinnin johtaminen edistaa positiivisesti yksilon urakehitysta

ja sitouttamista tyoyhteis6on (Harmoinen 2014,7).

Organisaation ty6hyvinvointiin vaikuttavat strateginen suunnittelu, henkildston
voimavarojen huomioiminen ja tyéhyvinvoinnin seuraaminen. Hyvinvoiva orgni-
saatio on tavoitteellinen, turvallinen, joustava ja kehittdmismydnteinen. Tydhy-
vinvointia voidaan kehittd& organisaatio tasolla henkildstén mielipiteen huomioi-
misella strategioita laatiessa. Nain voidaan vaikuttaa tyontekijoéiden motivaati-
oon ja asetettujen tavoitteiden toteutumiseen tydssa. (Manka & Manka 2022
114-115.) Organisaatio voi vahvistaa ty6hyvinvointia strategisella tydhyvinvoin-
nin johtamisella, osallistavalla johtamisella, tydhon vaikutusmahdollisuuksilla
seka osaamisen kehittamisella. (Manka & Manka 2022, 71.) Tydhyvinvointia
vahvistava johtaminen, yhteisdllisyys, luottamus ja avoin kommunikaatio tydyh-
teisdssa vaikuttavat positiivisesti tydhyvinvoitiin. Myos tydéhon sitoutumiseen vai-

kuttaa arvostava johtaminen. (Bergstedt 2022, 48).

7 Opinnaytetyon tavoite, tehtava ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi Pohjois-Karjalan Mielenterveydentuki Ry.
Kehittamistydn lahtokohtana oli henkiloston tydhyvinvoinnin ja tydhyvinvoinnin
johtamisen kehittaminen. Opinnaytetydn tavoite on tuottaa tietoa tyéhyvinvoin-
nista ja sen johtamisesta, jota voidaan hyddyntaa henkildstén tydhyvinvoinnin
edistimisessa ja sen johtamisessa. Opinnaytetyon tehtava on laatia henkilosto-
kyselyn tulosten pohjalta huoneentaulu Pohjois-Karjalan Mielenterveydentuki
Ry:n esihenkildiden kayttoon tyopaikalla.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat

- Mitka tekijat edistavat henkiloston tyéhyvinvointia?

- Mitka tekijat heikentavat henkildston tydhyvinvointia?

- Millaisena henkilostd kokee tydhyvinvoinnin johtamisen?

8 Opinnaytetydn toteutus

8.1 Toimeksiantaja, kohdeorganisaatio ja kohderyhma
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Opinnaytetyon toimeksiantaja ja kohdeorganisaatio on Pohjois-Karjalan Mielen-
terveydentuki Ry ja kohderyhméné sen henkiléstd. Pohjois-Karjalan Mielenter-
veydentuki Ry on potilasjarjesto, joka tarjoaa kansalaisjarjesto - toimintaa ja pal-
velutuotantoa. Asumispalveluita Joensuussa tuottaa palvelu- ja tuetun asumi-
sen yksikko yhteisotalo Kotikievari, tuetun asumisen yksikkd Jokikievari seka
kotihoito Tukikievari. Pohjois-Karjalan Mielenterveydentuki Ry:n yllapitamia koh-
taamispaikkoja Joensuussa ovat Kohtaamispaikka MieTe, ToriKievari ja Kult-
tuuripaja Kuohu. Kuntouttavaa ty6toimintaa ja sosiaalista kuntoutusta tarjoaa
paivatoiminta, tydtoiminta, kuntouttava tyotoiminta, tyokokeilu ja tydskentely.

(Pohjois-Karjalan Mielenterveydentuki Ry 2024.)

Opinnaytetyon toiminnallisen kehittamistoiminnan osuus kohdistuu Pohjois Kar-
jalan Mielenterveydentuki Ry:n henkilostdlle suunnattuun tyhyvinvointiky-
selyyn, joka kasittelee tydhyvinvointia ja tydhyvinvoinnin johtamista. Henkilos-
t6on kuuluu paasaantoisesti lahihoitajia, sairaanhoitajia ja sosionomeja seké

muiden ammattiryhmien edustajia. Henkiloston koko on 43 tyontekijaa.

8.2 Menetelmalliset valinnat ja analyysi

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen
menetelmaa. Kvantitatiivista tutkimus eli tilastollinen tutkimuksen avulla voidaan
selvittdd kysymyksiin liittyvia lukumaaria ja prosenttiosuuksia. Maarallisen tutki-
muksen avulla voidaan kartoittaa nykytilannetta. (Heikkila 2014,15.) Maaralli-
sella tutkimuksella tarkoitetaan numeeriseen analyysiin perustuvaa tutkimusta,
joka toteutetaan tilasto-ohjelmalla. Tutkimuksen oletus on, ettd oikealla tavalla
mittaamalla, kokeilemalla ja koettelemalla voidaan saavuttaa todellisuutta ku-
vaavaa tietoa. Maarallisen tutkimuksen menetelmén tavoitteena on ihmisten ko-
kemusten selittaminen, kuvaaminen tai vertailu. Maarallisen tutkimuksen mene-
telmaa voidaan hyddyntaa kehittamistyon tulosten mittaamisessa ja laadun arvi-
oinnissa. (Vilkka 2021, 23.)

Maarallisen tutkimuksen tarkoituksena on saada tutkimusongelmaan vastauksia
ja loytaa ratkaisuja kyselyn avulla. Maarallinen tutkimus kasittaa kolme aineis-

ton kasittelyvaihetta. Aineiston kasittelyvaiheita ovat tarkistus, aineiston
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muuttaminen numeraaliseen muotoon ja tallennetun aineiston tarkistaminen.
Maaréallisen tutkimuksen tavoitteena on tutkia aikaisempia aiheeseen liittyvia
teorioita ja kasitteita. Tutkimusten ja teorian perusteella voidaan analysoida ky-
selyn tuloksia ja verrata tuloksia aikaisempaan tutkimustietoon nojaten. (Vilkka
2007, 25,105).

Tyohyvinvointikyselyn analysoinnissa hyddynnettiin Webropol - tilastointiohjel-
maa. Webropol- tilastointiohjelmalla saatiin automaattinen havaintomatriisi. Ha-
vaintomatriisilla tarkoitetaan taulukkoa, johon tallennetaan kyselysta saatu ai-
neisto, joka tarkistetaan ennen analyysi vaihetta (Vilkka 2007,105). Webropol-
tilastointi ohjelman havaintomatriisin perusteella muodostin kuvan henkiloston
ty6hyvinvoinnista ja tydhyvinvoinnin johtamisesta. Analyysin avulla sain sel-
vyytta henkiloston tybhyvinvointiin ja tydhyvinvoinnin johtamiseen vaikuttavista

seikoista.

Analysoinnilla tarkoitetaan ongelmanratkaisutapaa, jonka tavoitteena on tiivistaa
laajat siséltokokonaisuudet pienemmiksi kokonaisuuksiksi (Vilkka 2021, 129).
Menetelmien eli metodien kasitteella tarkoitetaan saantdihin perustuvaa menet-
telytapaa, jonka avulla etsitaéan tietoa ja pyritdén ratkaisemaan kaytannon on-

gelma (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1996, 183).

Opinnaytetyon toiminnallisen kehittamistoiminnan osuutena toteutettava tyohy-
vinvointikysely alkoi aineiston keraamiselld, joka tapahtui sahkopostin valityk-
sella henkilostolle lahetetylla kyselylomakkeella. Tydhyvinvointikyselyn vaitta-
mat perustuivat opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin ja teoreettiseen viitekehyk-
seen. Tutkimuskysymyksilla haettiin vastauksia opinnaytetyon viitekehyksessa
esitettyihin kasitteisiin ja kuinka ne vaikuttivat henkiloston tamanhetkiseen ty6-
hyvinvointiin. Nama kasitteet perustuivat tyéhyvinvoinnin portaat-mallin teoriaan
ja ne loytyvat opinnaytetyon viitekehyksesta. Kasitteitd ovat tydhyvinvoinnin por-
taista turvallisuus, yhteisollisyys ja arvostus. (Rauramo 2012, 15.)

Taman opinnaytetyon viitekehyksen kasiteita turvallisuus, yhteisollisyys ja ar-
vostus tarkastellaan taman opinnaytetyon tydhyvinvointikyselyssa. Kysely so-
veltuu henkilokohtaisten asioiden tutkimiseen ja kyselylomaketta kaytetaan, kun
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halutaan selvittaa henkilon mielipiteita ja asenteita. (Vilkka 2007, 28.) Kyselyn
voi toteuttaa esimerkiksi verkkokyselyna. Kyselyn tavoitteena on kysya samat
asiat kaikilta kyselyyn vastanneilta siten, etta kysymykset ovat my6s samassa
jarjestyksessa. Kyselyn tekijan on ymmarrettava tasmallisesti, mik&a on kyselyn
tarkoitus. Kyselyssa esiintyvien kasitteiden on oltava ymmarrettavia, etta kyse-
lyyn vastaajat ymmartavat ne samalla tavalla. Tata osaa tutkimuksessa kutsu-
taan operationalisoinniksi. Operationalisointi on tarke& osa tutkimusta ja kehitta-
mista. (Vilkka 2021, 68—69.)

Kyselylomakkeen suunnittelun perusta on tutkimussuunnitelma, jota hyédynne-
taan kyselylomakkeen suunnitellussa. Kyselylomakkeen tulee vastata tutkimus-
suunnitelman tutkimuskysymyksiin, mikd on tarkeaa arvioitaessa tutkimuksen
patevyytta eli validiteettia. Kysymykset tulee tutkimuksessa muotoilla niin, etta
ne ovat helposti ymmarrettavia eika niista pysty tekemaan tulkintaeroja. Kysy-
myksissa pitdd myds huomioida, etta samassa kysymyksessa ei kysyta kahta
eri asiaa, koska se vaikeuttaa sekad vastaamista etta vastausten analysointia.
(Vilkka 2021, 39-42.)

Kyselylomakkeen kysymyksen on harkittava tarkoin ja mietittava niiden tarpeel-
lisuus. Nain valtetdén turhat kysymyksen, joiden informaatioarvo on pieni. Kysy-
mykset, joita ei ole tarkoin suunniteltu etukateen eivat vastaa kayttotarkoitusta.
Kysymysten huolellinen suunnittelu ja tarkoin suoritettu tiedonkeruu luovat hy-
van pohjan luotettaville tutkimustuloksille. (Heikkila 2014, 30.) Hyvan kysymys-
lomakkeen tunnusmerkkeja ovat lomakkeen selkeys ja siisteys, teksti ja kysy-
mykset ovat hyvin aseteltu ja vastausohjeet ovat selkean yksiselitteiset. Kysy-
mykset on suunniteltu loogiseen jarjestykseen, ja kyselylomake on laadittu si-
ten, ettei se ole liian pitka. (Heikkila 2014, 47.)

Kyselylomake tulee testata ennen varsinaiselle kohderyhmalle lahettamista, etta
ulkopuolinen taho voi kriittisesti arvioida kyselylomakkeen pituutta ja vastaamis-
aikaa seka onko kysymykset ymmarrettavid vai onko niista mahdollista tehda
tulkintaeroja, mitka vaikuttavat analysointiin. Kyselytutkimuksessa aineiston ke-
raamiseen suositeltu aika on useimmiten 10 vuorokautta (Vilkka 2021, 39-
42,135; Heikkila 2014, 58.)
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Kyselylomakkeeseen tulee sisaltya saatekirje, kyselylomakkeen lisdksi. Saate-
kirjeen tehtadvana on motivoida kyselyyn vastaajaa osallistumaan kyselyyn. Saa-
tekirjeen tulee olla sisalléltdan lyhyt ja hyvan tavan mukaisesti laadittu. Saatekir-
jeessa tulee ilmoittaa kyselyn toteuttaja, tutkimuksen tavoite ja kayttotapa. Saa-
tekirjeessa on hyva mainita mihin mennessa kyselyyn tulee vastata. Lisaksi on
hyva mainita kyselyyn liittyvien tietojen ehdottomasta luottamuksellisuudesta.
(Heikkila 2014, 59.)

Suljettujen kysymysten hyoty oli nopea vastaaminen ja tulosten tilastoinnin hel-
pottaminen. Asenneasteikkona kaytettiin Likertin asteikkoa, jota voidaan kuvata
4- tai 5- portaiseksi asteikoksi, jossa vastauksen aaripaina on taysin samaa
mieltd ja taysin eri mieltd - vastausvaihtoehdot. Otantavirheiden minimoimiseksi
kysely tehtiin kokonaistutkimuksena, koska tutkimuksen perusjoukko on pieni.
Tyohyvinvointikyselyn tulokset esitetaan palkkikuvioina seka prosenttiarvoja
kayttaen. (Heikkila 2014, 59.) M&arallisen tutkimuksen tarkoitus oli kartoittaa,
mitka tekijat edistavat ja heikentavat henkiléston tyéhyvinvointia ja millaisena

henkilostd kokee tyéhyvinvoinnin johtamisen.

Tutkimuskysymykset valikoituivat aikaisemmin henkilostolle tehdyn tydhyvin-
vointikyselyn pohjalta. Aikaisemmassa ty6hyvinvointikyselysséa ei kartoitettu tee-
moja turvallisuus, yhteisollisyys ja arvostus, jotka kuuluvat oleellisesti tydhyvin-
vointii ja tydhyvinvoinnin johtamiseen. Tutkimuskysymysten esitestaus toteutet-

tiin hoitajakollegoillani.

Tyohyvinvointi vaikuttaa koko organisaatioon ja tydhyvinvointia mitataan erilai-
sin mittarein. Tyohyvinvointia voidaan mitata tyohyvinvointikyselylla. Keratyn ai-
neiston perusteella saadaan tietoa henkiloston tamanhetkisesta tydhyvinvoin-
nista seka asioista, jotka vaikuttavat henkiléston tyéhyvinvointiin edistavasti ja
heikentavasti. (Suonsivu 2011, 113 -115.)

Ty6hyvinvointikyselyn analysoinnin jlkeen toteutin kehitysehdotuksena huo-
neentaulun toimeksiantajan esihenkildille. Huoneentaulun avulla esihenkilét voi-

vat yhteistydssa henkiléston kanssa pyrkia edistamaan henkildstén tydhyvin-
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vointia ja tyéhyvinvoinnin johtamista sek& vahentamaan tyéhyvinvointiin heiken-

tavasti vaikuttavia tekijoita.

9 Kyselyn tulokset

Tassa luvussa kasitelladn Webropol-verkkokyselyn avulla saatuja tuloksia.
Opinnaytety0dssa kaytetty tydhyvinvointi verkkokysely toteutettiin sahkoisesti
Webropolilla kysely- ja raportointimenetelmaa kayttaen. Tyohyvinvointikysely
(liite 1) sisalsi strukturoituja eli suljettuja kysymyksia, (4) taustakysymysta ja
(32) vaittamaa. Vaittamiin tuli arvioida juuri timéan hetken kuvaus asteikolla 1-5.
Asteikon kuvaus oli seuraavanlainen 1= taysin erimieltd 2=Jokseenkin eri mielta
3=Jokseenkin samaa mielta 4= Taysin samaa mieltd 5= En samaa enka eri
mielta. Kyselyn kysymykset oli jaettu eri aihealueisiin, joita olivat: turvallisuus,

yhteisdllisyys ja tyéhyvinvoinnin johtaminen.

Webropol-verkkokyselyn linkki ja saatekirje lahetettiin opinnaytetydn toimeksi-
antajan toiminnanjohtajalle. Kyselytutkimus lahetettiin 43 tyontekijalle. Kysely-
tutkimuksen vastausajaksi sovittiin kaksi vilkkoa. Maaraajassa vastanneiden ko-

konaismaara oli 11.

9.1 Kyselyyn osallistuneiden taustatiedot

Taustakysymyksia tydhyvinvointikyselyssa olivat ika, sukupuoli, koulutus, tyo-
suhteenlaatu. Kyselyyn vastanneet olivat ialtd&n alle 30 — 50+ vuotiaita. Vastaa-
jista yli 80 % oli naisia. Kyselyyn vastanneista 37 % vastasi tydskentelevansa
sairaanhoitajana, 18 % lahihoitajana ja 18 % sosionomina. Vastaajista 27 %
edusti muita ammattiryhmid. (Kuvio 4.) Vastaajista 60 % tyoskenteli toistaiseksi
voimassa olevassa tyosuhteessa ja 40 % vastaajista tydsuhde oli maaraaikai-

nen.
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Kuvio 4. Vastaajien koulutustausta (n=11).

40% (n = 4)

T gitein= 6)

W Toistaiseksi voimassa oleva & Masrsaikainen

Kuvio 5. Vastaajien tydsuhteen laatu (n=11).

9.2 Tydturvallisuus, toimintatavat ja lahimmaé&n esihenkilon tyohyvin-

voinnin johtaminen

Kyselyn vaittamiin 1. Kohtaan tydssani henkista vakivaltaa asiakkaan taholta
Kokemukseen vékivallasta vastaajista (70 %) oli kokenut, ettei ole kohdannut
tydssaan henkista vakivaltaa asiakkaiden taholta. Vaittama 2. Kohtaan tydssani
fyysista vakivaltaa asiakkaiden taholta. Vastaajista (20 %) oli kokenut kohdan-
neensa henkista vakivaltaa asiakkaiden taholta. Vastaajista (80 %) ei ollut koke-
nut fyysista vakivaltaa asiakkaiden taholta. Vastaajista (10 %) vastasi vaitta-
maan myonteisesti. Vaittama 3. Olen kokenut henkista vakivaltaa ja kiusaa-

mista tydyhteisdssa. Vastaajista (80 %) ei ollut kokenut henkisté vakivaltaa ja



25

kiusaamista tyoyhteistssa lainkaan. Vastaajista (10 %) vastasi vaittamaan

myaonteisesti.

Vaittdma 4. Voin toteuttaa ty6tani ergonomisesti. Kyselyn mukaan tydergono-
mia toteutuu l&hes kaikkien vastaajien mielesta. Osa vastaajista oli kokenut
puutteita tydergonomian osalta. Vaittdma 5. Saan riittdvasti perehdytysta tyo-
tehtaviini. Vastaajista (70 %) oli kokenut saavansa tyotehtaviin perehdytysta riit-
tavasti. Vastaajista (30 %) tyotehtaviin perehdytyksessa olisi parantamisen va-
raa. Avoin kysymys 6. Mita haluat sanoa ty6hyvinvoinnista ja turvallisuudesta.

Vastaajat nostivat esille huolen toimitilojen turvallisuudesta.

" Puutteelliset tyotilat ja joidenkin toimitilojen sisailmaongelmat taytyisi huomioi-

da paremmin, jotta tyontekijoiden tyokykyisyys ja terveys sailyisi”.

Vaittama 8. Kannustamme toisiamme. Vastaajista noin (80 %) oli kokenut paa-
osin tydyhteison kannustavana ja rakentavan palautteen antamista onnistu-
neena. Vaittdma 9. Annamme rakentavaa palautetta toisillemme. Vastaajista
(20 %) vastaajista oli kokenut, etta juuri rakentavan palautteen antamisessa on
ollut selkeita puutteita. Vaittama 10. Tydyhteisdssa on yhteiset pelisdannét ja
niitd noudatetaan. Vastaajista (90 %) oli kokenut, etta tydyhteisdéssa on yhteiset

pelisaannot ja niitd on noudatettu.

Vaittama 11. Tydyhteiséssani on yhteiset pelisddnnét ja niitd noudatetaan. Vas-
taajista (90 %) oli sitd mieltd, ettéa tydyhteison epakohtiin uskalletaan puuttua.
Vaittdma 12. Voin vaikuttaa tydyhteisoni asioihin riittavasti. Vastaajista (90 %)
oli kokenut, etta tydyhteistn asioihin pystyi riittdvasti vaikuttamaan ja tytkave-
reihin luottamaan. Vaittama 14. Arvostamme toistemme mielipiteita. Vastaajista
l&hes kaikki arvostivat toistensa mielipiteita tyoyhteisossa. Vaittaméa 15. Kuunte-
lemme toisiamme aidosti. Vastaajista (90 %) oli kokenut, etta tydyhteiséssa
kuunnella aidosti tykavereita. Vaittama 16. Tervehdimme toisiamme. Vastaa-

jista (90%) oli kokenut, ettd tyoyhteistssa tervehditaan.

Vaittama 17. Puhumme toisillemme kunnioittavasti. Vastaajista (90 %) oli koke-

nut tydyhteisdssa toteutuvan kunnioittavasti keskustelemisen taidon. Vaittama
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18. Osaamme pyytaéa anteeksi tarvittaessa. Vastaajista (90%) oli asiasta samaa
mielta. Vaittama 19. Neuvomme toisiamme rakentavasti. Vastaajista (60%) ol
kokenut, ettd tydyhteisdssa annettiin neuvoja rakentavasti. Avoimen kysymyk-
sen kautta oli noussut esille tydssa viihtymisen tarkeys. Asioiden jakaminen tyo-
yhteisdssa ja omasta hyvinvoinnista huolehtiminen oli koettu tarkeaksi voimava-
raksi. Epdkohdaksi tydyhteistn vuorovaikutuksesta oli nostettu esille epaasialli-

nen selan takana puhuminen ja avoimen, rakentavan keskustelun puute.

"Tydyhteiso on yksi tekija tydssa viihtymiseen. Asioiden jakaminen
on tarkeaa ja omasta hyvinvoinnista huolehtiminen.”

"Monenlaisia vuorovaikutustyyleja tydyhteisdssa on, jos koko jarjes-
toa tarkastellaan ja ajoittain kuulee varsin kipakoitakin kommentteja
toisista puhuttavan, vaikkei itse osallisena tilanteissa olekaan. Eli
ns. selan takana puhumista tuntuu jonkin verran olevan eiké asioita
osata aina rakentavasti ja avoimesti keskustella. Toki on paljon hy-
vaakin vuorovaikutusta.”

Vastaajista (50 %) oli kokenut saavansa rakentavaa palautetta lahimmalta esi-
henkil6ltaan. Vastaajista lahimman esihenkilén kannustavana oli kokenut (60
%) vastaajista. Vastaajista (40 %) oli kokenut esihenkilén antamassa kannus-
tuksessa puutteita tai kannustamista ei ole ollut lainkaan. Luotettavuutta lahinta
esihenkilo& kohtaan oli kokenut (70 %) vastaajista. Vastaajista (20 %) oli koke-
nut vahaista luotettavuutta lahinta esihenkiléa kohtaan.

Vastaajista (50 %) on kokenut, etta lahin esihenkilé on aidosti kiinnostunut hen-
kiloston tyohyvinvoinnista. Vastaajista (30 %) arvioi, ettei henkildston vapaa-
ajan hyvinvointi kiinnostanut lainkaan lahinta esihenkil6a. Yli (60 %) vastaajista
oli kokenut, etta lahin esihenkilo ottaa rauhallisesti vastaan palautetta, joka kos-
kee esihenkildn omaa tyota. Vastaajista (60 %) oli kokenut [ahimman esihenki-

|6n kannustavan osallistumaan koulutuksiin ja itsensa kehittamiseen.

(50 %) vastaajan mielesta I&hin esihenkild oli puuttunut tyota kuormittaviin epa-
kohtiin viipymatta. (60 %) vastaajasta kokemuksen mukaan lahin esihenkilo roh-
kaisee tuomaan omat mielipiteet tydyhteisosséa esille. Vastaajista (50 %) lahin
esihenkilo iloitsee tydyhteisén onnistumisista. (10 %) vastaajista ei tukenut tata
vaittamaa lainkaan. Vastaajista (50 %) oli sitd mieltd, ettéd esihenkild osaa
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keskustella rakentavasti ikavistakin asioista. Vastaajista vajaa puolet (40 %) oli

ollut vaittAmasta jokseenkin eri mielta.

9.3 Organisaation visio, tavoite ja strategia

Organisaation vision oli tiennyt (90 %) kyselyyn vastanneista. Organisaation
strategian oli tiennyt (70 %) vastaajista. Vastaajista (20 %) organisaation strate-
giaa ei ollut selkea. Organisaation tavoitteen oli tiennyt yli puolet vastaajista.
Vastaajista (10 %) oli kokenut, ettei organisaation tavoite ole selkea.

Avoimeen kysymyksen kautta on noussut esille, ettéd henkil6std odottaa jarjes-
ton hallituksen jasenilta aktiivisempaa osallistumista yhteiseen toimintaan. Eri-
tyisesti on toivottu hallituksen osallistumista erilaisiin jarjeston tapahtumiin.

” Hallituksen jasenet voisivat tulla enemman mukaan toimin-
taamme. esim. erilaisiin tapahtumiin.”
Esihenkildiden tydskentely oli koettu varsin "kirjavana”. Vastaajat olivat koke-
neet, ettd epaselvyytta ilmenee esihenkildiden vastuiden ja paatosten tekemi-
sen suhteen. Hammennysta henkildstossa heratti, ettei tiedeta kuka paattaa ja

mité paattaa.

"Esihenkilo tyoskentely varsin kirjavaa riippuen kuka esihenkilona
toimii ja tdssékin tuntuu olevan valilla epaselvyytta kuka lopulta
paattaa ja mita.”

Johtaminen, organisaation arvot ja visiot ovat keskeisia asioita tyéhyvinvoinnin
johtamisessa. Visio, tavoitteet ja strategia olisi hyva ottaa henkiléston kanssa
puheeksi, niin etta jokainen tietaa mita tyontekijoilta odotetaan. Nain tiedetaan

suunnitella ja johtaa toimintaa. (Rauramo 2012, 132).
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10 Opinnaytety6n tuotos

Opinnaytetyon tuotoksena toteutettiin huoneentaulu (Liite 2) tydhyvinvoinnin
paivittdiseen kehittamiseen tydyhteiséssa. Huoneentaulu laadittiin kyselyaineis-
ton pohjalta seka kirjallisuutta hyédyntden. Huoneentaulu on mukailtu tyéhyvin-
voinnin aakkosista (Opettajien Ammattijarjestd OAJ 2023). Huoneentaulu on
koottu kyselyn tuloksien perusteella, seka opinnaytety6hon liittyvien teemojen
yhteisollisyys, arvostus ja tydhyvinvoinnin johtaminen mukaan. Huoneentaulu
on tarkoitettu esihenkildiden kayttoon, tukemaan tydhyvinvointia arjessa, sen

kehittamista ja johtamista tydyhteisossa.

11 Pohdinta

11.1 Tulosten tarkastelu ja pohdinta

Tulosten perusteella voidaan paatella, ettd henkiléston tydhyvinvointia lisdavia
tekijoita ovat asianmukainen tyoturvallisuus ja tydergonomian toteutuminen.
Tyoterveyslaitoksen mukaan hyva tydergonomia vaikuttaa positiivisesti tyon
tuottavuuteen ja tyoturvallisuuteen (Tyoterveyslaitos 2023.)

Omaan tyohon vaikuttaminen, luottamus tyokavereita kohtaan, toisten mielipi-
teiden huomiointi seka hyvat kaytostavat nahdéaén kyselyn mukaan edistavan
tyohyvinvointia. Rakentavan palautteen antaminen tydyhteisfssa kannustaa
tyon kehittdmiseen ja luo onnistumisen kokemuksia (Rauramo 2012, 135-136.)
Henkildkohtaisesta tydhyvinvoinnista huolehtiminen vaikuttaa yksilon tyokykyyn
ja tyéhyvinvointiin. Yksilon tyohyvinvoinnilla on myds epésuora vaikutus tyoyh-
teison tyohyvinvointiin. Siksi omasta ty6hyvinvoinnista huolehtimisella on kes-
keinen rooli tydhyvinvoinnin kannalta. (Tyoterveyslaitos 2023). Mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon edistaa yksilon tydssa kehittymista ja tyéhyvinvointia.
Yksilon osaamista tukeva johtaminen puolestaan lisdé luottamusta ja luo

avointa ilmapiirid tydyhteiséssa (Rauramo 2012,156-157.)

Yhteisten pelisaantéjen noudattaminen ja epakohtiin puuttuminen vaikuttavat
kyselyn mukaan tyohyvinvointiin edistavasti. Yhteiset pelisaannot tukevat yhtei-

sollisyytta tyoyhteisossa. Selkeat toimintaohjeet selkeyttavat tydyhteison
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pelisdéntdjen noudattamista. Luottamus ja yhteisollisyys tyoyhteisossa vahvis-
taa tydyhteison henkista tilaa, joka tukee tydyhteisdn perustehtavaa ja tydhyvin-
vointia. (Paasivaara & Nikkila 2010, 82, 30-31).

Kyselyn tuloksista ilmenee, etté suurin osa vastaajista luottaa lahimpéan esi-
henkil66n. Myonteisena asiana koetaan myds, etta lahin esihenkilé kykenee ot-
tamaan vastaan palautetta esihenkiléna toimimisesta. Karkkaisen (2005) mu-
kaan yhteisollisyyden johtamista vahvistavat luottamus, vastuun jakaminen, yh-
teiset arvot ja oikeudenmukaisuus tyoyhteisdssa. Tyohyvinvointia lisda lahim-
man esihenkilén antama kannustus osallistua koulutuksiin ja itsensa kehittami-
seen. Karkkaisen mukaan tyontekijoiden kehittymista, uuden oppimista se-ka
tiimioppimista voidaan tukea yhteisoéllisyyden johtamisella (Karkk&inen 2005,
76-82.)

Mydnteisené tuloksena voidaan pitaa, ettd organisaation visio ja strategia on
suurimmalle osalle tyontekijoista melko selked. Manka & Manka (2022) mukaan
ty6hyvinvointia voidaan edistdd organisaation nakokulmasta henkiléston mielipi-
teen huomioimisella strategioita laatiessa. Nain voidaan vaikuttaa tyontekijoiden
motivaatioon ja asetettujen tavoitteiden toteutumiseen tyossa. (Manka & Manka
2022, 71.)

Kyselysta ilmenee tydhyvinvointia heikentavina tekijoind kiusaaminen, tyotilojen
toimimattomuus, sisailmaongelmat ja perehdytyksen vahaisyys. Lisaksi tydyh-
teisbsséa koetaan epéakohdaksi epaasiallinen ns. selan takana puhuminen. Tyo-
turvallisuuslaki velvoittaa esihenkilda seuraamaan ja puuttumaan valittomasti,
tyoyhteistssa kohdattuun henkiseen vakivaltaan, hairintaa ja syrjintdan. (Manka
& Manka 2022, 37.)

Tyontekijat, jotka kokevat kielteista sosiaalista kayttaytymista tydpaikalla, koke-
vat herkemmin uupumisen, ahdistuksen ja masennuksen. Tydhyvinvoinnin joh-
tamisen osalta kyselyssa ilmenee tydhyvinvointia heikentavana tekijana lahim-
man esihenkilén vahainen kiinnostus tyontekijéiden tyéhyvinvointia kohtaan. Ky-
selyn tuloksista voidaan nostaa esille [Ahimmé&n esihenkilon hidas reagointi tyon

kuormitukseen liittyvissa tekijoissa, joka osaltaan heikentaa tyéhyvinvointia.
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Rauramon mukaan esihenkil0 voi edistdé arvostuksen johtamista ja tydnmielek-
kyytta tydolojen terveellisyydella ja turvallisuudella. Selkeat maaritellyt tavoit-
teet, tyotehtaviin vaikuttamismahdollisuudet, tydnkuormituksen huomioiminen
seka tuki ja kannustaminen edistavat arvostuksen tunnetta ja tyon mielekkyytta.
(Rauramo 2012,124-127.)

Tyohyvinvointia heikentavana asiana koetaan Iahimman esihenkilon "tietamatto-
myys” tehda paatoksia ja ottaa vastuuta. Tutkimusten mukaan tyohyvinvointia
edistava johtaminen vaatii esihenkilolta ymmarrystd, rohkeutta ja aitoa kohtaa-
mista tyontekijoitéa kohtaan. (Gronlund & Stenbock - Hult 2014, 36; Tyoterveys-
laitos 2023.)

Kyselyn tuloksista ilmenee tydhyvinvointia heikentadvana asiana organisaation
hallituksen passiivinen osallistuminen jarjestdn toimintaan seka organisaation
asettamien tavoitteiden epaselvyys. Organisaatio tasolla tydhyvinvointia voi-
daan parantaa tavoitteellisella tydskentelylla. Strateginen tyon suunnittelu, hen-
kiloston voimavarojen huomioiminen ja tydhyvinvoinnin seuraaminen vahvista-
vat henkildston tydhyvinvointia. (Manka & Manka 2022 114-115.)

Euroopan ty6terveys- ja ty6turvallisuusviraston mukaan tyéhyvinvointia heiken-
tavia tekijoita ovat huono tydn suunnittelu, organisointi ja johtaminen. Liiallinen
tydomaara, tyétehtavien epaselvyys, tydsuhteen epavarmuus, kiusaaminen ja
tyoyhteistn tuen puute vaikuttavat negatiivisesti tydhyvinvointiin. Organisaatio
tasolla huono tyohyvinvointi lisdéa tyontekijoiden poissaoloja ja tydtapaturmien

alttiutta. (Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2023.)

Ty6hyvinvointikyselyn tulosten pohjalta voidaan l&htea kehittamaan henkildston
tyohyvinvointia Ty6hyvinvoinninportaat toimintamallin mukaan. Tulosten perus-
teella tydhyvinvointia heikentavina tekijoina koettiin kiusaaminen ja. epaasialli-
nen kaytds. Kiusaamisen kokemus ja epaasiallinen kaytds tydyhteisossa liittyy
yhteisollisyyden portaaseen. Yhteisollisyysportaan vahvistamisella voidaan tu-
kea tyoyhteis6a, yhteishenkea ja johtamista. Tulosten mukaan tyohyvinvointia

heikentavana tekijana koettiin tyétilojen toimimattomuus, sisdilmaongelmat ja
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perehdytyksen vahaisyys. Nama tekijat liittyvéat tydhyvinvointi ja turvallisuus por-

taaseen.

Turvallisuusportaan vahvistamisella voidaan tukea turvallista tydymparistoa ja
sujuvoittaa tyo- ja toimintatapoja. Tuloksista ilmeni kehitettavaa johtamisessa ja
organisaatio tasolla. Tydhyvinvoinnin portaat osaamisen ja arvostuksen portai-
den vahvistaminen, tukee johtamisen ja organisaation kehittamista ja arvo poh-
jaa. (Rauramo 2012, 15.)

11.2 Luotettavuus ja eettisyys

Reliabiliteetilla eli luotettavuudella mitataan tutkimuksen luotettavuutta ja tutki-
mustulosten tarkkuutta. Luotettavuutta tulee arvioida toistettavuudella saman-
kaltaisiin tuloksiin. Luotettavuus tutkimusta tehdessa tarkoittaa, etta tutkijalla on
kriittinen ja tarkka tyoskentelyote. Validiteetilla eli patevyydella tarkoitetaan, etté
tutkimuksen tarkoituksena on se mité tutkimuksella oli tarkoituskin selvittéaa. Tut-
kimuksen validiutta voidaan varmistaa huolellisella suunnittelulla ja tarkalla tie-
donkerdamisellda. Tutkimuksen validiteettia vahvistavat tarkka kohderyhméan ku-
vaus, tutkittavan asian yksiselitteinen mittaaminen niin, etta se vastaa kokonai-
suudessaan tutkimusongelmaan. (Heikkila 2014, 27-28). Opinnaytetydssani
olen kayttanyt luotettavia lahteita ja tarkastellut tutkimustuloksia kriittisesti. Olen
suunnitellut ja kayttanyt aikaa tutkimusten lukemiseen ja tarkasteluun. Olen
tydssani kuvannut selkeasti tutkimuksen kohderyhmaén ja tutkittavan asian, tutki-
muskysymyksineen. Tutkimuskysymysten esitestauksen jalkeen muokkasin ky-
symyksid saadun palautteen mukaisesti.

Aiheeseen syvillisesti perehtyminen lisaa luotettavuutta (Juuti & Puusa
2020,143). Vahvistettavuudella eli luotettavuudella tarkoitetaan prosessin eri
vaiheiden kirjaamista koko prosessin ajan (Hirsjarvi ym. 2009, 232). Vahvistet-
tavuutta voidaan arvioida aiheesta aikaisemmin tehtyjen tutkimusten pohjalta
(Kylmé& & Juvakka 2007, 129).

Opinnaytetydni nivoutuu tyéhyvinvoinnin ymparille. Ty6hyvinvointi on kiinnosta-
nut minua aiheena koko tydurani ajan. Olen perehtynyt aiheeseen tutkimusten
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ja ammatillisten julkaisujen kautta. Opinnaytety6ni toimeksi antaja on aikaisem-
min toteuttanut tyéhyvinvoin-tiin liittyvan kyselyn henkilostélle. Perehdyin aikai-
semman toteutetun tydhyvinvointikyselyn tuloksiin ja peilasin niité tutkimustie-

toon. Mielesténi tybhyvinvointiin vahvasti liittyvat teemat turvallisuus, yhteisolli-
syys ja arvostus seka esihenkilon tydhyvinvoinninjohtaminen vaativat lisdé tar-

kastelua. Nain tutkimusasetelma ja kysely rakentui naiden pohjalta.

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan mukaan tutkijan tulee tutkimustydsséaan
noudattaa yleisia eettisia periaatteita. Inmiseen kohdistuvilla eettisilla periaat-
teilla tarkoitetaan tutkijan kunnioitusta tutkittavien henkiléiden ihmisarvoa ja itse-
maaraamisoikeutta kohtaan seka tutkimuksen toteuttamista siten, ettei tutki-
muksesta aiheudu haittaa tutkittavana oleville henkil6ille tai yhteisoille. Ihmiseen
kohdistuvan tutkimuksen tulee herattaé tutkittavien henkildiden luottamus tutki-
muksen tekijaa kohtaan. Tietoon perustuva suostumus on tutkimuksen keskei-

sin eettinen periaate (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7-8.)

Eettisyytta arvioidaan koko ajan opinnaytetyon prosessin edetessa. Aineiston
kokoaminen, kasittely ja asianmukainen sailyttaminen kuuluvat opinnaytetyon
lahtokohtiin. Eettisyyden yleisiin periaatteisiin kuuluu tutkimukseen osallistuvien
henkildiden ihmisarvon ja itsemaaraamisoikeiden kunnioittaminen. ltsemaaraa-
misoikeudella tarkoitetaan, etta tutkimukseen osallistuminen on aina vapaaeh-
toista. Suostumus tutkimukseen pyydetaan tutkimukseen osallistuvilta henkldilta
seka lisaksi organisaatiolta, joita kyselyyn osallistuvat henkil6t edustavat.
(Vilkka 2021,15, 115.).

Kyselya tehdessa tulee huomioida kyselyyn osallistuvien henkildiden yksityi-
syys. Kyselyn toteuttajan tulee antaa kyselyyn osallistuville henkildille tietoa tut-
kittavasta aiheesta ja kyselyn tarkoituksesta. Kyselyyn osallistuvalle annetaan
nain mahdollisuus valita, osallistuuko han kyselyyn vai ei. Kyselyyn osallistujille
tassa tutkimuksessa korostetaan, etta henkilGtietoja pyritdan kerdamaan mah-
dollisimman v&han, néin turvataan yksityisyyden suoja. Kyselya tehdessa tarvi-
taan aina osallistuvien suostumus osallistumiseen ja osallistuvien antamien tie-
tojen kayttoon opinnaytetyossa. (Vilkka 2021, 117; Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta 2019, 7-8; Heikkila 2014,29).
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Tassa opinnaytetydssa on noudatettu eettisia periaatteita ja kunnioitettu tutkit-
tavien henkildiden itsemaaraamisoikeutta. Kyselyn saatekirjeessa on tuotu
esille kyselyn tarkoitus, kyselyyn osallistumisen perustuminen vapaaehtoisuu-
teen ja vastaaminen anonyymina. Tutkija on perehtynyt opinnaytetyon aihee-
seen teorian ja tutkimustiedon kautta. Tutkija on kirjannut tarkasti opinnaytetyon
prosessin vaiheet koko prosessin ajalta. Opinnaytetyon teoriatietoa keratessa
on kaytetty hyvia tieteellistéa kaytantdja, asianmukaisia lahdeviittauksia ja pyritty

kayttamaan mahdollisimman tuoreita lahteita.

Tutkimuslupa on haettu opinnaytetyon kehittamistyota varten. Tutkimuskoh-
teena olevan organisaation tutkimusluvan on allekirjoittanut Mielenterveydentuki

Ry:n toiminnanjohtaja.

11.3 Ty6hyvinvoinnin kehittdmisehdotukset

Kehittamiskohteita kyselyn tulosten perusteella ovat nolla toleranssi kiusaami-
sen suhteen, yhteisollisyyden vahvistaminen entisestaan, rakentavan palaut-
teen antaminen ja esihenkilén nopeampi reagoiminen tydyhteisén epakohtiin.
Kiusaamisen kokemus tulisi ottaa puheeksi, silla jokainen yksil6 kokee kiusaa-
misen omalla tavallaan. Yhteiséllisyyden vahvistaminen myds liséisi yksilon voi-
mavaroja seka tyohyvinvointia ja joka heijastuu koko tydyhteis66n. Rakentavan
palautteen antaminen puolestaan vahvistaa oppimista ja tiedon jakamista tyoyh-
teisgssa. Esihenkilén nopea reagointi tydssa ilmenneisiin epakohtiin edistaa
tyoyhteistssa arvostuksen tunnetta ja tyon mielekkyytta.

11.4 Jatkotutkimusaiheet

Jatkotutkimusaiheena esitetdan kyselya tyopaikkakiusaamisesta ja kiusaamisen
kokemuksista tydyhteisdssa. Kiusaamista ilmenee eritavoilla ja jokainen yksilo
kokee kiusaamisen omalla tavallaan. Jokaisen yksilon omakohtainen tuntemus

on yhté tarked ja se tulisi huomioida tydyhteiséssa ja toimintavoissa.
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TyOhyvinvointikysely

Ikéaryhma — alle 30, 30-29, 40-49, 50+
Sukupuoli — Nainen, mies, muu, en halua kertoa
Koulutus — Sairaanhoitaja, Lahihoitaja, Sosionomi, Muu

Ty6suhteen laatu — Toistaiseksi voimassa oleva, maaraaikainen

o k 0N PE

Turvallisuus - Arvioi miten juuri talla hetkell& seuraavat vaittamat

kuvaavat tyoturvallisuutta tyoyksikossasi 1,2,3,4,5.

Kohtaan tydssani henkista vakivaltaa asiakkaiden taholta.

Kohtaan tydssani fyysista véakivaltaa asiakkaiden taholta.

Olen kokenut tydyhteisdssani henkista vakivaltaa ja kiusaamista.

Voin toteuttaa ty6tani ergonomisesti.

Saan riittavasti perehdytysta tyodtehtaviini.

6. Mita haluat sanoa tyéhyvinvoinnista ja turvallisuudesta?
7. Yhteisollisyys - Arvioi miten juuri talla hetkella seuraavat vaittamat
kuvaavat yhteisollisyytta tyoyksikdssasi. 1,2,3,4,5.

Kannustamme toisiamme.

Annamme rakentavaa palautetta toisillemme

Tyobyhteis6ssani on yhteiset pelisaannaét ja niitd noudatetaan.

Tyobyhteisdssani uskalletaan puuttua epakohtiin.

Voin vaikuttaa tydyhteisoni asioihin riittavasti.

Voin luottaa tydkavereihini.

Arvostamme toistemme mielipiteita.

Kuuntelemme toisiamme aidosti.

Tervehdimme toisiamme.

Puhumme toisillemme kunnioittavasti.

Osaamme pyytaa anteeksi tarvittaessa.

Neuvomme toisiamme rakentavasti.
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Mita haluat sanoa ty6hyvinvoinnista ja yhteisollisyydesta?
Ty6hyvinvoinnin johtaminen - Arvioi miten juuri talla hetkella seu-

raavat vaittamat kuvaavat lahimman esihenkilon toimintaa.
1,2,3,4,5.

Saan riittavasti rakentavaa palautetta lahimmalta esihenkiloltani.

Lahin esihenkiloni kannustaa minua.

Lahin esihenkiloni on luotettava.

Lahin esihenkiloni kyselee tydstani riittavasti.

Lahin esihenkiloni on kiinnostunut siita, kuinka voin tydssani.

Lahin esihenkiloni on kiinnostunut siita, kuinka voin vapaa-ajallani.

Lahin esihenkiloni ottaa palautetta  vastaan rauhallisesti, joka koskee hanen
omaa tyotaan.

Lahin esihenkiloni kannustaa minua koulutukseen ja itsenséa kehittamiseen.

L&hin esihenkild puuttuu ty6ta kuormittaviin epakohtiin heti niiden
ilmaannuttua.

Lahin esihenkiloni rohkaisee tuomaan tydyhteisdssa omat mielipiteet esille.
Lahin esihenkiloni iloitsee onnistumisistani.

Lahin esihenkiloni keskustelee kanssani rakentavasti myos ik&vistakin
asioista.

Tiedan organisaation vision.

Tiedan organisaation strategian.

Tiedan organisaation tavoitteet.

10. Mita haluat sanoa tyéyhteisdn tyéhyvinvoinnista ja sen johtami-

sesta? Vapaa sana.
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Tyohyvinvoinnin aakkosia parempaan tydhyvinvoinnin johtami-

seen

A Avoimuus ja luottamus. Avoimuus ja luottamus vahvistavat henkiloston ty6-
hyvinvointia. Tuo esihenkilon& asioita esille, pohtikaa yhdessa asioita henkilds-
ton kanssa ja rakentakaa luottamusta.

B Best Friend. Hyvaksytaan erilaisuus. Arvostetaan tyoyhteistssa erilaisia aja-
tuksia ja mielipiteita. Ei tarvitse olla paras kaveri, vaan tulla toimeen kaikkien
kanssa.

C Cafe. Henkiloston kanssa yhdessa vietetty kahvihetki parantaa maailmaa.
Puhutaan muustakin kuin ty6asioista.

E Esihenkild ja johtaminen. Tyéhyvinvoinnin johtaminen on jokapaivaista duu-
nia. Varaa sille aikaa!

F Fiilis. Luodaan yhdessa henkiloston kanssa yhteishenked ja hyvaa fiilista tyo-
yhteis6on. Arvioidaan saanndllisesti, kuinka jokainen voi luoda hyvaa fiilista ja
energiaa tyoyhteisdon.

G Go, kollega, go. Anna esihenkilona positiivista palautetta. Myds negatiivisen
palautteen antaminen on tarke&&, mutta muista esittda se rakentavasti. Arvoste-
taan jokaisen tyopanosta.

H Hyvinvointi. Huolehditaan omasta hyvinvoinnista.

Kysytaéan kollegalta — Mité sinulle kuuluu?

K Kaytanteet. Luodaan yhteiset pelisaannot tydyhteison kesken.

Sovitaan yhteiset toimintamallit ja toimitaan niiden mukaan.

O Osallisuus. Jokaisella olisi oltava vaikutusmahdollisuus omaan tyéhon. Esi-
henkilona vaali oikeudenmukaisuutta tyoyhteisdssa.

P Perehdytys. Riittava ja asianmukainen perehdytys tyotehtaviin lisda tyon su-
juvuutta ja tyoturvallisuutta. Panosta perehdytykseen.

Y Yhteisollisyys. Yhdessa tekeminen vahvistaa ryhmahenkea.

Laaditaan yhdessa henkildston kesken tyon yhteiset tavoitteet ja toimitaan yh-
dessa tiimina.

V Vuorovaikutus. Esihenkil6. Kuuntele ja anna usein hyvaa palautetta, pienis-
takin asioista.

A Akaily. Joskus on huonoja paivia. Tuo asia rohkeasti esille ja kerro ettei syy

ole tyokaverin. Ei tule vaarinymmarryksia tai jannitteita.



