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Opinnéaytetyon tarkoituksena oli kuvata henkildstén kokemuksia tydelaman muutoksien vaikutuksista
psyykkiseen tydhyvinvointiin. Tavoitteena oli, ettd esimiehet voivat hyddyntaa opinnéytetyon tuloksia
henkildston psyykkisen tydhyvinvoinnin tukemisessa tulevissa tydelamén muutoksissa.

Opinnéaytetyo toteutettiin laadullisena toimintatutkimuksena. Tyontekijoiden (N=35) kokemuksia ty6-
eldaman muutoksien vaikutuksesta psyykkiseen tyohyvinvointiin kartoitettiin Webropol-kyselyna. Ai-
neisto analysoitiin induktiivisella siséllonanalyysill4. Tulosten mukaan tydelaman muutokset olivat hei-
kenténeet psyykkista ja fyysistd jaksamista sekéd heikentaneet tydilmapiirid. Tydeldman muutoksissa
psyykkista tyohyvinvointia edistavia tekijoita olivat hyva tydilmapiiri, hyva tyon organisointi sek& tyon
ulkopuoliset tekijat. Heikentavia tekijoité olivat riittdmattomat resurssit, epadjohdonmukainen esimies-
tyoskentely ja selkeén tavoitteen puuttuminen. Tydntekijét pystyivat itse vaikuttamaan tydyhteison tyo-
hyvinvointiin positiivisella suhtautumisella tyokavereihin, omalla asenteellaan, palautteen antamisella
ja vastaanottamisella, yleisesti erilaisilla keskustelufoorumeilla. Myos tyon ulkopuolisilla tekijoilla
nahtiin olevan vaikutusta.

Tulosten pohjalta kehittdmistehtévéksi valittiin tydyhteisén yhteisten pelisdéntdjen luominen tulevia
muutoksia varten. Tyontekijat laativat pelisdantdja kahdessa tyopajassa. Taman jalkeen koko henkil6s-
t6114 oli mahdollisuus kommentoida niit4. Pelisaédnndt implementoidaan elokuussa 2017 ja jatkossa nii-
den toteutumista arvioidaan kerran vuodessa tai tarpeen mukaan. Tyodyhteison pelisaantdjen avulla pys-
tytdan vaikuttamaan tyontekijoiden psyykkiseen tyohyvinvointiin tydyhteisossa, silla sdé&nnot lisadvat
turvallisuutta sekd toiminnan ennakoitavuutta.

Johtopéatoksissa voidaan todeta, etta tydelaman muutoksilla on vaikutusta psyykkiseen tyéhyvinvoin-
tiin. Henkil6sto tulee ottaa mukaan muutoksen toteuttamiseen. Tiedottaminen muutoksen eri vaiheissa
on tarkeda. Esimiehen taidot ja varsinkin vuorovaikutustaidot ovat merkityksellisia psyykkisen tyéhy-
vinvoinnin ja tydilmapiirin luomisessa. Myo6s tyontekijéalla itsell&dn on suuri rooli ja vastuu muutoksen
onnistumisessa ja lapiviennissa.

Opinndytetyon tuloksia ja luotuja tydeldaman peliséant6ja voidaan hyodyntaa laajemminkin organisaa-
tioissa, joissa valmistellaan muutosta.
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The purpose of this study was to desscribe staff experiences on the impact of changes in the working
life and psychological well-being. The aim was that the managers can take advantage of the results of
the present study to support their staff in the future working life to maintain psychological well-being
at work.

The study was carried out as qualitative action research. Employees (N=35) experiences on the impact
of changes in the working life and mental well-being at work were examined throght Webropol surveys.
The material was analyzed in an inductive content analysis. According to the results psychological and
physical work well-being was undermined by the changes, as well as reduced athmosphere at work. In
the Changes Factors promoting mental well-being of working life were a good working environment,
good organization of work, as well as external factors. Debilitating factors were insufficient resources,
the lack of a clear objective and inconsistent supervisory work. Employees were able to actually in-
fluence the workplace well-being throuht heir own attitudes, positive attitudes towards their own col-
leagues, by giving and receiving feedback in general terms on a variety of discussion forums. The im-
pacs of external factors were also seen.

On the basis of the results, the creation of the common rules of work community were selected to be
developed for the future changes. Employees to drew up the rules of the work in two workshops. After
this, the entire staff had the opportunity to comment on them. The rules of the work community be
implemented in August 2017 and they will be assessed once a year or as needed. To develop the rules
of the work community will influence the psychological well-being of the staff in the workplace, be-
cause the rules will increase the safety and predictability.

As the conclusions it can be stated that the changes in the working life have an impact on the
psychological well-being of the staff. Staff should be involved in the implementation of the change.
Information on the different stages of change is important. The Manager's skills, practiculary his inter-
personal skills are relevant to the psychic working environment and athmosphere. The employees
themselves have a major role and responsibility in the success and change.

The results of the study and the rules of the working life can be taken advantage of wider, in organiza-
tions which are preparing for the change.

Key words
Management of change, change resistance, psychic work welfare, work welfare, changes in the working
life, rules of the working life
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1 JOHDANTO

Ty0 ja elinkeinoministerion valmistaman strategian Ty0eldman kehittdmisstrategia vuoteen 2020 yhtena
painopisteend on tyohyvinvointi ja terveys. Strategian mukaan tulevaisuudessa tyopaikoilla tullaan ym-
maértamaan tyéhyvinvoinnin ja terveyden merkitys niin tuottavuudelle, tydyhteisdjen menestykselle kuin
my6s muutosten hallinnalle. Td&mén vuoksi johtamisessa tulee kiinnittaa jatkuvasti huomiota yksilolli-
siin ja yhteisollisiin tarpeisiin seka niissa tapahtuviin muutoksiin. (Tyo- ja elinkeinoministeri6.) Tyoter-
veyslaitos on mééritellyt tydhyvinvoinnin tarkoittavan mielekésté ja sopivaa tyota turvallisessa, terveytté
edistdvassa seka tyduraa tukevassa tydympaéristdssa ja tydyhteisossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat
tyonsa mielekkéaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan elaménhallintaansa. (Antto-
nen & Rasanen 2009, 19.)

Tyo6hyvinvointia on kasitteena hyvin laaja alainen ja moniselitteinen, silla tydhyvinvointi on hyvin sub-
jektiivinen kokemus. Tydhyvinvointi on myos jokaista tydelamassa olevaa koskettava asia. Se on myos
noussut yha tarkedmmaksi tekijaksi ja puheenaiheeksi organisaatioissa, sill& henkiléston tyohyvinvoin-
nin on huomattu olevan seké tyontekijoéiden, tydnantajan kuin myds koko yhteiskunnan etu. (Virolainen
2012, 9; Virtanen & Sinokki 2014, 240.)

Psyykkinen hyvinvointi on yha merkityksellisemmassa asemassa tarkasteltaessa tyéhyvinvointia. (Tyo-
turvallisuuskeskus 2015, 6). Psyykkinen tyohyvinvointi tydpaikalla on monen tekijan summa. TyG6hy-
vinvointia ovat yhdessa rakentamassa tyontekija, tydyhteiso ja tarvittaessa myos tyoterveyshuolto. Kes-
keisesti siitd ovat vastuussa tydyhteison esimiehet, johto ja henkildstohallinto. My6s lainsdadannéllisin
keinoin voidaan vaikuttaa kokonaisvaltaiseen tyéhyvinvointiin. (Ty6terveyslaitos 2015, 5.) Lainséa-
danto edellyttadd tyonantajan huolehtivan tyontekijén tyoturvallisuudesta seka terveydesta tydssa. Tyon-
antajan ja hanen edustajansa juridiset vastuut on maaritelty mm. ty6turvallisuuslaissa (738/2002), joka
sisaltaa tyontekijoiden terveyden ja turvallisuuden suojelua koskevat perussaannokset ja tydterveyshuol-
tolaissa (1383/2001), joka pyrkii tyoterveyshuoltojéarjestelmén avulla kehittdmaan tyon ja tydympériston
seka tyoyhteison terveellisyytté ja turvallisuutta seka ylla- pitdamaan ja edistdmaan tyontekijoiden ter-
veyttd ja tyokykya. Psyykkisen tyohyvinvoinnin tarkastelussa kaytetadn myos ilmaisua henkinen tyohy-
vinvointi (Tyoturvallisuuskeskus 2015, 6). Tassa opinndytetytssa olen kayttanyt ilmaisuna psyykkinen

tyéhyvinvointi, johon olen sisallyttanyt molempia osa-alueita.



Muutokset tydeldmdassa ovat jatkuvia ja ne ovat osa tyopaikkojen arkea. Ihmiset kokevat organisaatioissa
tapahtuvat muutokset eri tavoin. Yhteistd organisaatiomuutoksille on se, ettd muutos on aina vaiheittain
etenevé prosessi. Organisaatiomuutokset edellyttavat monenlaista sopeutumista organisaation kaikilla
tasoilla ja vaikuttavat siten myds tyoyhteisdjen toimintaan. (Pahkin & Vesanto 2013, 4.) Kansainvéli-
sessd PSYRES-hankkeessa on tarkasteltu organisaatiomuutosten vaikutusta tydntekijoiden hyvinvoin-
tiin ja terveyteen. Tulosten perusteella organisaatiomuutosten tyypillinen seuraus oli, ettd kokemus tyon
epavarmuudesta lisdéntyi ja sailyi vield useita vuosia koetun muutoksen jélkeen. Organisaatiomuutosten
nahtiin lisddvén lahes vaistaméttd tyon epavarmuutta, mika taas puolestaan heikentdd hyvinvointia ja
terveyttd. Toisaalta tulokset osoittivat, ettd hyvéd valmistautuminen muutoksiin voi selvésti vahentaa
muutosten Kielteisié vaikutuksia. Tyon epdvarmuuteen liittyen havaittiin, ettd monet niin organisaatioon
liittyvat kuin henkilokohtaisetkin voimavarat suojelevat tyontekijoita epdvarmuuden kokemukselta
muutosten yhteydessa. Tulosten perusteella naita resursseja ovat tyotovereilta saatu tuki; mahdollisuus
itsendisyyteen tyOtehtévien suorittamisessa; kokemus siitd, ettd oma tyopanos ja siité saatu palkkio ovat
tasapainossa seké vahva luottamus omaan osaamiseen. (Pahkin, Mattila-Holappa, Nielsen, Wiezer, Wi-
derszal-Bazyl, de Jong & Mockallo 2011, 8-9.)

Organisaation muutosvaiheissa johtaminen ja hyvé esimiesty6 korostuvat. Toimintaymparistén muutos-
tilanteiden hallinta Suonsivun (2011) mukaan edellyttd4 johdon kykya ennakoida. Tdma edellyttaa tyon-
tekijoiden tunteiden ja kokemusten huomioonottamista seké tyontekijan osaamiseen ja taitoihin keskit-
tymisté. Johtajuudelta edellytetadn myos kykya tukea tyontekijan itseohjautuvuutta, antaa palautetta ja
arvostusta. (Suonsivu 2011, 171.) Esimies voi edistdd muutoksen onnistumista selvittamalla asioita ja
tiedottamalla niist4 eteenpdin seka olemalla mahdollisimman perusteellinen. Esimiehen tehtavéné on
tukea etenkin niita alaisia, joiden on vaikea hyvéksya muutokseen liittyvia. (Ponteva 2010, 103-104.)
Psyykkista tyéhyvinvointia voidaan tukea tiedottamalla muutoksista avoimesti ja riittavasti, luomalla
osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksia, turvaamalla riittavét resurssit tydn tekemiseen, vahvistamalla
muutoksen edellyttdm&d uuden osaamista ja tyodyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Nuutinen,
Manka & Heikkild-Tammi 2010, 127.)

Kitinkannuksen toiminnassa on viime vuosina tapahtunut muutoksia, jotka ovat vaikuttaneet koko orga-
nisaation toimintaan ja henkiloston psyykkiseen tyohyvinvointiin. Kitinkannus ry on 1991 perustettu
sotainvalidien ja -veteraanien seké heidan puolisoidensa laitoskuntoutukseen erikoistunut 40-paikkainen
kuntoutuslaitos Kannuksessa. Veteraanivaeston vahentymisen myota Kitinkannuksen uutena osaamis-

alueena on vaativa laitoskuntoutus, joka siséltd4 neurologisen tehostetun laitoskuntoutuksen sekd myos



erilaisten leikkausten jélkeisen kuntoutuksen. Opinndytetyon aiheen valintaan vaikutti oma kiinnostuk-
seni tyoelamén muutoksien vaikutuksesta psyykkiseen tyohyvinvointiin. Opinnédytetyon tarkoituksena
oli kuvata henkiléston kokemuksia tyéelaman muutoksien vaikutuksista psyykkiseen tydhyvinvointiin.
Tavoitteena oli, ettd esimiehet voivat hyddyntaa opinndytetyon tuloksia henkildston psyykkisen tyéhy-
vinvoinnin tukemisessa tulevissa tyoelaman muutoksissa. Tulokset osoittivat, ettd muutos aiheutti hen-
kilostolle ahdistusta ja epavarmuutta. Tdmén perusteella laadittiin opinndytetydn kehittdmisosiossa tyo-
yhteison yhteiset pelisddnnot. Yhteisten pelisdantdjen avulla pystytaan vaikuttamaan henkildston psyyk-

kiseen tyohyvinvointiin, silla sdannot lisadvat turvallisuutta ja toiminnan ennakoitavuutta.



2 TYOHYVINVOINTI

Tassa luvussa kuvaan yleisesti tydhyvinvointia ja tydhyvinvoinnin maaritelmia seka psyykkista tyohy-
vinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita seka siihen vaikuttavia kuormitustekijoita. Lopussa olen kasi-

tellyt esimiehen merkitysté psyykkisen tyohyvinvoinnin edistamisessa.

Tyo6hyvinvointi ja terveys perustuvat tyopaikalla tehtdvaan yhteistyohon, jota tyoterveyshuolto ja ajan-
mukainen lainsaadanto tukevat. Hyvin toimivissa tyoyhteisoissa panostetaan samanaikaisesti seké ai-
kaansaannoksen ettd tydhyvinvoinnin parantamiseen. Keinot tdhan ovat usein samoja ja kaikkien ulot-
tuvilla, kuten esimerkiksi selkedt johtamiskaytannot, muutosten toteuttaminen yhdessé, tyon ja tydym-
pariston kehittdminen, oikeudenmukainen palkitseminen, arvostuksen osoittaminen ja tuen antaminen,
omaehtoiseen oppimiseen ja kehittymiseen kannustaminen seké turvallisten ja terveellisten rajojen aset-
taminen. (Ty0- ja elinkeinoministerid.) Ty6hyvinvoinnin johtaminen on merkittdva osa johtamisen ko-

konaisuutta ja tydyhteison paivittaistd toimintaa (Rauramo 2012, 19).

2.1Yleista tydhyvinvoinnista

Tyo6hyvinvointi tarkoittaa mielekésté ja sopivaa tyota turvallisessa, terveyttd edistavassa seka tyouraa
tukevassa tyoymparistossa ja tyoyhteisossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonséd mielekkaéksi ja
palkitsevaksi, ja heiddn mielestédan tyo tukee heidén eldmanhallintaansa. (Anttonen & R&sénen 2009,
19; Ravantti & Paakkoénen 2012, 3; Tyobterveyslaitos, 2009, 30.) Tyohyvinvointia on tutkittu paljon, silla
aiheena se on hyvin laaja alainen ja moniselitteinen. Tyohyvinvoinnin kokeminen on hyvin subjektiivi-
nen kokemus. Se on myds jokaista tyoeldmassa olevaa koskettava asia. Tydhyvinvointi on myds noussut
yhé tarkedmméksi tekijaksi ja puheenaiheeksi organisaatioissa, silla on huomattu henkiléston tyohyvin-
voinnin olevan seké tyontekijoiden, tydnantajan kuin myods koko yhteiskunnan etu. Ty6hyvinvoinnista
vastaaminen ei kuitenkaan ole pelkéstaén tyonantajan tehtava vaan tyontekija on itsekin vastuussa hy-
vinvoinnistaan. (Virolainen 2012, 9; Virtanen & Sinokki 2014, 240.)

Tyo6hyvinvoinnin vastakohtana voidaan ajatella tyépahoinvointia tai puutteellista tyéhyvinvointia. Puut-
teellinen tyéhyvinvointi voi ilmeté psyykkisena pahoinvointina, kuten esimerkiksi vasymyksena tai uu-
pumuksena seké stressiné ja pahimmillaan masennuksena. Silla on suoranaista vaikutusta myos fyysi-
seen ja sosiaaliseen terveyteen. (Suonsivu 2011, 13.) Tydhyvinvointitutkimus on usein keskittynyt juuri

tydpahoinvoinnin tutkimiseen, mika voi antaa negatiivissavytteisen kuvan tyohyvinvoinnista. Talloin se



ei my6skéan kuvaa tyohyvinvoinnin edistdmisen keinoja. Tulevaisuuden tyohyvinvointitutkimuksessa
pyrkimyksena on entista enemman painottaa positiivisia ndkokulmia tydhyvinvointiin. Yksi myonteisen
tyohyvinvointitutkimuksen késite on onnellisuuteen ja elaméniloon liittyvadilmi6é “flow”. Toinen késite
on suomalaisittain kdytetty “tyén imu”, joka kuvaa positiivista virittyneisyytta tyéhon. (Rauramo 2008,
16-17; Robertson & Cooper 2011, 30; Virolainen 2012, 9.)

Tyo6hyvinvoinnin lahtokohtana on, ettd ihminen voi hyvin niin henkisesti, fyysisesti kuin sosiaalisesti-
kin. (Juuti & Vuorela 2015, 85). Tydhyvinvointi késitteend on moniulotteinen ja systeeminen koko-
naisuus, jossa eri osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. Puutteet tyohyvinvoinnin jollain osa-alueella heijastu-
vat helposti joillekin toiselle osa-alueelle. Tyon ja tydympariston lisdksi tydhyvinvointiin vaikuttavat
asiakkaat ja vapaa-ajan kokonaisuus. Positiivisesti tydhyvinvointiin vaikuttavina tekijoina pidetaan tyon
haasteellisuutta, vaikutusmahdollisuuksia tyon tekemiseen ja tyytyvaisyytta oman tyon laatuun seka hy-
vaa tyoilmapiirid. (Manka 2015, 107; H&mélainen & Lantta 2008, 6, 49; Rauramo 2008, 11; Robertson
& Cooper 2011, 3-4; Tenhunen 2013, 4.) Virtanen ja Sinokki (2014, 141) ovat esitelleet osa-alueita,
jotka myos vaikuttavat tydhyvinvointiin. Naita ovat tyéturvallisuus, yksilon tyokyky, tydssa jaksaminen,
psyykkinen hyvinvointi ja turvallisuuden kokeminen seké tyon tuloksellisuus. Naista osa-alueista syntyy

moniulotteinen kokonaisuus, jossa on syy-seuraussuhteita joka suuntaan.

Manka (2015) on kehittanyt tydhyvinvoinnin mallin (KUVIO 1), jossa huomioidaan tyéhyvinvointiin
vaikuttavia osa-alueita. Tyohyvinvointimallin kuvio koostuu tydyhteison tyéhyvinvointia edistavista te-
kijoista ja tyontekijésté itsestaan. Tyon tulisi sisalloltdén olla mahdollisimman monipuolista, siind pitaisi
my0s voida oppia uutta ja tyontekijan pitdisi olla mahdollisuus vaikuttaa tyon tavoitteisiin ja pelisaan-
toihin. Yhteison henkiseen tilaan vaikuttavat johtamisen laatu seka tyoilmapiiri. Huolimatta, ettd tydyh-
teison kaikki tekijat tukisivat tydhyvinvointia, jokainen tyontekija tulkitsee tydpaikkaansa omien henki-
Iokohtaisten asenteiden pohjalta. Tulkintaan vaikuttavat asenteiden lisaksi tyontekijan psykologinen
padoma, tyohon vaikuttamisen mahdollisuus, tydyhteiso, terveys seka fyysinen kunto. Ty6yhteison si-
sélla tyontekijoiden kokema tydhyvinvointi voi vaihdella paljonkin. Tydyhteison ulkopuolisetkin asiat,
kuten asiakkaat, voivat vaikuttaa lisadvasti tai vahentavasti tyohyvinvointiin (Manka 2015, 106-107,
Manka & Manka 2016, 76-77.)
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KUVIO 1. Tydhyvinvoinnin tekijat (mukaillen Manka & Manka 2016, 76)

Ty6hyvinvointia on tarkasteltu myos psykososiaalisesta nakokulmasta. Ty6 voi kuormittaa seka henki-
sesti ettd sosiaalisesti; talloin puhutaan tyon psykososiaalisesta kuormituksesta. Ty0elamassé jo pitkaan
tapahtuneiden muutosten kautta tydn psykososiaaliset kuormitustekijat ovat lisdantyneet tyontekijoilla.
Psykososiaalisen tydhyvinvoinnin edistamisessa keskeisia asioita ovat tyon ja kiireen hallinta, tyén mie-
lekkyyden, tyon sisallén vaikutusmahdollisuuksien lisdédminen ja ty6ilmapiirin vahvistaminen. (Rau-
ramo 2008, 55.) Psykososiaalinen kuormittavuus on merkittavé tekija tyokyvyn, tydssé jaksamisen ja
tyossé jatkamisen kannalta (Rautio 2010, 25-27).

Rauramon (2008, 27, 29, 35) mukaan tychyvinvointi koostuu viidestd portaasta (KUVIO 2). Ty6hyvin-
voinnin portaiden ajatusmalli 1ahtee Maslowin motivaatioteoriasta, jossa edellinen tarve tulee olla tyy-
dytettynd, jotta ihminen voi tietoisesti siirtyd seuraavaan tarpeeseen. Tyohyvinvoinnin portaissa ajatuk-
sena on ihmisen perustarpeista suhteessa tyohon, seka ndiden vaikutusta motivaatioon. Mallissa jokai-
selle portaalle on koottu ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita seké& organisaation ettd tyontekijan nako-
kulmasta. Portaita edetddn alhaalta ylospéin. 1.Psykofysiologiset perustarpeet. 2. Turvallisuuden tarve.

3.Liittymisen tarve. 4. Arvostuksen tarve. Ylimmall& portaalla on 5.1tsensé toteuttamisen tarve.
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5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE: Yhteison seka yksilon oppimisen ja osaamisen tukeminen.
Osaamisen kehittdminen tukee koko organisaation tavoitteita ja visioita.

A
4. ARVOSTUKSEN TARVE: kaytannon toimissa nakyvat tydyhteison missio, visio ja strategia seka
eettiset arvot. Tydyhteison jokapdivaistd toimintaa osana ovat oikeudenmukainen palaute, palkkaus ja
\_palkitseminen seka toiminnan arviointi ja kehittaminen. )

r

g
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3. LUTTYMISEN TARVE: Yhteishenkea tukevat toimet, tuloksesta ja henkilostosta huolehtiminen seka )
ulkoinen ja sisdinen yhteistyd. Keskeisid arvoja tydyhteisdssé ovat avoimuus ja luottamus seké
\ vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon.

-~
2. TURVALLISUUDEN TARVE: Turvallinen tydymparistd seka turvalliset toimintatavat. Toimeen

tulon mahdollistava palkkaus, ja pysyva tyosuhde seké tasa-arvoinen tydyhteiso.
|\ J

A
(1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET: Ty6 vastaa kuormitukseltaan tyontekijan

ominaisuuksia mahdollisimman hyvin ja se mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan, riittdvan ja
monipuolisen ravitsemuksen liikunnan sek& sairauksien ehkaisyn ja hoidon. Ty6terveyshuollon rooli on
\_merkittava. )

KUVIO 2. Ty6hyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2008)

Tyo6hyvinvointia voidaan tarkastella myds organisaation toiminnan kannalta, jolloin se tulee ndahdé osana
organisaatioiden liiketoimintaa. Tyéhyvinvointi tulee olla osana organisaation strategiaa. (Aura & Aho-
nen 2016, 69; Kivistd, Kallio & Turunen 2008, 21; Rautio 2010, 27.) Organisaation menestystekijana
tyohyvinvointiin panostaminen on suoraa panostamista Kilpailukykyyn. Tyonantajan hyotynakokul-
masta on perusteita tyohyvinvoinnin sisallyttdmiseen osaksi vastuullista liiketoimintaa, sill4 organisaa-
tio, jossa huolehditaan henkildston tyohyvinvoinnista, houkuttelee osaavaa ja kyvykasta tydvoimaa.
Vastuullisella toimintatavalla on vaikutusta ohjata myds asiakkaiden, sijoittajien ja yhteistydkumppa-
neiden valintoja. Organisaatioissa vallitsevan tyohyvinvoinnin hyddyn ndhdaan kertaantuvan sujuvan ja
mielekk&an toiminnan kautta myds yhteiskunnalle monin tavoin. Ty6hyvinvoinnilla on tutkimusten mu-
kaan valittomia ja vélillisia talousvaikutuksia organisaatioiden menestymiseen. Nama néakyvat esimer-
kiksi kustannusten pienentymisend véhentyvien sairauspoissaolojen, tyétapaturmien ja ennenaikaisten
elakditymisen vahentymisen vuoksi. (Baptiste 2008, 301; Manka & Manka 2016, 56-57; Ravantti 2012,
65.)

Henkildstéhallinnossa seurataan sairauspoissaoloja, tyGtapaturmien kustannuksia, tyéntekijoiden vaih-
tuvuutta. Henkildston hyvinvoinnista huolehtiminen on organisaation etu ja tuo myos rahallista saastoa.
Yhtend tyontekijdé tukevana keinona on “varhaisen vilittimisen-malli”. Sen tarkoituksena on tuoda ta-

sapuolisuutta ja oikeudenmukaisuutta seka toisaalta auttaa puheeksi ottamista. (Manka & Manka 2016,



94-95.) Tybhyvinvointia ovat yhdessa rakentamassa tyontekijé, tyoyhteiso ja tarvittaessa myos tyoter-
veyshuolto. Keskeisesti siitd ovat vastuussa tyoyhteison esimiehet, johto ja henkilostohallinto. My6s
lainséadanndllisin keinoin voidaan vaikuttaa kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin. (Tyoterveyslaitos
2015, 5.) Tyoterveyshuolto on parhaimmillaan vahva tuki yrityksen strategiselle johtamisjérjestelmaélle.
Hyvin suunnitellulla ja oikein johdetulla ty6terveyshuoltoyhteistydlla voidaan véhentéa sairauspoissa-
oloja ja parantaa henkiloston tyytyvéisyytté ja motivaatiota. (Rauramo 2008, 74—77.)

Tyo6hyvinvointia ja tydelaméa kehittdvan toiminnan vaikuttavuutta on pystyttava arvioimaan ja jotta ta-
voitteita voidaan arvioida, niita taytyy voida mitata jarjestelmallisesti. Tyohyvinvointiin liittyvat mit-
taukset ovat jaettavissa yksilo-, tydyhteiso- ja tydympéristomittareinin. Yksilon kohdalla mittaukset
maaraytyvat lahinna tyon vaatimusten mukaan. Tyohyvinvoinnin kehittdminen voidaan myos jakaa mo-
neen osa-alueeseen. Naitd ovat yksilon terveyttd, kuntoa ja voimavaroja tukeva, tydyhteison ja organi-
saation toimivuutta parantava, tydymparistod ja yleensékin tyota kehittdva sekd ammatillista osaamista
kehittdva toiminta. (Rauramo 2008, 35-36.) Oleellinen tekija tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa on mit-
taamisen saannollisyys. Sen avulla on mahdollista néhda mihin suuntaan tyéhyvinvointi on menossa ja

niiden perusteella voidaan toteuttaa mahdollisia kehittamistoimenpiteitéd. (Virolainen 2012, 110-111.)

Tyo6hyvinvoinnista ei ole sd&detty omaa lakia, mutta monet lait velvoittavat tybantajaa huolehtimaan
tyontekijan hyvinvoinnista. Lainsdadanto edellyttad tyonantajalta, ettd han huolehtii tyontekijan tyotur-
vallisuudesta seka terveydesta tydssa. TyOnantajan ja hdnen edustajansa juridiset vastuut on méaaritelty
useammassa laissa. (Rauramo 2008,19-20.) Esimerkiksi ty6turvallisuuslaissa (738/2002), joka sisaltaa
tyontekijoiden terveyden ja turvallisuuden suojelua koskevat perussdédnnokset, ja tydterveyshuoltolaissa
(1383/2001), joka pyrkii tyoterveyshuoltojarjestelmén avulla kehittdmaan tyon ja tydympariston seka
tyoyhteison terveellisyytta ja turvallisuutta seké yllapitdmaan ja edistamaan tyontekijoiden terveytta ja
tyokykya. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyénantajaa ottamaan huomioon tydntekijan henkilokohtaiset
edellytykset.

2.2 Psyykkinen ty6hyvinvointi

Psyykkinen hyvinvointi on noussut yha keskeisempaan asemaan tarkasteltaessa tyohyvinvointia. Psyyk-

kisen ty6hyvinvoinnin tarkastelussa kaytetddn myads ilmaisua henkinen tyohyvinvointi. (Tyoturvalli-

suuskeskus 2015, 6.) Tassa opinnéytetydssa kaytan ilmaisua psyykkinen ty6hyvinvointi, sisallyttaen kéa-



sitteeseen molemmat osa-alueet. Marjalan (2009) kuvaa psyykkisen hyvinvoinnin tarkoittavan tyonte-
kijan kokemaa hyvaa oloa, jota méarittelee yksilon kokemus omasta hyvinvoinnistaan. Psyykkista hy-
vinvointia voidaan pitaa tekijand, joka vahentaa yksilon kokemaa stressia ja tyduupumusta. Psyykkinen

tyohyvinvointii tyopaikalla vaikuttavat monet tekijat. (Marjala 2009, 192.)

Virolainen (2012) esittad tyohyvinvoinnin siséltavéan fyysisen, sosiaalisen, psyykkisen ja henkisen tyo-
hyvinvoinnin. Kaikki osa-alueet liittyvét ja vaikuttavat toisiinsa, ja tdman vuoksi tydhyvinvointia tulee
tarkastella kokonaisvaltaisesti. Psyykkinen hyvinvointi sisaltaa esimerkiksi tyon aiheuttaman stressin,
tyOpaineet ja tyoilmapiirin. Henkisen tyohyvinvoinnin kasitetddn sisaltavan tiimityon, organisaation
kaytannot ja arvomaailman, tyon mielekkyyden ja yhteisollisyyden tunteen. Fyysinen tyohyvinvointi
pitaa sisélladn mm. tyon fyysiset olosuhteet ja fyysiset kuormitustekijat. VVastaavasti sosiaalinen tyohy-
vinvointi sisaltdd mahdollisuuden sosiaalisen kanssakaymisen tyoyhteisdn kaikkien jasenten kanssa.
(Virolainen 2012, 17-26.)

Parhaimmillaan ty6 edistda terveyttd ja hyvinvointia. Thmisen ollessa hyvassd kunnossa hén jaksaa
enemman ja myos palautuu rasituksesta nopeammin. Psyykkista hyvinvointia kuvastaa positiivinen pe-
rusasenne ja tyytyvaisyys elaméaan ja tydhon. Myds paineensietokyky ja itsensé hyvéksyminen liittyvat
siihen. Tyontekija kokee, ettd hanen tekem&énsa tyota arvostetaan ja siitd saa rakentavaa palautetta ja
kannustusta, jota tyontekija itse antaa vastavuoroisesti muille. Samalla tavalla tydyhteison voidaan
néhda hyvinvoivana, kun tiedonkulku on avointa ja vuorovaikutus seka yhteistyo sujuvat. Tyotehtavat
nivoutuvat tydyhteison yhteisiin tavoitteisiin ja tyon tarvitsemat resurssit ovat riittdvat. Ammattitaito ja
tyon hallinta ovat tyontekijan tarkeimmat psyykkistéd tydhyvinvointia edistdvat tekijat. Psyykkisen tyo-
hyvinvoinnin merkitys korostuu esimerkiksi sairauspoissaolojen ehkaisyssa ja tydssa viihtymisessa
(Tyoterveyslaitos 2015, 5; Virolainen 2012, 18.) Psyykkisen ty6hyvinvointiin vaikuttavat monet asiat
kuten tydyhteisén organisaatiokulttuuri, henkilsuhteet ja tyonhallinta seké tyon toteutukseen liittyen
tyotehtavien suunnittelu. ty6tahti, tydymparisto ja -vélineet sekd tyoaikajérjestelyt (Kuntatyonantajat
2007.)

2.2.1 Tyon voimavaratekijat

Tyon voimavaratekij6illa viitataan tyon fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin tekijoihin,

jotka auttavat saavuttamaan tyolle asetettuja padmaarid, vahentévat tyon vaatimustekijoita ja niista seu-

ravia Kielteisié seurauksia seka edistavat tyontekijan kasvua ja kehitystd. Tyon voimavaratekijoité voivat



10

olla hyvit fyysiset tydolot, tyontekijan vaikutusmahdollisuudet ty6hon, palaute tehdysta tydsta ja sosi-
aalinen tuki seka tyosuhteen varmuus. Tyon voimavaratekijoiden nahddén edistavan tyontekijoiden si-
toutumista omaan tyotehtavaédnsa ja sen kautta sitoutumista organisaatioon. (Mékikangas, Feldt & Kin-
nunen 2008, 57.)

Manka esittelee Pohjoismaisen ministerineuvoston rahoittaman ™ Positiiviset tekijat tydssa”-projektin.
Projektin tavoitteena oli kehittdd tyon myonteisia tekijoita koskevia menetelmié ja teoriaa. Projektin
perusteella tyon voimavarojen voimaannuttavia piirteitd olivat esimiehen antama sosiaalinen tuki, inno-
vatiivinen ilmapiiri, tyon hallinta ja aktiivinen ty6. Naihin sisaltyvét tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa
tyohonsa, kehittymisen mahdollisuus, ennustettavuus seké roolien selkeys. Tydyhteisén voimavaroja li-
saavat ryhman keskindiset hyvét suhteet ja autonomia. Yksilon voimavarat muodostuvat henkilokohtais-
ten piirteiden kaltaisista ominaisuuksista, kuten itseluottamus, toivo ja optimismi. Projektissa luotiin
malli, jonka mukaan tyon ja yksilon voimavarat vaikuttivat tyéhon liittyviin kokemuksiin ja asenteisiin.
N&ma sisdlsivat tyon imun, innostuneisuuden ja sitoutuneisuuden sekd tyon merkityksellisyyden.
(Manka 2011, 72; Manka & Manka 2016, 69-70.)

2.2.2 Tyon imu

Innostunut tyéntekija voi hyvin ja on tydnantajan nakdkulmasta tuottavimmillaan. Tydn imu muodostuu
kolmesta tekijast, joita ovat tarmokkuus, tyéhén omistautuneisuus ja uppoutuneisuus. Tarmokkuudella
tarkoitetaan sitd, ettd ihminen kokee olevansa tarmokas ja energinen, haasteetkaan eivat hénté lannista,
toihin on mukava mennd. Omistautunut henkilé on vahvasti sitoutunut tehtavaansa, jonka kokee merkit-
tavéaksi. Kun namé kaksi tekijaa toteutuvat seuraa tasta tehtdvaan uppoutuminen. Uppoutumisella tar-
koitetaan niin vahvaa keskittymisté tyohon, etté aika kuluu huomaamatta ja tyostd on vaikea irrottautua.
Taté kutsutaan flowksi. Flow-tilassa energiaa ei kulu, vaan se tuntuu lisdéntyvén. On tutkittu, ettd ihmi-
set, jotka kokevat tydssadn flow-tilan, kokevat tyonsa merkitykselliseksi ja ovat toimeliaita. (Martela &
Jarenko 2014, 19-20; Rytikangas 2011, 38.)

Ty0On imu syntyy tehtdvissa, jotka ovat hyvin suunniteltuja, sopivan haastavia, tyontekijan ominaisuuk-
sille sopivia ja tyontekijad kokee tyonsa arvostetuksi sekd merkitykselliseksi. (Salminen 2015, 225).
Tyon imua voidaan vahvistaa kehittdmalla yrityksen toimintatapoja ja vuorovaikutusta seka etsiméll&

tyostd mielekkaéita ja tarkeitd asioita. Kehittdminen ei useinkaan vaadi suuria mullistuksia, vaan jo pie-
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netkin askeleet auttavat. Tyon imulla on todettu olevan vaikutusta organisaation taloudelliseen menes-
tykseen, tyohon sitoutumiseen seka tydelakkeelle siirtymisen mydhentymiseen. (Manka & Manka 2016,
41.)

2.2.3 Tyonilo

llo on ihmiselle tarke& asia, elamé voi k&yda raskaaksi ilman pienié ilon hetkié. Osa ilon kokemuksesta
tulee ilmaiseksi ja on koettavissa itsestdén tyossa ja vapaa-ajalla. Tyonilo on tyytyvaisyyttd omaan tyo-
hon, jossa on kohtuullisesti haasteita ja onnistumiseneldmyksia toimeentulon liséksi. Tyoniloa voi kokea
erilaisissa tilanteissa, kuten esimerkiksi téiden suunnittelussa, toihin mennessa ja ty6ta tehdessa. Tyo-
yhteison hyvinvointi, toimivuus ja sisdinen viihtyvyys lisadvat tyoniloa. Tyoniloa voi kokea hankalissa-
kin tilanteissa, jos tydyhteison yhteishenki on hyva. Ihmissuhteiden kayttaytymis- ja toimintatavoilla on
vaikutus tydyhteis66n aivan kuin niilla on vaikutusta muissakin yhteisoissa ja ryhmissa. (Takala & Ka-
limo 2011, 11, 16.)

Tyonilo syntyy tyostd, jossa eri tekijat loksahtavat oikeille paikoilleen. Tyonilon kokemus on yksilon ja
yhteison yksiléllinen kokemus tai tunne. Tyéhyvinvointia kuvastaa esimerkiksi se, ettd tyéhén on mu-
kava tulla, tyontekija kokee olevansa tarpeellinen ja arvostettu, tydyhteison henki on hyva ja tydnteki-
joita kohdellaan oikeuden mukaisesti. Mitd useampi tydyhteisdssa tuntee tyoniloa, sitd vahvemmin se

vaikuttaa tydyhteison hyvinvointiin. (Manka 2011, 77.)

2.2.4 Ty6hon sitoutuminen

Tenhunen (2013) pitdé yhtena tydhyvinvoinnin merkkind myos tyéhon sitoutumista, joka on kasitteelli-
sesti hyvin lahelld tyon imua. Tyohon sitoutuminen nakyy esimerkiksi tydntekijan innostuksena ja ha-
luna toimia tydpaikkansa hyvaksi omien ty6tehtéviensd ja omien vastuualueiden ulkopuolellakin. (Ten-
hunen 2013, 7) Ty6hon sitoutuminen on yritykselle selkeé tuottavuustekijé, silla sitoutuneen tyontekijén
on todettu useissa tutkimuksissa olevan tehokkaampi ja palvelevan asiakkaita paremmin (Robertson &
Cooper 2010, 27-28). Psyykkisesti hyvinvoivat tyontekijat ovat tyostddn innostuneita ja he kokevat sen
mielekkadksi sekd haluavat kehittyd tyosséan. (Manka & Manka 2016, 41). Tyotyytyvaisyys on yksi
tarkeimmisté tydnlaadun takaajista, jolla on suora vaikutus asiakastyytyvaisyyteen ja organisaation tuot-

tavuuteen. Tyytyvdisten tyontekijoiden on tutkitusti olevan motivoituneita ja sitoutuneita tyon laadun
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parantamiseen. Tyonantajan tuleekin tunnistaa tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat ja yllapitaa naita
tekijoita tyoyhteisossa. Merkittdvimpia tyotyytyvéisyyteen vaikuttavista tekijoista on luottamus tyoyh-

teisOn jaseniin ja organisaatioon. (Matzler & Renzl 2006, 17-67.)

2.2.5 Tybmotivaatio

Sinokki (2016, 122—125) on tutkinut tydmotivaatiota ja siihen vaikuttavia tekijoitad. Tyomotivaatiolla on
vaikutusta innostukseen, ty6hyvinvointiin seké tyon laatuun, etta tuottavuuteen, kun taas néill& on vas-
taavasti itsesséédn vaikutusta tyomotivaatioon. Tutkimuksen mukaan tyémotivaatiolla nahtiin olevan sel-
ked yhteys tyon laatuun ja tuloksiin. Tydhon ja tydyhteisoon vaikuttavista tekijoistd tydmotivaation suh-
teen nousivat seka oikeudenmukainen kohtelu ettd oikeudenmukainen paatoksenteko. Ty6ilmapiirilla ja
tyoyhteison tekemisen tavoilla on lahes yhté tarked merkitys. Merkittavana koettiin my6s tyotoverien
rakentava asenne ja positiivinen ilmapiiri ja ilo tydyhteisdssa. Tyon kuormitustekijoilla ja vaatimuksilla
on myds vaikutusta tydmotivaatioon. Tyodtovereilta saatu palaute on tarkeda, mutta sité tarkedmpaa on

palaute tehdysté tyostéd esimieheltd ja asiakkailta.

Rytikangas (2011, 51) jakaa motivaatiotekijat sisadisiin ja ulkoisiin. Ulkoiset motivaatiotekijat ovat asi-
oita, joita saadaan ulkopuolelta kuten palkka, ylennykset, hyvéaksytyksi tuleminen ja vallan saaminen/
antaminen seka palautteen saaminen. Sisaisid motivaatiotekijoita ovat asiat joita tunnetaan sisélla.
Tunne, ettd on tehnyt jotain arvokasta ja hyodyllisté sekd tunne omasta patevyydestd. Motivaation sano-
taan koostuvan tyonilosta ja innostuksesta.

2.2.6 Psyykkiset kuormitustekijat

Tyo6n kuormittavuudesta puhuttaessa tarkoitetaan usein fyysistd kuormitusta, joka syntyy fyysisesti ras-
kaasta ty0std, tyotehtévien toistosta tai esimerkiksi ergonomisesti ongelmallista ty6ta. Kuitenkin tyoela-
méan muutoksien mukanaan tuomat uudenlaiset haasteet liittyvét usein tyon psyykkiseen kuormittavuu-
teen. Psyykkista kuormittavuutta aiheutuu tyon vaatimusten ja niista selviytymisen valisesté ristiriidasta,
Kiireestd, lisddntyneistd vaatimuksista seké puutteellisista vaikuttamis ja kehittymis mahdollisuuksista.
Myos stressi, joka liitetddn tydn méaraan ja laatuun seka tydyhteison ilmapiiri ja johtaminen seké epa-
varmuus ja erilaiset uhkatekijat vaikuttavat psyykkiseen kuormittavuuteen. (Manka ym. 2013, 15; Rau-

tio 2010, 22-23.) Pitkittyneen ty0Ostressin taustalta voi 16ytyd ongelmia tyojarjestelyissd, joihin ei ole
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osattu puuttua. Myos joustamattomuus tydn vaatimuksissa ja maarayksissé voi lisata stressid. Myontei-
sen palaute ja tuki tyotovereilta ja esimiehiltd vaikuttaa positiivisesti selvidmaén tyon paineista ja vaati-
muksista. Stressié voivat aiheuttaa tyopaikan ihmissuhteet, jos tyontekija kokee syrjintaa tai eriarvoista
kohtelua tyokavereiden tai esimiesten taholta. (Euroopan yhteison komissio 2007; Manka 2007, 15, 39-
40.)

Stressi ei kuitenkaan ole aina pahasta, silla tyon vaatimukset voivat synnyttdd myos positiivista tai ne-
gatiivista painetta. Positiivinen paine mahdollistaa oppimisen ja antaa vireyttd. Sopiva maara henkista
kuormitusta parantaa suorituskykyé ja kehittad toimintakykya. Lyhytkestoinen stressi voi auttaa toimi-
maan Kiireisissd ja kuormittavissa tilanteissa. Pitkittyessdan stressi voi kuitenkin passivoida ja sairastut-
taa. Stressitilaan voi liittya erilaisia toimintakykya rajoittavia psyykkisié ja fyysisia oireita ja tuntemuk-
sia kuten esimerkiksi paénsarkyé, krooninen kipua, syddmen rytmihairidita seka uni- ja keskittymisvai-
keuksia ja vatsavaivoja. Stressin oireisiin tulisi havahtua riittdvan ajoissa, ettei se kuluta voimavaroja
loppuun. Pitk&an jatkuvana tyostressi voi johtaa tyduupumukseen, jolle on ominaista kokonaisvaltainen
pitkdaikainen vasymys, kyynistyminen ja ammatillisen itsetunnon heikkeneminen. (Manka ym 2010,
16-18; Manka 2007, 35-36.)

Ty0Ossa jaksamisen ongelmat nakyvat toistuvina ja pitkittyvind sairauspoissaoloina seka tyokyvytto-
myyselakkeelle jadmisend. Tyodssajaksamisen huolehtimisesta vastuu on esimiehelld, jaksamisen ongel-
miin tulee puuttua heti kun niité alkaa nékya. Tyon tasainen jakaminen, tydntekijan henkilokohtaisten
ominaisuuksien huomioiminen ovat merkityksellisia asioita jaksamisen kannalta. Myos johtamisella ja
esimiestyon kehittamiselld ja hyvalla tyoilmapiirilla on suuri vaikutus tydssa jaksamiseen. Huolehti-
malla tyOpaikan positiivisesta ilmapiirista ja edistaméalla yhteisty6td, voidaan ehkaistd ongelmatilantei-
den syntymista. Kuitenkin on néhtéva, etta jokainen tydyhteison jasen on vastuussa tyoyhteisonsa ilma-
piiristd. (Nikkola & Salminen 2012, 147; Skurnik-Jarvinen 2013, 42; Rytikangas 2011, 102.)

2.3 Esimiehen merkitys psyykkisen tyohyvinvoinnin edistamisessa

Laineen (2013) mukaan nykyaan yha suurempi osuus tyopanoksesta kéytetdan erilaisten muutos- ja ke-
hityshankkeiden suunniteluun ja l&piviemiseen. Muutoksen ké&sittelemisessé ja ohjaamisessa esimies on
tarkeéssa asemassa (Laine 2013, 249.) Esimiehen on tarkeéé tuntea tyohyvinvointiin keskeisesti vaikut-

tavat tekijat sekd esimiestyon vaikutukset tyontekijéiden hyvinvointiin ja yleisesti toiminnan tulokselli-
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suuteen ja tuottavuuteen. (Larjovuori, Manka & Niiranen 2015, 36-37.) Psyykkista ty6hyvinvointia or-
ganisaatiokulttuurin taholta voivat heikent&a esimerkiksi selkeiden tavoitteiden puuttuminen, muutosti-
lanteiden huono hoitaminen, vahéinen vuorovaikutus seka pelko irtisanomisesta tai tyétehtdvien muut-
tumisesta. Tyotehtdvat voivat olla epéselvat ja tyontekijat saattavat kantaa vastuuta toisen tyosta, ter-
veydesta ja turvallisuudesta. Lisaksi tyontekija saattaa kokea epdvarmuutta ty6stadn ja tyon huonoa ar-
vostusta sekd myonteisen palautteen puuttumista (Nummelin 2007, 96.) Ty6eldamén epavarmuus on mer-
kittdva vaikuttaja tyohyvinvointiin. Epdvarmuutta selittdvia tekijoita ovat: tyopaikan heikko taloudelli-
nen tilanne, tydsuhteiden maardaikaisuus sek& vuokratydsuhteet, katkonainen tyohistoria ja riittavéan
viestinn&n puute muutoksessa. Psyykkiseen ty6hyvinvointiin merkittavasti vaikuttavia tekijoitd ovat
tyon henkinen raskaus, tyytyvaisyys kehitysmahdollisuuksiin tydssa seka esimieheltd saatu tuki (Laine
2015, 89.)

Psyykkista tyohyvinvointia ei voida ajatella tdysin irrallisena osa-alueena esimiesty0ssd, vaan se sisaltyy
kokonaisvaltaiseen ty6hyvinvointiin. Esimiestyd parhaimmillaan on toiminnan ja ihmisten johtamista
oikeudenmukaisella tavalla. Hyvé ryhmahenki tydyhteisdssa perustuu sen jasenten keskinaiseen luotta-
mukseen ja ilmenee avoimena vuorovaikutuksena ja tydyhteisotaitoina. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa
ollaan valmiita tarjoamaan tukea ja apua tyokavereille, arvostetaan kaikkia tyoyhteison jasenia seka ote-
taan yhteisesti vastuuta tyon tuloksesta. Ihmisten erilaisuus otetaan huomioon ja pidetdén sita vahvuu-
tena. On todettu, ettd innovatiivisuutta edistaa tydyhteison koostuminen eri-ikaisista ja erilaisista ihmi-
sista. Tyodntekija onnistuu tydséan parhaiten, kun ty6 on organisoitu siten, etta tydntekija voi hyodyntaa
tehtdvassaan parhaita ominaisuuksiaan ja osaamistaan ja han saa tukea ty6lleen. T&ma nékyy tuottavuu-
tena, tyon ilona ja hyvénd asiakaspalveluna. Tyohyvinvointia kehittdmélld parannetaan henkildston
tyossa jaksamista ja heidan mahdollisuuttaan pysya pidempaan tyodssa. Henkildston tydhyvinvointi on
noussut yritysten ja organisaatioiden pitkén aikavalin menestyksen kannalta yhdeksi keskeiseksi teki-
jaksi. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 7.) Esimiehen tulee olla kiinnostunut alaistensa tyon
tekemisesté ja heiddn hyvinvoinnistaan. Esimiestoiminnan yksinkertainen perusohje on, ett4 ne ongel-
mat, jotka haittaavat tyopaikan perustehtdvan tekemistd ja onnistumista, tulee ratkaista. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2014.)

Tyo6hyvinvointi on keskeinen osa esimiestydta organisaation kaikilla esimiestasoilla. Tarke&é onkin, etté
esimiehet koulutuksen yleisten johtamistaitojen lisaksi perehdytetddn huomioimaan ja késittelemaén
tyohyvinvointiin liittyvié asioita. (Virolainen 2012, 105.) Esimiehen tavoitteena on varmistaa, etta jo-
kainen tunnistaa oman roolinsa, tehtédvansé ja vastuunsa tydyhteisossa. Esimies voi vaikuttaa siihen, etta

virheistd opitaan toimimaan uudella tavalla. Hyvéssa johtamisessa korostuvat valmentava johtamisote
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ja tyoyhteison osallistaminen. Paivittaisjohtaminen on tyontekijoiden ohjaamista, tukemista, palautteen-
antoa, delegointia ja yhdessé tekemisté. Esimiehen tulee varmistaa, ettd tyoyhteisolle asetetut tavoitteet
ja tehtévét seké henkiloston mitoitus ovat tasapainossa, talla mahdollistetaan tydntekijoiden parhaiden
puolien esiin saaminen siind yossd mitd he tekevat asiakkaiden eteen. (Juuti & Vuorela 2015, 155-157;
Manka ym. 2010, 42; Juuti & Virtanen 2009, 150.)

Tyo6hyvinvointia ja tyon tuloksellisuutta voidaan lisatd rakentavan palautteen avulla. Talléin tyontekijan
on mahdollista arvioida omaa toimintaansa, korjata virheita ja kehittdd omaa tyotaan. Palautteen kautta
on mahdollista kokea my6s onnistumisia ja hyvéanolon tunteita. Palautteen tulisi olla valitonta, oikeu-
denmukaista, tilannekohtaista ja saajansa arvostamaa. On tarke&& saada tyGstaan palautetta, jotta tyon-
tekija kokee itsensa tarpeelliseksi ja merkitykselliseksi. (Rauramo 2008, 152—-153.) Oikeanlainen, hyvé
palaute merkitsee rakentavalla tavalla annettua palautetta, oli sen sisaltd positiivista tai korjaavaa. Huono
palaute on huolimatonta ja epakonkreettista, eiké se vie toimintaa eteenpéin. Tyontekijoiden on todettu
kaipaavan palautetta spontaanisti péivittdisistd tyosuorituksistaan kuin myos kehityskeskusteluissa.
(Berlin 2008,110, 213-215.)

Kehityskeskustelut ovat osa palautejarjestelmad. Niiden perustarkoituksena on edistéé tyon sujuvuutta
ja tyoyhteison toimintaa, seka lisata yksilon voimavaroja. Kehityskeskusteluilla on my6s tyéhyvinvoin-
nin kannalta merkittava rooli, keskustelussa on tarkeaa ottaa esille jaksamiseen ja stressiin liittyvat asiat.
Kehityskeskusteluiden tulee olla osa johtamisjarjestelméaa. Yksilollisten tavoitteiden tulee olla johdettuja
yrityksen tavoitteista ja visiosta. Henkilokohtaisella tarpeiden ja kiinnostuksen kohteiden kartoittami-
sella voidaan parantaa ura ja tehtavasuunnittelua, ja tall tavalla edistaa tyéntekijan motivoitumista tyo-
tehtaviin. Kehityskeskusteluiden avulla on mahdollista sitouttaa ihmisia tyoskenteleméaan tydyhteisossa

janiilla voidaan luoda positiivista tydilmapiiria. (Aura & Ahonen 2016, 137; Rauramo 2008, 157-158.)

Hyva esimies — alaissuhde sek& oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen johtaminen ovat
merkittdvimpid tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin vaikutustekijoitd. Taten organisaation johdolla on suuri
vastuu huolehtia esimiesten patevyydesta ja ettd he ovat ammattitaitoisia myos johtamis- ja ihmissuhde-
taitoisia. Esimiehen toiminta alaisten hyvinvoinnille ja tyotyytyvéisyydelle on merkittava. Tyohyvin-
voinnin johtaminen rakennetaan organisaation arvojen, henkilstostrategian ja toimintakaytanttjen lin-
jauksen pohjalta. (Juuti 2006, 83; Rauramo 2008, 145-146.) Marjalan (2009, 199) tutkimuksessa nousi
tyéhyvinvoinnin ilmién yhtend rakentajana yksilollinen ja arvostava esimiesty0, joka tarkoittaa ihmisten

johtamista tuntemalla heidat, seka tarvittaessa kykya jamakkyyteen ja oikeudenmukaiseen péétoksente-
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koon. Esimiestytssa toivottiin yksilollisyyttd, huomioimista ja kannustusta sekd organisaatiotason ke-
hittamistyotd, jossa tydhyvinvoinnin edistaminen on huomioituna. Rytikangas (2011, 39-40) kuvaa tyo-
yhteisoa kirkkoveneeseen, jonka perille padsyn mahdollistaa se, ettd kaikki soutavat samaan suuntaan.
Perille ei paase, jos joku lepuuttaa airojaan, joku huopaa ja loput heittavat hiekkaa veneen hankaimiin.

TyoOyhteisossa kaikkien tyopanosta tarvitaan tyoyhteison ja koko organisaation menestymiseen.

Kokonaisvaltaisesta tyohyvinvoinnista huolehtiminen on noussut tarkeéksi tekijaksi henkildstéjohta-
mista. Tyypillistd tdmén péivéan henkildstdjohtamiselle myds tydhyvinvoinnin suhteen on, etta sita teh-
daén kaikilla organisaatiotasolla ja esimiehilla seka keski- ja ylimmalla johdolla on merkittdvaé vastuu
henkil6stosta. Henkildstojohtamisen onnistumisen kannalta ndhd&an, etté erityisesti esimiesten rooli on
ratkaisevan tarkea. Lahiesimiehet ovat jatkuvassa kontaktissa henkil6stéon, mikd mahdollistaa huomiot
henkiléstdjohtamisen vaikutuksista, tydoloista ja ongelmista tyopaikalla. (Lindstrom & Vanhala 2013,
89.)

Tyo6eldmassa on puhuttu johtamis- ja esimiestaidoista ja vastaavasti on puhuttu myos alaistaidoista, tai-
dosta olla hyva tydntekija ja tydyhteison jasen. Nykyaan puhutaan mieluummin tydyhteisotaidoista, jo-
hon on yhdistetty odotukset esimies- ja alaistaidoista. Tydyhteisotaidot ovat tahtoa ja hienovaraisuutta,
joka edistad yleistd hyvinvointia tyopaikalla. Se on avointa kommunikaatiota, kykya ilmaista rakenta-
vasti mielipiteensé sekd antaa ja vastaanottaa palautetta. Palautteen antaminen ja saaminen ovat tarkeé
osa kaikkea ihmisten vélista vuorovaikutusta. Se on myds kykya ja halua tukea ja auttaa ty6tovereita.
Ty0Oyhteisotaito on ennen kaikkea tapa suhtautua omaan tehtdvaan ja tyoyhteison jaseniin seké toimia
selkedsti tavoitteiden mukaan, suunnitelmallisesti ja organisoidusti. (Rytikangas 2011, 109; Manka &
Manka 2016, 139.)
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3 MUUTOKSET TYOELAMASSA

Tdassé luvussa olen kasitellyt organisaatiomuutoksia ja muutoksiin liittyvdd muutosvastarintaa seka
psyykkisen tydhyvinvoinnin huomioimisesta muutoksissa ja tyoyhteison pelisaantoja. Tyoelaméan koh-
distuu suuria muutospaineita joka puolella myds maailmanlaajuisesti. Yha useampi organisaatio yksi-
tyisella kuin myos julkisellakin sektorilla, joutuu miettimaan toimintatapojaan sekd hakemaan kilpailue-
tua esimerkiksi joustavuudesta ja nopeudesta oman arvon lisddmiseksi. (Manka & Manka 2016, 13.)
Toimintaympéristdjen nopea muuttuminen mahdollistaa tyopaikoille uusia mahdollisuuksia menestymi-
seen. Vanhat toimintatavat eivat valttaméatta enéa riitd selviytymaan toiminnan muuttuessa. Organisaa-
tioilta vaaditaankin jatkuvaa uudistumista ja kehittymistd seka uusien mahdollisuuksien tavoittamista.
N&ma auttavat yritystd erottumaan kilpailijoistaan ja tarjoamaan asiakkailleen ainutlaatuisia palveluita
ja tuotteita. (Manka 2011, 33.)

3.1 Organisaatiomuutokset

Muutos tydeldmassa on jatkuvaa ja sen voidaan katsoa olevan osa tyopaikkojen arkea. Muutos koetaan
usein enemmankin hairiétekijaksi kuin mahdollisuudeksi uudistaa organisaation tai tydyhteisén toimin-
taa ja toimintatapoja. Tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin edistamisen tarkeys korostuu muutostilanteissa,
joissa ihmiset kokevat epdvarmuutta omasta tyostaan ja osaamisestaan. Tyypillisimpid muutostilanteita
ovat henkiloston maarén supistukset, toimintojen lakkauttaminen, keskittdminen tai yhdistdminen, or-
ganisaatiouudistukset seka erilaiset ty0- ja toimintatapamuutokset. Useasti muutokset saattavat tulla
my0s tyoyhteison ulkopuolelta, ja silloin ne saattavat ainakin osittain olla hallitsemattomia. Muutokset
koetaan uhkana, joka aiheuttaa epdvarmuutta, huolta, jannitystd, ahdistusta ja pelkoa. Muutoksessa tyon
sisalté voi muuttua niin, ettd yksilon kokema tydn mielekkyys haviaa. (Pahkin 2015, 74; Schaupp, Koli,
Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 65; Sijanen, Rautio & Husman 2012, 10; Takanen 2005, 31.) Muutokset
tyOyhteisdssa voivat liittyéd tyotapojen, tehtdvéjaon, organisaatiorakenteen, johtamismallin tai teknolo-
gian uudistamiseen (Murto 2009, 80).

Organisaatiomuutokset voidaan jakaa kolmeen eri luokkaan niiden syvyyden mukaan. Pieni muutos voi
olla esimerkiksi ongelmalliseksi koetun toimintatavan muutos. Keskisuuressa muutoksessa uudistus on

keino reagoida liiketoimintaympéristossé tai asiakasymparistossa tapahtuviin muutoksiin tai yrityksen
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sisdisen tehokkuuden lisddmisen. Tavoitteena on vanhojen toimintamallien uudistaminen, kuten esimer-
kiksi organisaatiomuutokset fuusioiden yhteydessd, uudet tuotteet tai ydinprosessien uudistaminen.
Suuri muutos tapahtuu siirryttéessa taysin uuteen liiketoimintastrategiaan ja koko organisaatiokulttuurin
muuttuessa. (Pekkala 2007, 7.)

Organisaatiomuutosten tyypillinen seuraus on, ettd kokemus tyon epdvarmuudesta lisdantyy, etenkin
niissa muutostilanteissa, joihin liittyy irtisanomisia. On myds osoitettu, ettd myds esimerkiksi organi-
saation omistajuuteen liittyvat muutokset, luovat tyon epévarmuutta, ja ettd tyotekijan kokemus tyon
epavarmuudesta sailyy jopa useita vuosia koetun muutoksen jalkeen. Organisaatiomuutokset néayttavat
lisddvat lahes vaistamatta tyon epadvarmuutta, miké taas puolestaan heikentdd hyvinvointia ja terveytta.
(Pahkin, Mattila-Holappa, Nielsen, Wiezer, Widerszal-Bazyl, de Jong & Mockallo 2011, 8.) Ty6elamén
epavarmuus on merkittava vaikuttaja tyéhyvinvointiin. Epavarmuutta selittavina tekijoita ovat: tyopai-
kan heikko taloudellinen tilanne, tydsuhteiden méérdaikaisuus sekd vuokratydsuhteet, katkonainen tyo-
historia ja riittdvan viestinnan puute muutoksessa. Psyykkiseen tyohyvinvointiin merkittavasti vaikutta-
via tekijoita ovat tyon henkinen raskaus, tyytyvaisyys kehitysmahdollisuuksiin tydssé seka esimiehelta
saatu tuki. (Laine 2015, 89.)

Esimiehen tehtdvana on saada tyontekijat sitoutumaan muutokseen. Tdma vaatii esimieheltd reagointia
ja johtamista muutoksen eri vaiheissa. Tamén vuoksi onkin tarkeéd, etta tunnistetaan, missa vaiheessa
muutos ja yksittaisen tydntekijan sitoutuminen ovat. Muutos sisaltdd kolme perusvaihetta. 1. Muutos-
vastarinnan, 2. Suruty6n eli vanhasta poisoppimisen seka 3. uuden oppimisen eli muutoksen varsinaisen
toteuttamisen. Muutosvastarinta on tarpeellinen ja tarkeé vaihe muutoksessa. Muutosvastarinta kertoo,
ettd tyontekija ei ole vield valmis muutokseen ja tarvitsee sen vuoksi tukea. Uuden oppimiseen eli muu-
toksen toteuttamiseen paastaan sen jalkeen, kun vastarinta on ohi ja vanhoista toimintamalleista on luo-

vuttu. (Arikoski & Sallinen 2007, 68-69.) Seuraavassa késittelen enemman muutosvastarintaa.

3.2 Muutosvastarinta

Muutosvastarinnalla tarkoitetaan muutoksen tai sen suunnittelun vastustamista ja kritisointia. Se voi il-
meté esimerkiksi tyontekijan valinpitdamattomyytend, informaation torjumisena tai korostuneena itse-
suojeluna. Muutosvastarinta liittyy ihmisten luonnolliseen taipumukseen puolustaa vanhoja tottumuksi-

aan. (Ponteva 2012, 20.) Muutosvastarintaa koetaan, kun pelatddn muutoksessa menetettévén jotain ar-
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vostamaansa. Tyypillisia konkreettisia uhkakuvia ovat pelko tyon ja taloudellisen toimeentulon menet-
tamisestd, epdvarmuus omasta osaamisesta, tyossa hankittujen henkilésuhteiden katoaminen, luottamuk-

sen pieneneminen suhteessa organisaation muihin jaseniin. (Pekkala 2007, 10.)

Ihmiset reagoivat muutoksiin eri tavoin. Osa sopeutuu muutokseen shokki- ja/tai totutteluvaiheen jal-
keen ja toisille muutos itsessadn on mahdollisuus johonkin uuteen. Muutokseen mahdollisuutena suh-
tautuvat ihmiset voivat toimia muutosvastarintaa kohtaavina muutoksen promoottoreina. Muutosvasta-
rinta on normaali kaikkiin muutoksiin olennaisesti kuuluva ilmid. Pienessakin muutoksessa — muutos
muokkaa aina jollain tavoin ja uudistaa olemassa olevaa. Lievimmill4dn muutosvastarinta esiintyy kes-
kusteluissa muutosperusteiden tai — tavoitteiden Kriittisené kyseenalaistamisena tai epauskona muutok-
sen toivottuihin positiivisiin tuloksiin. Lievimmissa muodoissaan muutosvastarintavaihe menee nopeasti
ohi, kun taas voimakkaissa tapauksissa muutosvastarinta alkaa haitata tyéntekoa ja tydpaikan ihmissuh-
teita ja vakavasti uhata myods muutoksen toteuttamista tai sille asetettujen tavoitteiden saavuttamista.
(Luomala 2008, 16-17.)

Muutosvastarinta koetaan yleensé negatiiviseksi asiaksi, mutta kuitenkin terve muutosvastarinta voidaan
nahda hyodyllisend. Terve muutosvastarinta on luonteeltaan positiivista ja muutokseen suhtaudutaan
myonteisesti. Terveesta kriittisyydesté ja asioiden kyseenalaistamisesta hyotyad, silla asioiden tarkastelu
eri suunnilta voi vahvistaa parantaa muutossuunnitelmaan. Muutosvastarinnan olemassaolo on syyta
tunnistaa ja hyvaksya jo alkuvaiheessa. Viestintaan ja muutosten perusteluihin tulisi Kiinnittaa erityinen
huomio, silld usein vastarinnan syyna voi olla tietdmattomyys tai ymmarryksen puute muutosta kohtaan.
Taman vuoksi muutosta kyseenalaistavillekin kysymyeksille olisi jatettavé tilaa myds muutoksista tiedo-
tettaessa. Tarkeda onkin, etta tyontekijat otetaan mahdollisimman varhain mukaan muutoksen kaytannén
suunnitteluun ja toteuttamiseen. (Luomala 2008, 16; Pekkala 2007, 10.)

3.3 Psyykkisen tyohyvinvoinnin huomioiminen muutoksissa

Organisaatiomuutoksia on tutkittu PSYRES-hankkeessa (Psykological health and well-being in restruc-
turing: Key effects and mecanisms eli Tyontekijoiden henkinen hyvinvointi organisaatiomuutoksessa:
Keskeiset seuraukset ja vaikutusmekanismit). Hankkeessa keréttiin tietoa organisaatiomuutoksista ja nii-
hin liittyvista tukitoimista. Hankkeeseen osallistui nelja tutkimuslaitosta Alankomaista, Puolasta, Tans-

kasta sekd Suomesta. Kansainvélisessa hankkeessa kerattiin tietoa erilaista organisaatiomuutosproses-
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seista ja tarkasteltiin muutoksien vaikutuksia mm. tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin. Tutkimuk-
sen mukaan negatiivisia terveysvaikutuksia ei esiinny pelk&staan irtisanotuilla tai lomautetuilla tyonte-
kijoilla, vaan myos tyontekijoilla, jotka jatkavat organisaatiossa. Ty6hon jaavien hyvinvoinnista huoleh-
timinen tulisi hankkeen mukaan olla keskeinen asia organisaatiomuutoksessa. Muutosten néhtiin vaikut-
tavan tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen, tyolle omistautumiseen, emotionaaliseen uupumukseen ja kyy-
nisyyden tunteisiin, tyokykyyn, stressiin, sairauspoissaoloihin sek& kokemukseen tyon epdvarmuudesta.
Tyo6eldman muutoksissa tyontekijoiden henkilékohtaiset voimavarat ja ominaisuudet vaikuttavat muu-
toksien kokemiseen ja miten niisté selviydytaan. Parhaiten organisaatiomuutoksista selviytyvat tyonte-
kijat, joilla on vahva itsetunto ja ammattitaito seka henkil6t, joilla on hyva mahdollisuus tyollistyd uu-
delleen. My0s tyOtovereilta saatu tuki, vaikutusmahdollisuudet tyohon ja tydtehtaviin seké tunne oman
tyopanoksen ja palkkioiden tasapainosta tukivat yksilon tydhyvinvointia muutosten yhteydessa. Henki-
I6kohtaiset voimavarat eivét kuitenkaan ole muuttumattomia, vaan ne voivat vaihdella eri elaméntilan-
teissa. (Pahkin ym. 2011, 6, 8-9.)

PSYRES-hankkeen perusteella mielekké&assé organisaatiomuutosprosessissa keskeiseksi nousi erityi-
sesti kolme seikkaa: molemminpuolinen viestintd, tyontekijéiden mahdollisuus vaikuttaa muutoksen to-
teuttamiseen ja siihen, millainen organisaatiosta muutoksen myo6té syntyy seka tyontekijoille tarjottava
tuki, esimerkiksi koulutus. (Pahkin ym. 2011, 14-15.) Onnistuessaan tyontekijoiden hyvinvoinnin vah-
vistamiseksi tehdyt toimet muutosprosessin aikana varmistavat tyén vaatimusten pysymisen kohtuulli-
sena, vahentavat tyon epavarmuutta, parantavat organisaation ilmapiiria tehtdvan muutoksen aikana,
edistdvat ymmarrystd muutosta kohtaan sekd kehittavét tyontekijéiden omia voimavaroja kuten tyonte-
kijoiden osaamista. (Pahkin ym. 2011, 27.)

Muutosjohtamisessa on tarkedd korostaa yhteisia tavoitteita ja sitoutumista niihin, arvoihin perustuvaa
toimintaa ja yhteista vastuun ottamista toiminnasta sekd myos toinen toistensa kehittymisesta ja hyvin-
voinnista tydssd. Johtamista sekd johtajuutta tarvitaan, ettd ndma tavoitteet saavutettaisiin. (Vuorinen
2008, 113.) Organisaation muutosvaiheissa johtaminen ja hyva esimiesty0 korostuvat. Toimintaympé-
ristén muutostilanteiden hallinta Suonsivun (2011) mukaan edellyttda johdon kykyé ennakoida. Tama
vaatii tyontekijoiden tunteiden ja kokemusten huomioonottamista, tyontekijdn osaamiseen, ja taitoihin
keskittymistd. Johtajuudelta edellytetddn myds kykya tukea tyontekijan itseohjautuvuutta ja antaa pa-
lautetta ja arvostusta. (Suonsivu 2011, 171.) Muutostilanteissa esimiehilti vaaditaan perd&nantamatto-

muutta, silld hénen taytyy pystya olemaan alaisten tukena ja pyrkid vieméaéan asioita eteenpéin edistaak-
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seen muutoksen toteutumista. Esimies voi edistdd muutoksen onnistumista selvittdmalld asioita ja tie-
dottamalla niista eteenpéin. Esimiehen tehtdvana on tukea etenkin niitd alaisiaan, joiden on vaikea hy-

vaksya muutokseen liittyvia asioita. (Ponteva 2010, 103-104.)

Psyykkisté tyohyvinvointia voidaan tukea tiedottamalla muutoksista avoimesti ja riittdvasti, luomalla
osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksia, turvaamalla riittdvat resurssit tyon tekemiseen ja vahvista-
malla muutoksen edellyttdmaa uuden osaamista seka tydyhteisén yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Nuuti-
nen, Manka & Heikkila-Tammi 2010, 127.) Muutoksen johtaminen on jatkuvaa vuorovaikutusta, avointa
viestintad. Tassé viestinnan laadulla ja maaralla on vaikutusta muutoksen johtamisen onnistumiseen.
Muutoksen johtamiseen liittyy my0s asioita, joita esimies ei voi heti kertoa. (Juuti & Virtanen 2009,
151-152.) My6s Ponteva (2012) tuo esille viestinnan merkityksen muutoksien onnistumisessa. Olen-
naista viestinndssa on sen saannéllisyys, vaikka aina uutta kerrottavaa ei olisikaan. Muutoksessa on tar-
kedd luoda rakenteita, joilla mahdollistetaan helppo ja joustava vuoropuhelu tyéntekijoiden ja esimiesten
valilla. (Ponteva 2012, 106-107.) Sinisammal (2011) pitd4 organisaation sisdisté viestintad keskeisena
ja tarkeédna tekijana. Organisaation johdon ja henkildston aktiivista ja avointa vuorovaikutusta voidaan

pitéa kriittisend menestystekijané erityisesti tydelaman murroksissa. (Sinisammal 2011, 70-71.)

Nuutinen ym. (2010) esittdvat esimiestydssd korostuvan vuorovaikutteisen muutosjohtamisen. Talla he
tarkoittavat osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksien luomista muutosten suunnitteluun seka esimiehen
lasnaoloa tydpaikalla. Muutoksen toteuttamista voidaan tydyhteisdssa tukea mahdollistamalla erilaisten
nakokulmien esille tuominen. Tyéhyvinvoinnin ndkdkulmasta keskeistd on johtaa muutoksia niin, etta
otetaan huomioon yksil6llisen muutoksen ja organisaatiomuutoksen toteutumisen eriaikaisuus. Téarkeaa
olisikin pyrkié ottamaan henkildst6 mukaan muutoksiin, jolloin voidaan vahentdd muutoksen mahdolli-

sia mukanaan tuomia uhkakuvia. (Nuutinen, Manka & Heikkila-Tammi 2010, 126.)

Muutoksessa esimiehen tulee huolehtia myds omasta tydhyvinvoinnistaan. Jos esimiehelld on hyvat hen-
kilokohtaiset voimavarat, eli oikeanlainen asenne eldméan ja tunne oman osaamisensa riittavyydesta
seka positiivinen asenne tychon, hanelld on parempi kyky kasitella muutostilannetta ja hdnen hyvinvoin-
tinsa sdilyy myods muutoksen jalkeen. Oman jaksamisen tueksi kannattaa rakentaa yhteistyoverkostoja,
hakea tukea omalta esimieheltddn, hakeutua tyonohjaukseen tai kayttaa tarvittaessa ulkopuolista kon-
sulttia tukihenkilong seka pitd4 yll& hyvid ihmissuhteita tyon ulkopuolella. (Pahkin & Vesanto 2013,
14.)
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3.4 Tyoyhteison pelisdannot

Pelisaannot luovat pohjaa tydyhteisonjasenille siitd, mita toisilta voi odottaa. Tydyhteisén on itse méaa-
riteltdva ja laadittava sd&nndt, joiden mukaan toimitaan. Uudet tyontekijat tulee myds perehdyttaa peli-
séantoihin: mitka ovat rajat, vastuut ja vapaudet. Pelisd&dnndot voidaan kokea valilla kahlitsevina, mutta
ne kuitenkin monessa tapauksessa antavat tydyhteisonjasenille kaipaamansa vapauden. Pelisdéannét luo-
vat puitteet, joiden sisélld jokainen tydyhteistssa voi kayttdd omaa osaamistaan ja luovuuttaan halua-

mallaan tavalla. (Jarvinen 2014, 73-75.)

TyoOntekemista séatelevia pelisaéntdja on hyvin monenlaisia ja tasoisia. Karkeasti jaettuna pelisdantéja
on EU-tasoisia, valtakunnallisia, tydpaikkatasoisia, tydyhteisokohtaisia seka viela tehtavakohtaisia. (Jar-
vinen 2008, 91.) Tehtdvien organisoinnin ja jarjestelyjen lisdksi tydyhteisossa on sopimuksia, joissa on
maéadritetty, miten ryhmdssé toimitaan. Nama sopimukset voivat olla suullisia ja epavirallisia, mutta ne
ohjaavat kuitenkin toimintaa. Organisaation arvot ja normit sekd lainsaddanto asettavat omat reunaeh-
tonsa, mutta myos itse tydyhteiso tai -ryhma voi aktiivisesti vaikuttaa omaan toimintaansa. Pelisdén-
nodissé sovitaan yhdessd, miten varmistetaan ryhmén perustehtdvan suorittaminen, hyva vuorovaikutus
ja reilu yhteistyd. Pelisaantdjen luominen yhdessé on térkedd, silla ndin sopimukset saadaan nakyviksi
ja samalla paastaan pohtimaan jo olevien toimintatapojen jarkevyyttd. Yhdessa tehdyt pelisaannot si-
touttavat toimimaan tydyhteison parhaaksi. Samalla paastdan pohtimaan tydyhteison perustehtdvaa ja
tavoitteita. On myds huomioitava, ettd pelisdaannot rakennetaan aina sen hetkiseen tilanteeseen ja taman
vuoksi niiden péaivittdminen sdannollisesti on tarkedé. (Terdva & Makeld-Pusa 2011, 11-12.) Kallion
(2014) mukaan pelisd&nnot koetaan merkityksellisiksi ja ty0yhteistéd yhdistaviksi tekijoiksi. Selkeilla
kirjallisilla pelisaanndilla voidaan vaikuttaa tydyhteison yhteistyon toimivuuteen. TyOyhteisdissa arvot
ovat tarkeimpia tydyhteison toimintakulttuuriin vaikuttavista tekijoista. Niiden pohjalta tydyhteisoon

pystytddn luomaan yhteiset pelisaannét. (Kallio 2014, 60, 66.)

Tyodyhteisoon tulee laatia konkreettiset pelisadnnot esimerkiksi tyoyhteisétaidoista. Pelisaantdjen avulla
paastaan tydyhteisossa kasiksi moniin tydyhteisdssa hiertaviin asioihin. Tydyhteison ilmapiiri haastei-
den taustalla on usein yhteisten sopimusten ja pelisdéntdjen véljyys. (Holopainen, Jalo & Eloranta 2012.)
Pelisaantdjen toteutumisen seuraaminen ei ole pelkéstaén esimiehen tehtava. Toimivassa tyoyhteisossa

niitd kaydaan lapi riittdvan usein, tarkennetaan ja tarvittaessa luodaan uusia. (Jarvinen 2008, 93-94.)
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli kuvata henkiloston kokemuksia tyéelamén muutoksien vaiku-
tuksista psyykkiseen tyohyvinvointiin. Tavoitteena oli, ettd esimiehet voivat hyddyntaa opinndytetyon
tuloksia henkildston psyykkisen tyohyvinvoinnin tukemisessa tulevissa tyéeldman muutoksissa. Tulos-
ten perusteella valittiin tyon kehittdmisaiheeksi keskeinen psyykkisté tyohyvinvointia muutoksessa hei-

kentéva asia, jota tdssé opinndytetydssa pyrittiin parantamaan.
Opinnéaytetyon tutkimusosion tarkoituksena oli vastata seuraaviin kysymyksiin:

1. Miten ty0eldamén muutokset ovat vaikuttaneet henkiloston psyykkiseen tyohyvinvointiin?

2. Mitka tekijat ovat edisténeet ja heikenténeet henkiloston psyykkista tyohyvinvointia tydelamén
muutoksissa?

3. Miten tyOntekija voi itse edistdd tydyhteison psyykkista tyohyvinvointia tyéeldman muutok-

sissa?

Naéistd saatujen tulosten perusteella nostettiin esiin opinndytetyon kehittamiskohde. Kehittdmisosiossa
tyontekijat laativat koko tydyhteison yhteiset pelisdanndt. Tydyhteison pelisdéntéjen avulla pystytaan
vaikuttamaan henkildston psyykkiseen tyéhyvinvointiin tyoyhteisossa, silla sdannot lisadvat turvalli-

suutta seka toiminnan ennakoitavuutta.
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa késittelen opinnaytetyon toteuttamista, opinndytetyon toimintaympériston ja kohderyh-

maén. Lisaksi kuvaan menetelmén ja opinnaytetyon prosessin.

Opinnéaytety6 on laadullinen eli kvalitatiivinen toimintatutkimus, jossa aiheena oli psyykkisen tyéhyvin-
voinnin kokeminen muutoksissa tyontekijan nakokulmasta. Aineiston keruu toteutettiin avoimella kyse-
lylomakkeella. Kysely osoitettiin Kitinkannuksen tyontekijoille. Aineisto analysoitiin induktiivisella si-
séllonanalyysilla. Tavoitteenani oli selvittda henkildston kokemuksia muutoksien vaikutuksista psyyk-
kiseen tyohyvinvointiin ja 16ytaa toimintatapa tukea henkilékuntaa muutoksissa ja myds niiden jélkeen.
Opinnéaytetyon kehittamisosiossa laadittiin tyoyhteison yhteiset pelisdéannét. Pelisddntdjen muodostami-
seen osallistui koko henkil6kunta.

5.1 Toimintaympariston ja kohderyhméan kuvaus

Kitinkannus ry on 1991 perustettu sotainvalidien ja -veteraanien seké heidan puolisoidensa laitoskun-
toutukseen erikoistunut 40-paikkainen kuntoutuslaitos Kannuksessa. Veteraanivéeston vahentyessé on
pyritty 10ytdméaan uusia asiakasryhmié kuntoutukseen ja myds asumaan Kitinkannukseen. Kitinkannuk-
sen uutena osaamisalueena on vaativa laitoskuntoutus, joka siséltda neurologisen tehostetun laitoskun-
toutuksen sekd myos erilaisten leikkausten jalkeisen kuntoutuksen. Asiakkaat tulevat maksusitoumuk-
sella keskussairaaloista ja yliopistollista sairaaloista, sekd myos itsemaksavina asiakkaina. (Kitinkannus
ry perehdytysopas 2017; Kitinkannus ry laatuké&sikirja 2014.)

Kitinkannuksen toimintaa johtaa toimitusjohtaja. Henkilokuntaan kuuluvat l&a&kéri, sosionomi, hoito-
tyon- ja kuntoutuksen edustajat, palveluneuvoja seka toimisto-, laitospalvelun- ja keittion henkilokunta
(N=36). Hoitohenkildstoon kuuluu hoito-osaston esimies, kaksi sairaanhoitajaa, kuusi vakituista lahi-
hoitajaa, kolme maaraaikaista lahihoitajaa ja yksi lahihoitaja/oppisopimusopiskelija seké osa-aikainen
kuntohoitaja/ldhihoitaja. Kuntoutusosastolla toimii kuntoutuspééllikko, nelja ja puoli fysioterapeuttia ja
kaksi toimintaterapeuttia. Ostopalveluina ovat puheterapeutti ja jalkahoitaja seka psykologi. (Kitinkan-
nus ry perehdytysopas 2017.)

Opinnaytetyoni kohderyhmand oli Kitinkannus ry:n henkilokunta. Henkil6st6é oli opinnédytetyon kyse-

lyn ajankohtana kaiken kaikkiaan 41, mukaan lukien toimitusjohtaja. Kyselyn kohderyhmané oli hoito-
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osaston, kuntoutuksen, laitospalvelun, keittion ja toimiston vakituiset toimenhaltijat ja Idhiesimiehet
seka pitkaaikaiset sijaiset (N=35), jotka olivat antaneet séhkdpostiosoitteensa. Alun perin kysely oli tar-
koitus tehda pelkéastaan tyontekijoille, mutta tyénantajan toiveen mukaan kysely lahetettiin myoés neljalle
lahiesimiehelle. Kohderyhmaéksi valikoitui koko henkildsto, silla organisaatiomuutokset koskivat koko

henkilokuntaa.

5.2 Opinnaytetyoprosessin eteneminen

Aiheeni valikoitui kevaalla 2016 pohjautuen omiin kokemuksiin muutoksien vaikutuksesta henkiléstén
psyykkiseen tydhyvinvointiin seka omaan kiinnostukseen aiheeseen. Itse aloitin esimiehend helmi-
kuussa 2016. Kokemukseni esimiestehtdvistd oli vahéinen, ja esimiehend koin tarvitsevani tyokaluja
henkil6ston tukemiseen muutoksissa. Kitinkannuksen toiminnassa oli tapahtunut monenlaisia muutoksia
esimerkiksi asiakaskunnassa ja téiden organisoinnissa. Kitinkannuksen strategiassa on huomioitu yhtena
alueena tyontekijoiden hyvinvointi. Téhan liittyen OP Pohjola toteutti syksylla 2015 hyvinvointikyselyn.
Kyselyn jélkeen jokainen sai henkilokohtaisen hyvinvointiraportin vastaustensa perusteella séhkopos-
tiinsa ja myos tyoterveys sai vastaajien tiedot, jos vastaaja oli antanut luvan. Hyvinvointikyselyn tulosten

perusteella yhdeksi kehittdmiskohteeksi nousi tydhyvinvointia tukeva johtaminen.

Keskustelin opinnaytetyn aiheesta alustavasti maaliskuussa 2016 Kitinkannuksen toimitusjohtajan
kanssa. Paneuduin syksyn 2016 aikana enemmaén aineiston kerd&miseen. Kirjoitin loka-marraskuussa
opinndytetyon suunnitelmaani. Opinndytetyon alusta alkaen tarkoituksena oli selvittda tyontekijoiden
kokemuksia tyoelaméan muutoksista ja niiden vaikutuksesta psyykkiseen tyohyvinvointiin. Tydnantajan
toiveesta kyselyn kohderyhmadn otettiin mukaan myds neljé lahiesimiestd, sill4 hekin ovat alaissuh-
teessa ja samalla tavoin muutosten kohteena. Ohjausryhmé valikoitui marraskuussa 2016. Ohjausryh-
méaan kuuluivat toimitusjohtaja, henkildstopaallikko, kuntoutuspéallikko, keittion esimies ja koulutuk-
sen ohjaava yliopettaja. Olin yhteydessa sahkopostitse ohjausryhmaani marraskuun lopussa ja esittelin
aiheeni ja tutkimusosion kysymykset. Ohjausryhma hyvaksyi tutkimusaiheen ja esitti myds omia kési-
tyksiddn kysymyksistd. Opinndytetyosopimus Kirjoitettiin joulukuussa 2016. Sain joulukuussa 2016
opinnéytetyon tutkimusluvan (LIITE 1). Opinndytetyohon liittyvén saatekirjeen (LITE 2) ja kyselyn

(LIITE 3) l&hetin vastaajille webrobol-ohjelmalla joulukuussa 2016.
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Kysely suoritettiin 7.12. — 21.12. 2016 vélisend aikana, sisdltden viikon lisdajan vastaamiseen. Vastaus-
ten analysointi tapahtui tammi-maaliskuun 2017 aikana. Kyselyn vastaukset esitin opinndytetyoni oh-
jausryhmélle ja esimiehille kokoontumisessa maaliskuussa 2017, jolloin tarkentui lopullinen opinnayte-
tyon kehittdmisosio. Kehittdmiskohteeksi muotoutui koko tydyhteisén pelisdéntojen laatiminen yhteis-

tyosséd henkildston kanssa. Seuraavassa kuviossa (KUVIO 3) kuvaan opinndytetyon etenemista.

« Aiheen valinta ja rajaus kevat 2016- syksy 2016
 Ohjausryhméan muodostuminen 11/2016
 Ohjausryhmé&an yhteydenotto sahkopostilla 11/2016

e Kyselylomakkeen muodostuminen 12/2016
 Tutkimuslupa 12/2016

« Aineiston keruu 12/2016
« Aineiston analyysi 1/2017-3/2017
» Ohjausryhman tapaaminen ja kehittdmiskohteen valinta 3/2017

» 1.TyOpaja tydyhteison jasenten kanssa 4/2017 )
"Yhteiset pelisaannot"
* 2. TyOpaja 4/2017
Ete- | |5 ooty pelissnts ostumi
N
. | * Valmis opinnéytety6 5/2017
nemi-
J
N
* 4. Yhteisten peliséaantojen implementointi
* 5. Yhteisten pelisdant6jen arviointi kerran vuodessa
nen )

KUVIO 3. Opinnéytetydn prosessin eteneminen

5.3 Toimintatutkimus opinnaytetydn lahestymistapana

Tutkimusmenetelmaksi valitsin laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen. Tarkoituksena oli selvittaa
tyontekijoiden kokemuksia muutoksien vaikutuksesta psyykkiseen tyohyvinvointiin. Laadullisessa tut-

kimuksessa korostuu ihmisten omien kokemusten tulkintojen ja motivaatioiden kuvaus sek& nakemysten
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kuvaaminen (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 61). Laadullisessa tutkimuksessa l&htokohtana
on todellisen elaman kuvaaminen ja aineisto kootaan todellisissa tilanteissa. Tutkittavaa kohdetta pyri-
tadn tarkastelemaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiiviselle tutkimukselle on olennaista,
ettd tutkimuksen edetessa tutkimussuunnitelma muotoutuu ja néin tutkimuksen eteneminen toteutetaan

joustavasti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 160-161.)

Opinnéaytety6 toteutettiin tydelaméléhtoisena toimintatutkimuksena. Kitinkannus eld&d muutosvaiheessa
asiakaskunnan muuttuessa. Tdma on vaikuttanut myds koko organisaation toimintaan ja sen myoté ta-
pahtuviin muutoksiin. Se on vaatinut kdytannon tyttehtavien tarkastelua ja kehittamistd. Muutosten on-
nistumisen kannalta tyontekijoiden osallisuus ja motivoituneisuus muutoksen lapiviemiseen on merkit-
tavaa ja tarkedd. Toimiessani esimiehend ja tydyhteison jasenend olen huomannut, miten tarkedd on
psyykkisen tyéhyvinvoinnin huomioiminen ja tyontekijoiden tukeminen péivittdisessa toiminnassa
mutta etenkin tydelaman muutostilanteissa. Toimintatutkimus késitetadn yleensa laadulliseksi tutkimus-
menetelmaksi. Tosin toimintatutkimuksessa voidaan kayttad sekd laadullisia ettd maaréllisia tiedonhan-

kintamenetelmid. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 44.)

Toimintatutkimuksella pyritdan 16ytdmaan ratkaisuja k&ytdnnon ongelmiin erilaisissa yhteisgisséa. Tut-
kimus perustuu kohdeorganisaation todettuun kehittdmistarpeeseen ja talldin tutkijan rooli on tehda tut-
kimusta mutta my6s samalla keksida mahdollisia kehittamismahdollisuuksia ja keinoja niiden toteuttami-
seen sekd tukea tyoyhteisda tavoitteen saavuttamisessa. Tutkija on tiiviisti yhteistydssa mukana tutki-
muksessa ja toiminnassa. Toimintatutkimus on luonteeltaan prosessimaista, jossa toisiaan seuraavien
syklien avulla toimintaa kehitetd&n jatkuvasti. Tutkimuksessa toiminta, muutos ja muutos tapahtuvat
samanaikaisesti, tavoitteena on pysyva muutos. Toimintatutkimus nahd&an toimijoista nousevana toi-
mintana ja voimana, ei ulkoapain annettuina maarayksina. Oleellinen toimintatutkimuksen elementti on
yhteistoiminta. (Kananen 2009, 9-12; Kankkunen &Vehvildinen-Julkunen 2009, 44.)

Valitsin opinndytetydni menetelmaksi toimintatutkimuksen, silld tarkoituksena oli pyrkié 16ytdmaéan kei-
noja vaikuttaa tyoyhteison toimintaan. Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittad yhdessa tyontekijoiden

kanssa tyoyhteison yhteiset pelisaannot.
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5.4 Tutkimusmenetelmat ja aineiston keruu

Aineisto kerattiin avoimella kyselylomakkeella (LIITE 3). Tyypillisid laadullisia aineiston keruumene-
telmid ovat haastattelu, kysely ja havainnointi. Valitsin tutkimusmenetelmaksi avoimen kyselylomak-
keen, joka mahdollisti vastaajien ilmaista mielipiteitddn omin sanoin. Tavoitteenani oli selvittaa tyonte-
kijoiden omakohtaisia kokemuksia tydelaman muutoksien vaikutuksesta psyykkiseen tyéhyvinvointiin
ja miten he itse voivat omalla toiminnallaan vaikuttaa koko tydyhteisén hyvinvointiin. Avoimilla kysy-
myksilla annetaan vastaajalle mahdollisuuden osoittaa, mik& on hédnen mielestdén keskeista tai tarkeaa
(Hirsjarvi ym. 2009, 201). Kysymyksissa ei kysytty vastaajien taustatietoja, koska tutkimuksen tarkoi-
tuksena ei ollut vertailla mitaan. Kyselylomake on yksi perinteisimmisté tavoista tutkimusaineiston ke-
ruussa. Kysymysten muotoilussa ja tekemisessa taytyy olla huolellinen, silla kysymykset luovat pohjan
tutkimuksen onnistumiselle. Eniten virheita tutkimustuloksiin aiheuttaa kysymysten muoto, silld vas-
taaja saattaa ajatella eri lailla kuin tutkija on kysymyksen tarkoittanut, jolloin tulokset vaaristyvéat. Ky-
symysten tulee olla yksiselitteisia, eivéatké ne saa johdatella vastaajaa. (Valli 2010, 103-104.) Webropol-
kyselyna vastaajien henkil6llisyys ei paljastu. Sdhkoisen kyselyn etuja ovat mm. taloudellisuus, nopeus

ja joustavuus (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 92).

Kyselylomakkeen kysymykset pohjautuivat teoriaan ja opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin. Kysymyk-
set esitestattiin kolmella vastaajalla, joista kaksi oli organisaation ulkopuolisia ja yksi talon henkilokun-
taa. Hanen vastauksiaan kaytettiin lopullisessa tutkimuksessa. Esitestauksella varmistettiin kysymysten
ymmarrettavyys. Esitestaaminen tarkoittaa luotettavuuden ja toimivuuden testaamista varsinaista tutki-
musotosta pienemmalla vastaajajoukolla. Esitestaaminen on erittdin tarked kaytettdessa uutta, kyseista
tutkimusta varten kehitettya mittaria. Esitestauksella voidaan selvittda, mitk& kysymykset olivat epésel-
vid tai mihin oli vaikea vastata, vastausohjeiden epéselvyytta tai jos kysymyksissa on liian véhén vaih-
toehtoja. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 154.) Kysymyksien muotoa muutettiin esitestauk-
sen pohjalta ja samoin ohjausryhman palautteen perusteella, seké tyonantaja toiveen mukaan lisattiin
yksi kysymys, koskien tydntekijan omaa osuutta tyéhyvinvoinnin edistdmisessd. Kysymykset ohjattiin

vastaajien vapaaehtoisesti antamiin sdhkopostiosoitteisiin, kyselyn mukana oli saatekirje (LIITE 2).

Kysely suoritettiin Webropol-ohjelmalla Kitinkannuksen henkil6stélle 7.12. — 21.12. 2016 vélisen4 ai-
kana. Vastausaikaa jatkettiin viikolla, jonka aikana vastauksia tuli vield kaksi. Kysely l&hetettiin hoito-

osaston, kuntoutuksen, laitospalvelun ja toimiston vakituisille toimen haltijoille ja pitkdaikaisille sijai-
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sille (N=35). Alunperin kysely oli tarkoitus tehda tyontekijoille mutta tydnantajan toiveen mukaan ky-
sely lahetettiin myGs neljélle esimiehelle. Kysely l&hetettiin vastaajille, jotka olivat antaneet oman hen-

kilokohtaisen- tai tydsahkopostiosoitteensa.

Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartéa tutkittavaa kohdetta. Aineiston koko voi méaray-
tyd sen mukaan, kuinka monta jasenté tutkittavassa rynméssa on. Kvalitatiivisen aineiston keruussa kay-
tetadn saturaation kasitettd, jolloin aineistoa on saatu tutkimuksen kannalta riittavasti eli on saavutettu
aineiston kylladntyminen. Tutkijan ei tarvitse paattaa etukateen, kuinka monta tapausta héan tutkii. Ai-
neisto on riittava, kun asiat kertautuvat. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistosta ei tehda paatelmia
ajatellen yleistettavyyttd. Ajatuksena on kuitenkin, etta yksityisyydessa toteutuu yleinen. Tutkimalla yk-
sittdista tapausta riittavén tarkasti saadaan nakyviin myos se, miké toistuu usein, kun ilmiota tarkastel-
laan yleisemmalla tasolla. (Hirsjarvi ym. 2009, 181-182.) Vastauksia palautettiin 22, ndista kaksi tyh-
jand, joten vastauksia oli 20. Aineisto oli runsas ja se oli sisall6ltédan rikasta. Tutkimuksessani vastauk-

sissa toistui samoja teemoja eli aineiston saturaatio toteutui.

5.5 Aineiston analyysi

Tekemani kyselyn aineistoa analysoin tammi-maaliskuussa 2017. Tutkimusaineistoni olen analysoinut
induktiivisesti eli sisallonl&htoisesti. Sisallonanalyysi on kvalitatiivisen aineiston perusanalyysimene-
telma. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineistoa analysoidaan usein jo sen kerd&dmisen yhteydessé. Tavoit-
teena on ilmidn laaja, mutta tiivis esittdminen, jonka tuloksena syntyy késiteluokituksia, kasitejarjestel-
mid, malleja tai kasitekarttoja. Hoitotieteen tutkimuksissa on kéytetty usein induktiivista eli aineistolah-
toista siséllonanalyysié. Sisallonanalyysi ei etene suoraviivaisesti ja sen kdytté on usein uskottua moni-
mutkaisempaa. Analyysimenetelmé&a ei ole kuvattu yksinkertaisesti, vaan jokainen tutkija joutuu koh-
taamaan omat kykynsa tutkijana. Menetelmén joustavuus ja saannottomyys pakottavat tutkijan ajattele-
maan itse. Induktiivisessa sisallénanalyysissa luokitellaan sanoja niiden teoreettisen merkityksen perus-
teella. Jos asiasta ei juuri tiedetd, on tarpeellista kdyttad induktiivista lahtokohtaa. Kategoriat johdetaan
aineistosta ja tutkimusongelmien ohjaamana. Analyysiyksikké voi olla yksittdinen sana tai lause. Ana-
lyysiyksikkojen mééarittdmistd ohjaavat tutkimustehtava ja aineiston laatu. (Kankkunen & Vehviléinen-
Julkunen 2009, 131, 134-136.)

Aineistoléhtoisessa sisallonanalyysissa tutkimusaineistosta pyritddn luomaan teoreettinen kokonaisuus.

Aineistolahtoinen, laadullinen eli induktiivinen aineisto jaetaan karkeasti kolmivaiheiseksi prosessiksi:
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1) aineiston redusoiminen eli pelkistaminen, 2) aineiston klusterointi eli ryhmittely 3) abstrahointi eli
teoreettisten késitteiden luominen. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95, 106, 108.) Analyysissa ei analysoida
kaikkea aineistossa olevaa tietoa, vaan sen avulla etsitaddn vastauksia tutkittavaan ilmiéon, tutkimuksen
tarkoitukseen ja tutkimuskysymyksiin. Keskeista on siis tunnistaa tekstista ilmaisut, jotka antavat vas-
tauksia. Tavoitteena on tuottaa informaatiota lisadva, sanallinen, selked ja tiivis kuvaus tutkittavasta il-
miosta. (Kananen 2009, 113; Tuomi & Sarajarvi 2009, 95, 108.)

Aloitin analyysin lukemalla saadut vastaukset useampaan kertaan lapi saadakseni kokonaiskuvan vas-
tausten sisallosta. Kirjoitin allekkain kunkin tutkimuskysymyksen alle kaikki siihen kuuluvat vastaukset.
Sen jalkeen erottelin varikynill tutkimustehtavén kannalta keskeiset, samaa tarkoittavat ilmaisut omiksi
ryhmiksi. Alkuperéiset ilmaukset kirjoitin kysymysten mukaisesti omiin ryhmiin. Taman jélkeen pelkis-
tin vastaukset. Vastaukset olivat osaltaan lyhyita ja yksisanaisia, ja tdmén vuoksi pelkistetty ilmaisu
saattoi olla sama kuin alkuperéinen ilmaisu. Pelkistamisen jalkeen yhdistin saman siséltOiset ilmaisut ja
nimesin ne alaluokiksi siséltda kuvaavalla nimelld. Seuraavaksi yhdistin samaa tarkoittavat alaluokat

paaluokiksi.

Kirjoitin aineistoa tietokoneella fontilla 12, rivivélilla 1. Kirjoitettua tekstid taulukoituna kertyi 15 sivua.
Aineiston pohjalta muodostui kokonaisuudessaan 15 paéaluokkaa. Esimerkkiaineiston analyysista on ku-
vattu liitteesséd 5 (LIITE 5).
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6 OPINNAYTETYON TULOKSET

Seuraavassa kappaleessa kuvaan henkiloston kokemuksia muutoksien vaikutuksesta psyykkiseen tyo-
hyvinvointiin seka sitd miten tyontekija itse voi vaikuttaa tyoyhteison tyohyvinvointiin. Kyselyyn vas-

taajia oli 20.

6.1 Tyoelaman muutoksien vaikutukset henkiléston psyykkiseen tychyvinvointiin

Tyoelaman muutoksilla psyykkiseen tyohyvinvointiin oli vastaajien mukaan vaikutusta psyykkisten ja
fyysisten oireiden lisdédntymiseen seké tydilmapiirin heikkenemiseen. Muutoksilla koettiin olevan myds
myonteisia vaikutuksia. Vastauksissa esiin tulleet asiat liittyivat paljolti muutoksesta johtuvaan epavar-

muuteen ja ahdistukseen, jotka vaikuttivat psyykkiseen jaksamiseen.

Vastaajat kokivat yleisesti tydelaman muutoksilla olevan vaikutusta psyykkisten oireiden lisadntymi-
seen. Ahdistuksen koettiin lisdadntyneen, asiat mietityttivat ja sen my6ta aiheuttivat ahdistusta ja huolta.
Vastaajat kokivat tyon tahdin ja vaatimusten lisd&ntyneen tydpaikalla tapahtuneiden muutosten myoté.
Tyo6tahdin lisddntyminen nakyi vasymyksend, myods uusien asioiden koettiin tuovan vasymysté ja niiden

omaksumisen vaikeutuneen.

Asiat mietityttavat ja joskus ahdistavat.
Tyo0n tahtia ja vaatimuksia on kiristetty, mikd nikyy visymyksena...

Valilla vasyy uusiin asioihin, eikd pysty omaksumaan uusia asioita siihen tahtiin kuin ne
tulevat.
Tyo6eldaman muutoksien koettiin kuormittavan psyykkisté jaksamista ja aiheuttavan mielialan vaihteluja
mika tarkoitti, etté asioista saatettiin arsyyntya helpommin ja positiivisuuden koettiin vdhenneen. Muu-
toksien vaikutukset tyotehtéviin toivat tunteen, ettei omaa tyopanosta arvosteta endé yhté paljon kuin
aikaisemmin. Positiivisen palautteen koettiin myods vahentyneen, miké heikensi minékasitysta. VVastaajat
kokivat muutosten aiheuttaman epavarmuuden lisdavan riittdamattéomyyden ja huonouden tunnetta seka

kokemuksen, ettei tyontekijan tyota arvosteta kuten aikaisemmin.

Tyo6eldman muutokset ovat kuormittaneet psyykkisté jaksamista stressin ja mielialan vaih-
telujen kautta
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Tyo6tehtdvit ovat muuttuneet vaativammiksi... Tdmé on aiheuttanut paljon riittdmattomyy-
den ja huonouden tunnetta. Toki muutos aiheuttaa aina epdvarmuutta ja epatietoisuutta,
valilla tuntuu, ettei ole voimia pysya muutoksessa mukana.
Tyo6eldaman muutoksilla koettiin olevan vaikutusta uniongelmien lisddntymiseen. Osalla vastaajista tyo-
asioista irrottautuminen ja tyostd palautuminen oli vaikeutunut. Ty0Gasioita oli vaikea unohtaa vapaa-
ajallakaan. Epavarmuus muutosten vaikutuksista nakyi vastauksissa mm. huolena taloudellisesta tilan-
teesta.
Ajoittain uniongelmia ja hyvin usein on vaikea ajatusten tasolla paastaa irti tydasioista, ne
kulkevat mukana unissa ja vapaa-ajalla.

Tall& hetkell& tapahtuvat tydelaman muutokset kuormittavat henkisesti erittéin paljon ja ne
vaikuttavat eldméan 24/7.
Muutoksien tuoman stressi vaikutti fyysisten oireiden lisddntymiseen ja osalla vastaajista ilmeni rinta-

tuntemuksia ja paansarkya seka osalla univaikeuksia.

...Ja my0s ehki osaltaan fyysisidkin oiretuntemuksia; rintatuntemuksia, paékipua....

Tyodelaman muutoksilla vastaajat kokivat olleen vaikutusta tydyhteisén ilmapiirin heikkenemiseen. Kii-
reen ja paineen koettiin heikentédneen yhteishenked ja vaikuttaneen myos eri osastojen valiseen yhteis-
tyohon. Myds empatian koettiin vahentymineen tydyhteisossa tyontekijoiden vélilla ja tyon mielekkyy-
den vahentyneen muutosten myota. Vastauksista kdvi ilmi muutoksien aiheuttama epavarmuus. Epétie-
toisuus muutoksista lisdsi epavarmuutta ja vaikutti tyossa jaksamiseen heikentévasti. Informaation puute
tulevista muutoksista koettiin kuormittavan tyéhyvinvointia ja vaikutti myos luottamuksen véhentymi-
seen johtoa kohtaan.

Kiire ja paine on heikentényt tydilmapiiria ja osastojen vélista yhteistyota.

Kuulluksi tuleminen on véhentynyt. Omakin kuuntelukyky on heikentynyt. Empatia on
vihentynyt tydyhteisossa. ..

Epatietoisuus tydssa tapahtuvista muutoksista, tyon jatkumisesta luo epavarmuutta ja kuor-
mittaa tydssa jaksamista.
Muutoksissa oli koettu myos positiivisia vaikutuksia psyykkiseen tyéhyvinvointiin. Uudet tyotehtavat
olivat osaltaan tuoneet uutta voimia antavaa sisaltdd. Asioita pyrittiin tarkastelemaan ja ymmértdmaan

my0s laajemmin ja omaa toiminta tapaakin oli pohdittu.
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Toisaalta pitad mielen virkeand, kun tulee uusia asioita eteen ja on oppinut katsomaan ym-
péarilla tapahtuvia asioita laajemmasta kulmasta. Tulee mietittyd, voisiko omaa toimintata-
paa muuttaa....

...uudet tyotehtidvét ovat tuoneet uutta mukavaa ja voimia antavaa sisiltod tyohon. ..

6.2 Psyykkista tyohyvinvointia tydelaméan muutoksissa edistaneet ja heikentéaneet tekijat

Vastauksissa nousi merkittavéaksi psyykkista tyohyvinvointia edistavaksi tekijoiksi hyva tyoilmapiiri,
tyokaverit ja tydyhteison tuki sekd yhteenkuuluvuuden tunne. Avoimessa ilmapiirissa tyokaveriin voitiin
luottaa ja jakaa omia tuntemuksiaan seka tukea toinen toistaan muutoksissa. Tyokaverin kanssa keskus-
telu ja omien tuntojen jakaminen samassa tilanteessa olevien kanssa lisasi yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Psyykkiseen tyohyvinvointiin vaikuttivat edistavasti asiakkaat ja tyokaverit. Vastauksissa ilmeni myos

tyonhallinnan kokeminen, asiallinen kohtelu sek& ty6kaverien kannustus ja tuki.

Hyva tyoilmapiiri Idhimpien tyokaverien kanssa

Tyotoverin tuki ja kannustus, seka tunne siit4, ettd ollaan samassa veneessa ja parjaddmme
porukalla

Mielipiteiden julkituominen ja avoin keskustelu. Oloa helpottaa, kun huomaa, ettd muut
tuntevat samoin

Vastaajat kokivat selkedn tyonkuvan ja tyonjaon vaikuttavan psyykkiseen tyohyvinvointiin edistavésti.
Jarjestelméllisyydella ja aikataulutuksella seka kiireettomyydellé koettiin olevan positiivista vaikutusta.

Lounastauon sisaltyminen tydaikaan koettiin myos hyvéksi asiaksi tyohyvinvoinnin kannalta.

Sellainen tydn kokonaiskuvan selkeytyminen pikkuhiljaa. Tuntee tyonsa arvokkaaksi, joka
lisd&d myds omaa hyvéé oloa ja hyvinvointia.

Jarjestelmallisyys, aikataulutus ja kiireettomyys.

Psyykkiseen tyohyvinvointiin koetiin positiivisesti vaikuttavan tydvuorosuunnittelussa yksiléllisten toi-
veiden huomioiminen. Etenkin vuorotydssa tyontekijan tyon ja muun eldman yhteensovittamisen vai-
keudet saattavat aiheuttaa myos psyykkisté rasitusta. Esimiehiltd ja johdolta toivottiin valitonté ja rehel-
listd palautetta. Rakentavan palautteen saaminen tehdysté tyostd edisti vastaajien mukaan psyykkista
tyohyvinvointia. Asiakkailta saatu palaute ja tyytyvéinen asiakaskunta koettiin myods merkitykselliseksi.
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...selked tyonjako- tyévuorosuunnittelussa huomioidut yksilélliset toiveet.

Hyvé palaute tehdysta tydstd. Myos huono palaute, kunhan se tulee rakentavassa savyssa
eiké loukkaavana ja syyllistavana.

Kaikin puolin tyytyvainen asiakaskunta

Erilaisten koulutusten néhtiin tukevan omaa ammatillista kehittymist4 ja lisadvan psyykkista tyohyvin-
vointia. Vastaajat kokivat uusien tyotehtévien ja haasteiden lisadvéan psyykkista tyéhyvinvointia. Muu-
toksien nahtiin myos vaikuttavan positiivisesti tydyhteison tulevaisuuteen. Muutoksen kokemiseen vai-

kutti, miten hyvin niihin ehdittiin sopeutua.

Talon yhteiset koulutukset edistaneet psyykkista tydhyvinvointia.
Uusi asiakaskunta tuonut uudenlaisia virkistévia haasteita.
Uudet tyotehtévat ja haasteet ovat edistdneet psyykkisté tyohyvinvointia.

Tyo6hyvinvointiin eivét vaikuta vain tyopaikalla tapahtuvat asiat. Perheen ja ystavien tuella koettiin ole-
van positiivista vaikutusta tyontekijan psyykkiseen tydhyvinvointiin. Harrastukset myos tukevat tyohy-
vinvointia ja saavat ajatuksia pois tyoasioita. Vastauksissa kavi ilmi, ettd asioita pyrittiin myos tarkaste-
lemaan eri ndkokulmista. Tyoasioista irtautuminen erilaisilla menetelmilla kuten tuli vastauksissa esille.
Fyysisenkunnon yllapitdminen koettiin myds merkityksellisenéd psyykkisen tyéhyvinvoinnin edistavana
tekijana.

Perhe ja harrastukset.

Itsens& tunteminen, erilaisten menetelmien I6ytdminen ja niiden toteuttaminen esim. ren-
toutusmenetelmat, stressinhallinta jne.

...omasta fyysisestd kunnosta huolehtiminen...

Psyykkista tyohyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi vastaajat kokivat riittdméattomaét resurssit, esimiesten
epdjohdonmukainen tydskentely ja muutoksessa selkeén tavoitteen puuttuminen. Muutoksien koettiin
tulevan liian nopeassa ajassa ja liian paljon. Tydmaaran koettiin lisdéntyneen ja henkilokunnan maara
néhtiin riittdméattomaksi tydmaaraan nahden. Kiireen kokeminen ja tekemattomaét tyot lisésivat stressia
samoin epdolennaisilta tuntuviin asioihin keskittyminen, tuntui ahdistavalta. Vastaajat kokivat my®os,

ettei tyota pystynyt toteuttamaan niin hyvin kuin olisi halunnut. Ty6n vaatimusten lisddntymisen néhtiin
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lisdnneen riittdmattomyyden ja keskenerdisyyden tunnetta. Tydeldman nopeat muutokset ja niiden vai-
kutusten epéselvyys koettiin psyykkisté tyohyvinvointia heikentdvina tekijoind. Tydelamén muutokset

vaativat nopeaa omaksumista, eikd uusien asioiden perehtymiseen nahty jadvan riittavasti aikaa.

Kiireen kokeminen aiheuttaa stressid. Aina ei ole todellinen kiire, mutta péassa pyorivat
tekemattomat tyot.

Kaiken keskeneréisyys ja tehtavien kasaantuminen. Ahdistus siitd, ettd aika kuluu usein
epéolennaiseen, vaikka tarkeita tehtdvia odottamassa.

Muutosten nopeus, laajuus ja vaikutukset koko tydyhteisoon...

Esimiesten toiminnassa nahtiin epdjohdonmukaisuutta ja tyoméaarayksissa koettiin puutteita ja epasel-
vyyttd. Osa vastaajista naki esimiesten toiminnassa epéoikeudenmukaisuutta ja arvostuksen puutetta
tyontekijoita kohtaan. Vastaajat kokivat tiedon kulussa puutteita samoin rakentavaa palautetta muutos-

ten jalkeen ja kannustamista olisi toivottu enemman.

Epéselvat tydomaaraykset.
Tiedotuksen puute mahdollisista muutoksista ja toisaalta saadun tiedon puutteellisuus.

Tietynlainen “’kitka”, joka syntynyt epdselvyyksistd ongelmatilanteissa...

Selkeén tavoitteen puuttuminen muutostilanteessa koettiin psyykkista tyéhyvinvointia heikentévéksi te-
kijéksi. Vastaajat kokivat myos, ettd asiat ajelehtivat eivatkd edenneet selkedd pddmaaraa kohti, epéavar-

muus tulevaisuudesta.

Asioiden vellominen, paikallaan ajelehtiminen, selkedn tavoitteen, pddmaaran puuttumi-
nen.

Johtotdhden puuttuminen....

6.3 Tyontekijan omat mahdollisuudet edistéa tydyhteison psyykkista tyéhyvinvointia

Tyontekijoiden omia vaikutusmahdollisuuksia 16ytyi myonteisestd suhtautumisesta tyokavereihin,

omalla asenteella oli merkittava vaikutus koko tydyhteison psyykkiseen tyohyvinvointiin. Tarkeit4 teki-
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joita olivat yhteiset keskustelufoorumit seka tydkavereiden kesken palautteen antaminen ja vastaanotta-
minen. Tyon ulkopuolisilla tekijoilla on myos merkitystd psyykkiseen tyéhyvinvointiin. Positiivisella
vuorovaikutuksella ja tydyhteisolta saadulla tuella seka arvostuksen kokemuksen tunteella vastaajien
mukaan edistettiin psyykkisen tyéhyvinvointia tydyhteiséssa. Avoimella vuorovaikutuksella, palautteen
antamisella, yhdesséa tekemiselld ja toisen huomioimisella nahtiin myds olevan vaikutusta koko tydyh-
teison hyvinvointiin. Vastauksissa korostui positiivisen ja kannustavan ty6ilmapiirin luominen. Vastaa-

jat kokivat tarkedksi toisen hyvaksyminen ja arvostaminen seka tukeminen ja auttaminen.

Avoin mieli ja suvaitsevaisuus toista kohtaan, toisten kannustaminen ja auttaminen, annan
tyokaverille tydskentelyrauhan ja luotan hdnen ammattitaitoonsa, annan myoénteista pa-
lautetta, tiedon jakaminen...

Tyokavereiden “tsemppaaminen”/ kannustaminen muutosten yhteydessa...

Vastauksista nousi esille tyontekijan oman asenteen, jolla voidaan vaikuttaa koko tydyhteison ilmapiiriin
ja psyykkiseen tyohyvinvointiin. llmapiirid pyrittiin keventdaméén positiivisella asenteella, huumoria
kayttéen ja elamanmyonteisyydella seka tyokavereiden kannustamisella. Vastaajat kokivat tarkeéksi toi-

sen hyvaksyminen ja arvostaminen seké tukeminen ja auttaminen.

Huumorilla, positiivisella asenteella ja elamanmyonteisyydella.
Huumori myds mukaan tygyhteisoon.

Oma positiivinen asenne, sek& muistutetaan toisiamme, ettd ollaan ammattitaitoisia ja yl-
peita siita.
Avoin ja positiivinen suhtautuminen muutoksiin koettiin merkittavéaksi. Myos avoin, tasapuolinen ja ar-
vostava suhtautuminen kaikkiin tydyhteison jaseniin nahtiin merkittavina tekijoina. Vastauksissa koros-
tui vuorovaikutussuhteiden merkitys, joka nékyi vastauksissa tyontekijan pyrkimyksena olla joustava ja
rehellinen ty6kavereita kohtaan sek& arvostuksena omaan ja tyokaverin tydpanokseen. Vastaajat nakivat

rakentavan yhteistyon tekemisen tarkeana tekijana.

Olemalla esimerkki ja suhtautumalla avoimesti ja positiivisesti muutoksiin.
Suhtautumalla tasapuolisesti ja positiivisesti tydyhteison jaseniin.

Tarkeintd on mielesténi, jos koko tydpaikalla olisi tunne, ettd ollaan samassa veneessa ja
yritetddn soutaa samaan suuntaan, vaikka mikéa vastatuuli tulee, niin johto kuin tyontekijét.
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Vastauksissa tuli esille, ettd oma tyopanos ja keskittyminen oman tydntekemiseen koettiin vaikuttava
positiivisesti koko tydyhteison psyykkiseen tyohyvinvointiin. Tarkedné nadhtiin oman tyon tekeminen

mahdollisimman hyvin ja ajallaan seka perustehtdavan muistaminen muutoksen keskella.

Pyrkimalla keskittym&an omaan tyohon ja perusajatukseen asiakkaiden hyvinvoinnista.
Tekemélla ajallaan minulle annetut tehtévat tydyhteisossa.

Tekemall& sen oman tydpanoksen juuri niin hyvin kuin kykenee ja auttaa tilanteen salliessa
muita. Yllapitad hyvaa tyoilmapiiria
Vastaajat kokivat ettd, tarkeéda oli keskustella myds muista asioista kuin tyopaikan ongelmista. Samoin
esille nousi yhteiset keskustelutilaisuudet, joissa kaikki saavat sanoa sanottavansa. Tyodkaverin tukemi-
nen ja kuuntelu nahtiin merkittdvana keinona vaikuttaa psyykkiseen tyohyvinvointiin. Samoin tyotehtéa-
vien suunnittelu ja sopiminen yhdessé tyokavereiden kanssa vaikutti positiivisesti tdiden sujumiseen ja

sen myota koko tydyhteison psyykkiseen tyohyvinvointiin.

Kuuntelemalla tyokavereita ja yritetadn 10ytaa kaikesta huolimatta huumorinkukka eik&
anneta sen lakastua...Tarkedd olisi jaksaa tehdd muutakin yhdessa kuin tyota ja puhua
muustakin kuin tyopaikan ongelmista.

Juttelemalla tyokavereiden kanssa.

...keskustelemalla/sopimalla tyokavereiden kanssa tulevista tehtdvistd, suunnittelemalla
toita

Vastauksista nousi esiin myos kiinnostus tyokaverin jaksamisesta ja hyvinvoinnista seké tyokaverin aut-
taminen ja tukeminen.

...kysyméllad miten he jaksavat.
Tukemalla tydkaveria paineessa, luomalla positiivista yhteishenked.
Autetaan toista siind missa toinen apua tarvitsee ja valilla ollaan avuttomat yhdessa.

Vastaajien omaa vastuuta tydyhteison psyykkisesta tyéhyvinvoinnista kuvasti positiivisen palautteen ja
tunnustuksen antaminen tyokaverille sekd palautteen vastaanottaminen. Vastaaja koki myos vastuulli-
suutta tyonsa tekemisesté pyytamaélla esimieheltd selkedd tyonjakoa ja epéselvien asioiden selvittdminen

keskustelemalla.

Antamalla hyvad palautetta ja tunnustusta tyokaverille.
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Ottamalla vastaan palautetta ja pyrkiméalld& muuttamaan myds omaa toimintaani sen mu-
kaan.

Pyytamalla esimieheltd selkeaa tydnjakoa.

Vastaajat kokivat tarkeédksi koko tydyhteisén hyvinvoinnin kannalta myds omasta fyysisesta hyvinvoin-
nista ja jaksamisesta seka riittavista younista huolehtimisen. Ty0ajan ulkopuolinen yhteinen tekemisen
nahtiin vaikuttavan koko ty6yhteison ilmapiiriin positiivisesti.

Pitamalla huolta omasta jaksamisesta: ulkoilemalla, harrastamalla, pitaméalla huolta riitta-
vista younista.

Keventéa tydilmapiirid, jollain tdiden ulkopuolisella asialla

6.4 Psyykkisen tyohyvinvoinnin edistdminen yhteisten pelisdantojen avulla

Esittelin opinnaytetyon kyselyn tulokset ohjausryhmalle maaliskuussa 2017. Ohjausryhmé hyvaksyi ke-
hittdmiskohteeksi tydyhteison yhteiset pelisdanndt. Kohderyhmaksi valikoitui koko tyéyhteiso, silla or-
ganisaatiomuutokset olivat koskeneet koko henkilostoa ja samoin kysely oli tehty koko Kitinkannuksen
henkil6stolle. Kitinkannuksessa on viimevuosina tapahtunut muutoksia, jotka ovat vaikuttaneet koko
organisaation toimintaan. Muutokset olivat kyselyn perusteella aiheuttaneet tyontekijoissa epavarmuutta
ja ahdistusta. Yhteisten pelisdantdjen tavoitteena oli lisata turvallisuutta ja hallinnan tunnetta seké toi-
minnan ennakoitavuutta. Niiden tavoitteena oli myos lisatd tydyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Ty0Oyhteisossa on ollut kirjoittamattomia pelisddntoja. Pelisdantdjen luominen yhdessa on tarkead, silla
nain sopimukset saadaan nékyviksi ja henkildstt saadaan sitoutumaan yhteisiin sdantéihin. Tydyhteison

pelisdantdjen suunnittelu toteutettiin kahdessa tyopajassa.

Pelisadannot luovat pohjaa tydyhteisonjasenille siitd, mitd toisilta voi odottaa. Tydyhteison on itse méaa-
riteltava ja laadittava sdénnot, joiden mukaan toimitaan. Pelisdént6ja tulee arvioida tarpeen mukaan riit-
tavén usein ja niitd on muutettava tarvittaessa. Uudet tydntekijat tulee myds perehdyttaé pelisdantoihin,
mitka ovat rajat, vastuut ja vapaudet. Pelisaannot luovat puitteet, joiden sisalla jokainen tydyhteisdssa

voi kayttad omaa osaamistaan ja luovuuttaan haluamallaan tavalla. (J&rvinen 2014, 73-75.)

TyOpajat ovat ohjattuja yhteistydn tilanteita ja antavat parhaimmillaan tyopajaan osallistujille vapaan
tilan kohdata toinen toisensa ja kasilla olevan kehittamistehtavan. TyOpajassa tietoa jaetaan ja késitellaan

yhdessd, osallistavasti ja osallistuvasti. Tydpaja on paikka, jossa joukko toimijoita kokoontuu tekeméaan
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yhdessa toité tietyn yhteisen tavoitteen eteen. Tydskentelyaika on ajallisesti rajattua. Parhaimmillaan
hyva tyGpaja osallistaa tydyhteison jasenid rakentavaan keskusteluun, aitoon dialogiin. Aito dialogi pe-
rustuu neljaan keskeiseen periaatteeseen: toisten kunnioittaminen, toisten kuuntelu, oman &anen tuomi-
nen esille, ja lilan nopeista omista johtopdatoksista pidattaytyminen. (Verkostojohtamisen opas 2012,
51.)

Ensimmainen tydpaja jarjestettiin 11.4.2017. Siind oli seitseman osallistujaa Kitinkannuksen eri toimi-
pisteistd. Tydpaja jarjestettiin tyopéivan aikana klo 13—-14. Tyontekijoiden oli vaikea irrottautua tyoteh-
tavistadn kesken péivan ja osa tyontekijoistd oli lomalla, ja sen vuoksi osallistuja mééara oli v&hainen.
Osallistujat edustivat kuitenkin eri toimipisteiden henkilokuntaa ja siten aiheeseen saatiin laajempi né-

kdkulma.

Pelisd&ntdjen suunnittelun pohjaksi otin tutkimuksen neljannen kysymyksen vastaukset, eli ’Miten tyon-
tekija itse voi edistéd tyoyhteison psyykkisté tydhyvinvointia tydelaman muutoksissa?”. Kavimme ly-
hyesti lapi opinnaytetyéhon liittyneen kyselyn tuloksia. Esittelin osallistujille tulosten paéluokat ja niihin
liittyvat alaluokat. Pelisdéntojen alustamiseen kaytin Reilunpelin Tyokalupakkia”. Reilunpelin tyoka-
lupakki on TSJ opintokeskuksen kehittdma diasarja, jossa annetaan neuvoja tyépaikoille yhteistyon ke-
hittdmiseen. Reilun Pelin henkeen kuuluu, ettd ty6hyvinvointia rakennetaan yhteistyond henkiloston
edustajien, esimiesten, tydyhteison kehittdjien ja henkiloston kanssa. Tavoitteena on, etté yhteisella tyos-
kentelylla 16ytyvat tyéhyvinvoinnin kehittdmiskohteet ja keinot, joilla tydpaikan tyéhyvinvointia voi-
daan parantaa. Samalla kaikki osapuolet sitoutuvat tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Tyokalupakin yh-
tené osana on Pelisadntojen laatiminen. (TSJ-opintokeskus.)

Ty0Opajan alussa kerroin yleisesti pelisdantdjen merkityksesta ja niiden muodostumisesta. Peliséaantdjen
rakentaminen aloitettiin pohtimalla “miten toimii hyva tyoyhteisd”. Ryhmadlle valittiin sihteeri, joka kir-
jasi keskustelusta nousevia asioita. Ryhmélaiset osallistuivat aktiivisesti keskusteluun. Aktiivinen kes-
kustelu ja esiin nousseet aiheet osoittivat ettd, erilaisille keskustelufoorumeille ja osallistavalle yhteis-
tyolle on tarvetta jatkossakin. TyOpajaan osallistuvat toivat esille esimerkiksi tydyhteisén joustavuuden,

avoimuuden ja tiedon kulun.

Toinen tyOpaja jarjestettiin 26.4.2017. Osallistujia oli viisi kahdesta eri toimipisteestd. Ty0pajan alussa
kerrattiin yleisesti pelisdant6jen merkityksesta ja niiden muodostamisesta. Esittelin myos edellisen ker-

ran tyopajan tuloksia, sillda osa ryhmaan osallistuneista ei ollut ensimmaisessé tapaamisessa. Tamé hi-
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dasti hieman tydskentelyd, mutta toisaalta mahdollisti useamman osallistujan tydyhteisosta. Tydskente-
lya jatkettiin edellisen kerran aiheista. Molempien tyopajatapaamisten tuotokset kopioitiin ja jatettiin
osastojen seinille kommentoitavaksi. Néihin sai myos lisdta ajatuksia, talla mahdollistettiin kaikkien

osallistuminen pelisaantdjen laadintaan.

Kolmannessa tyOpajassa oli tarkoitus edellisten tydpajojen pohjalta muodostaa tydyhteison yhteiset pe-
lisddnnot. TyOpajan peruunnuttua ja opintojen aikataulun edetessé, kokosin tydpajatuotosten pohjalta
Pelisaanto- “ajatuspilvid”, joilla tiivistin tydryhmien esille tuomia asioita. Nama vein jokaiseen tyoyk-
sikkdon arvioitavaksi ja kommentoitavaksi. Henkildsto sai myos tehtdvaksi miettid, miten toimitaan, jos
s&éantoja rikotaan ja mité esimieheltd odotetaan pelisddntdjen toteutumisessa. Talla tavoin mahdollistin,
ettd pelisdéntoihin jokaisella oli mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua. Pelisdannét olivat eri tydyksikoi-
den kommentoitavana viikon ajan. Palautteiden perusteella tein pelisdanttjen sisaltoon tarkennuksia.
Taman jalkeen muodostin tydpajojen tuotosten ja palautteiden pohjata, Tyoyhteison yhteiset pelisd&dnnot
(LIITE 4).

Opinnéaytetyon kehittdmisosion tuloksena syntyi tydyhteisdn yhteiset pelisaannot. Pelisaantdjen laadin-
taan osallistui henkilokuntaa jokaisesta yksikostd. Pelisadntojen tavoitteena oli psyykkisen tydhyvin-
voinnin tukeminen, silla pelisadannot lisdavat turvallisuutta ja hallinnan tunnetta. Pelisd&dnnot esitetaan
kesékuussa henkilostopalaverissa ja ne tullaan liittamaan Kitinkannuksen perehdyttamisoppaaseen,
missa myos on yksittdisten pelisaantdjen sisdltoa tarkennettu. Tydyhteison laatimat pelisadnnét ovat
kaikkien n&htéavilla osastojen seinalla. Pelisdantdjen implementointi eli kdyttoonotto tapahtuu elokuussa
2017. Kerran vuodessa yhteisesti arvioidaan pelisaantdjen toteutumista ja tarkastellaan, onko niita tar-

vetta muuttaa ja kehittda. Pelisaantoja arvioidaan myos tarpeen mukaan.



41

7 TULOSTEN JA KEHITTAMISOSION POHDINTA

Tdassé opinnéytetydssa olen tarkastellut tyontekijoiden kokemuksia psyykkisesta tyohyvinvoinnista tyo-
elaman muutoksessa. Opinndytetyon tavoitteena on hyddyntéa tuloksia henkildston psyykkisen tyohy-

vinvoinnin edistamiseen muutoksessa.

Tenhusen (2013) tutkimuksen mukaan muutoksella on yhteys useiden ty6hyvinvointia heikentavien ra-
situstekijoiden kokemukseen. Yhteyden on huomattu useimmiten myds voimistuvan, mitd enemman
erilaisia muutoslajeja tydntekija on kdynyt lapi omassa tydssadn. Toisaalta muutos on yhteydessa myds
tyontekijan kannalta motivoiviin asioihin, kuten kasitykseen omista etenemismahdollisuuksista tydssé.
Oma kehittyminen on tyontekijéille tarkead, ja toisaalta organisaatiomuutosten avulla on mahdollista
tarjota heille motivoivia etenemisen ja kehittymisen kokemuksia. Avainasemassa téssa on kuitenkin se,
mill& tavoin muutoksia toteutetaan tyopaikalla. Henkildstén osallistamisen ja muutoksesta tiedottamisen
merkitysta ei voi liikaa korostaa, silld muutostiedottamisella on yhteys tyotyytyvéisyyteen ja tata kautta
motivaatioon. (Tenhunen 2013, 54-55.) Opinndytetydssani vastaajat kokivat tydelamén muutoksilla ol-
leen vaikutusta psyykkisten ja fyysisten oireiden lisddntymiseen, seké tyoilmapiirin heikkenemiseen.
Psyykkiset oireet nakyivat vastauksissa epavarmuutena, ahdistuksena ja vasymyksena seké uniongel-
mina. Jalosen (2014, 77) tutkimuksen perusteella stressin ja uupumuksen oireet esiintyivat vasymyksen

oireina ja uniongelmina.

Vastauksissa nousi merkittavaksi psyykkista tyéhyvinvointia edistavéksi tekijoiksi hyva tyoéilmapiiri,
tyokaverit ja tyoyhteison tuki sekd yhteenkuuluvuuden tunne. Tydyhteison merkitys nahtiin Hannisen
(2008) pro-gradu tutkimuksessa yksimielisesti hyvin tarkednd. Hyvéa tyoilmapiiri koettiin olennaisena,
jonka luomiseen koko tydyhteisolla koettiin olevan suuri merkitys. Kuitenkaan yksi ihminen ei sita voi
tehdd, vaan se on kaikkien vastuulla. Esimiehelld koettiin kuitenkin olevan suuri merkitys ilmapiirin
luomisessa olemalla tasapuolinen, avoin ja luotettava kaikkia tyontekijoitd kohtaan. Luottamus tyoyh-
teis0ssé kaikkien osapuolten valilla nahtiin yhdeksi olennaisemmaksi asiaksi. liman luottamusta oli vai-
keaa saavuttaa hyvaa tyoilmapiirid. Sitoutuminen yhteisiin tavoitteisiin néhtiin tarkednd. Tydyhteison
néhtiin jaksavan hyvin, kun sielld ollaan kollegiaalisia ja ettd esimies pitaa kaikkia tasavertaisina. (Han-
ninen 2008, 92.) Opinndytetydsséni vastaajat kokivat avoimen ja positiivinen suhtautumisen muutoksiin
merkittdvaksi. My0s avoin, tasapuolinen ja arvostava suhtautuminen kaikkiin tydyhteison jéseniin nah-
tiin merkittavina tekijoind. Vastauksissa korostui vuorovaikutussuhteiden merkitys, joka nakyi vastauk-

sissa tyontekijan pyrkimyksend olla joustava ja rehellinen tytkavereita kohtaan sekd arvostuksena
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omaan ja tyokaverin tyopanokseen. Vastaajat nakivat rakentavan yhteistyon tekemisen tarkeéna teki-
jand. Jalonen (2014, 65) on tutkimuksessaan todennut tarkeimmaksi tyohyvinvointia yllapitavaksi teki-
jaksi esimiesten vélisen vuorovaikutuksen, mutta myds alaisten keskindinen vuorovaikutus oli merkit-

tava tekija.

Erilaisten koulutusten néhtiin tukevan omaa ammatillista kehittymist4 ja lisadvan psyykkista tyohyvin-
vointia. Vastaajat kokivat uusien tyotehtévien ja haasteiden lisadvéan psyykkista tyéhyvinvointia. Muu-
toksien nahtiin myos vaikuttavan positiivisesti tydyhteison tulevaisuuteen. Muutoksen kokemiseen vai-
kutti, miten hyvin niihin ehdittiin sopeutua. T&t4 ajatusta tukevat Virtanen & Sinokki (2014), joiden
mukaan tyon riittavé haasteellisuus ja tyontekijan osaaminen suhteessa tyotehtaviin on merkityksellista
tyohyvinvoinnille. Tydeldman muutosten hallitseminen ja niihin sopeutuminen vaatii tyontekijaltd mah-
dollisuutta oman osaamisen kehittamiseen ja yll&pitamiseen. Oma aktiivisuus osaamisen kehittdmisessa
vaatii tyontekijan kiinnostusta sekd myds organisaation tarjoamaa mahdollisuutta oppia uutta ja kehittya
ammatillisesti. Uuden oppiminen mahdollistaa onnistumisen kokemuksen ja lisd4 sen myo6té tyohyvin-
vointia. (Virtanen & Sinokki 2014, 201-202.) Myds Laine (2015, 83) on tutkimuksessaan todennut, etta
koulutusmahdollisuuksien tarjoaminen seka hyva tiedottaminen, on havaittu hyviksi keinoiksi edistaa
tyontekijoiden turvallisuuden tunnetta organisaation erilaisissa siirtymévaiheissa ja véhentéa tyonteki-
joiden epdvarmuutta. Koettu tyon epdvarmuus on Laineen tutkimuksen mukaan merkittavé tydeldman

ilmio.

Psyykkista tyohyvinvointia heikentéviksi tekijoiksi vastaajien kokemuksista nousi riittdmattomat resurs-
sit, esimiesten epajohdonmukainen tydskentely ja muutoksessa selkedn tavoitteen puuttuminen. Tyon
hallinnan tunne on yksi merkittdvimpia tyohyvinvoinnin lahteitd. Tama pitaa sisallaan tydntekijan mah-
dollisuuden vaikuttaa tydtehtaviinsa ja tyotahtiinsa. (Manka & Manka 2016, 28.) Psyykkista tydhyvin-
vointia organisaatiokulttuurin taholta saattaa heikentéa esimerkiksi organisaation epaselvat tavoitteet ja
tyotehtavien epaselvyys (Nummelin 2007, 96). Vastaajat kokivat muutoksien tulevan liian nopeassa
ajassa ja liian paljon samoin tydméaaran koettiin lisd&ntyneen ja vastaavasti henkilokunta maara néhtiin
riittdmattomaksi tyomaaraan nahden. Kiireen kokeminen ja tekemattomat tyot lisdsivat stressid samoin
epéolennaisilta tuntuviin asioihin keskittyminen, tuntui ahdistavalta. Vastaajat kokivat myads, ettei tyota
pystynyt toteuttamaan niin hyvin kuin olisi halunnut. Psyykkista tyohyvinvointia vahentavia tekijoita
Jalosen (2014, 78) tutkimuksessa olivat stressi, uupuneisuus, kiire, priorisointi politiikka sekd myds

tyontekijoiden vahaisyys.



43

Esimiesten toiminnassa nahtiin epdjohdonmukaisuutta. Osa vastaajista néki esimiesten toiminnassa epa-
oikeudenmukaisuutta ja arvostuksen puutetta tyontekijoitd kohtaan. Kivisen (2008, 59) tutkimuksen mu-
kaan tyohyvinvoinninjohtamista vaikeuttavat organisaation muutostilanteet, esimiesten yhteistyon
puute, ylemmaén johdon etédantyminen seka vahéiset henkildstoresurssit. Tydntekijoilla tulisi muutoksen
aikana olla mahdollisuus tavata ja keskustella esimiehen kanssa myds epavirallisesti. Vaikka muutok-
sesta ei voida kertoa varmaa tietoa tai sen vaikutuksista tyontekijan ty6hon tai asemaan niin tyontekijat
arvostavat avointa pohdintaa muutokseen liittyvista asioista. (Ponteva 2012, 64.) Vastaajat kokivat tie-
don kulussa puutteita samoin rakentavaa palautetta muutosten jalkeen ja kannustamista olisi toivottu

enemman.

Kysymykseen, miten tydntekijé voi itse edistaa tydyhteisdn psyykkista tydhyvinvointia tyéeldman muu-
toksissa, vastaajat kokivat ettd, oli tarkeda keskustella myds muista asioista kuin tydpaikan ongelmista.
Esille nousi yhteiset keskustelutilaisuudet, joissa kaikki saavat sanoa sanottavansa. Tyokaverin tukemi-
nen ja kuuntelu n&htiin merkittdvana keinona vaikuttaa psyykkiseen tyéhyvinvointiin. Samoin tyotehta-
vien suunnittelu ja sopiminen yhdessé tyokavereiden kanssa vaikutti positiivisesti tdiden sujumiseen ja
sen myota koko tydyhteison psyykkiseen tyéhyvinvointiin. Myos Manka & Manka (2016, 73) ovat to-
denneet yhteisollisyyden merkityksen, sillda myotatunnon tunteminen, seké toisten tunteiden havaitsemi-
nen ja niiden ymmartaminen lisadvat onnellisuutta. Myonteisyydell&d ndahd&én olevan vaikutusta henki-

Iokohtaisten voimavarojen maaraan kasvattaen niité.

Vastaajat kokivat tarkedksi koko tydyhteisén hyvinvoinnin kannalta myds omasta fyysisesta hyvinvoin-
nista ja jaksamisesta seka riittavista younista huolehtimisen. Fyysinen kunto ja terveys sekd elaménhal-
linnan tunne néhtiin edistavan yksilon psyykkista tydhyvinvointia. Henkiloston kokemusta tukee myds
Pontevan (2010, 79-84.) nakemys tyokyvyn eri osa-alueiden kokonaisuudesta sekda oman asenteen mer-
kityksesta tyokyvylle. Tyokyvyn yllapitamisen organisoinnissa ja sen kehittamisessa esimiehella ja joh-
dolla on tdrke& asema. Sen toteuttamiseen tulee varata riittavasti resursseja. Myos Puumalainen (2017)
on YAMK:-opinnaytetydssaén tullut samaan tulokseen tyon ulkopuoliset tekijoiden vaikutuksesta hyvin-
vointiin. Tyontekijan elaméantilanteella on suuri merkitys koettuun hyvinvointiin. Elamaéntilanteet kui-
tenkin vaihtelevat erin ikaisilla tyontekijoilla ja sen vuoksi olisi tarkeédé pyrkia huomioimaan yksil6llisia

tarpeita. (Puumalainen 2017, 47)

Taman opinndytetydn kehittdmisosiossa kehitettiin tydyhteison yhteiset pelisddannét. Kehittdmiseen

osallistui koko henkilokunta. Osa osallistui tyopajoihin ja osalla oli mahdollista osallistua kommentoi-
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malla esilla olevia tydpajan tuotoksia. Pelisdéntdjen tydpajan aikataulu oli nopea johtuen opintojen ete-
nemisestd ja deadlinen l&hestymisestd. Aikataulu aiheutti sen, ettd tyopajat osuivat osaltaan kiireiseen
aikaan ja etta tyontekijoiden oli vaikea irrottautua asiakastyostd. Tamén vuoksi viimeinen ty6paja pe-
ruuntui. Osallistujien vaihtuvuus vaikutti siihen, ettd aikaa kului asioiden kertaamiseen ja pelisdanttjen
esittelyyn. Aktiivinen keskustelu osoitti kuitenkin, ettd vastaavanlaisille keskustelufoorumeille olisi tar-
vetta jatkossakin. Muutoksien keskelld onkin tarke&a jarjestad keskustelutilaisuuksia, joissa tyontekijat
saavat jakaa tuntojaan, mutta myos saavat muutoksiin liittyvaa asia tietoa. Tarkedd on myos jatkaa kes-
kustelua peliséannoisté, siitd mita ne tarkoittavat. N&in kaikille muodostuu sama tulkinta pelisaannoisté.
Avoin kommunikointi edellyttdd, ettd sekd viestin lahettdjd, ettd vastaanottaja aktiivisesti varmistavat,
ettd viesti on ymmarretty oikein. N&in ei synny vaarinkasityksia tai virheellisia tulkintoja (Jarvinen 2008,
99). Henkil6sto toi esille, ettd esimiehen tehtdva on puuttua, jos pelisdéntoja rikotaan. Kaikilla tulee olla

samat sdannot ja kaikkia kohdellaan samanarvoisesti.

Opinnéaytetyon tuloksia ja luotuja tydeldman pelisdanttjé voidaan hyodyntéé tutkimuksen kohteena ol-
leessa organisaatiossa seké laajemminkin organisaatioissa, joissa valmistellaan muutosta. Tietoa voivat

hyodyntéé hoitotyon esimiehet, jotka vievat muutoksia eteenpain.

7.1 Opinnaytetyon luotettavuuden pohdinta

Opinndytetyoni aiheena oli psyykkisen ty6hyvinvoinnin edistdminen tydeldman muutoksissa. Opinnéy-
tety0 toteutettiin toimintatutkimuksena, ja sen kehittdmisosiossa laadittiin tydyhteison yhteiset pelisdan-
not. Tutkimusosiossa kaytin laadullista menetelmaé ja avointa kyselylomaketta. Aineistonkeruu tapahtui
Webropol-ohjelmalla joulukuussa 2016. Vastaukset analysoin induktiivisella sisallénanalyysilla. Selvi-
tyksen perusteella ohjausryhma hyvaksyi kehittdmiskohteeksi tydyhteison pelisdénttjen laatimisen.

Kirjallisuutta ja tutkimuksia hain hakusanoilla tyéhyvinvointi, psyykkinen tyéhyvinvointi, tydelamén
muutokset, muutoksen johtaminen. Tyohyvinvointia on tutkittu paljon, siitd 16ytyi runsaasti kirjalli-
suutta ja tutkimuksia. Materiaalin runsaus vaikeutti aiheen rajausta. Aikaisempi tutkimus on keskittynyt
lahinn& kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin tutkimiseen, sen sijaan tutkimuksia psyykkisesté tyohyvin-

voinnista 16ytyi vahemman. Lahdemateriaalina pyrin kdyttdméaan mahdollisimman tuoretta tietoa.

Kuvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin kriteerina kdytetddn uskottavuutta, siirrettavyytta,
riippuvuutta ja vahvistettavuutta. Uskottavuus (credibility) edellyttdd tutkimuksen tuloksien kuvaamista

niin selkeasti, ettd lukija ymmartad, miten analyysi on tehty ja mitkd ovat tutkimuksen vahvuudet ja
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rajoitukset. Siirrettdvyys (transferability) tarkoittaa, ettd tutkimuskonteksti kuvataan huolellisesti, myds
osallistujien valinta, taustojen selvittdminen sek& aineiston keruun ja analyysin kuvaus seikkaperéisesti.
Tutkimuksessa on tarkoituksena saada mahdollisimman luotettavaa ja totuudenmukaista tietoa. Kvalita-
tilvisen tutkimuksen raporteissa esitetddn usein autenttisia, suoria lainauksia. (Kankkunen & Vehvilai-
nen-Julkunen 2009, 160.)

Tutkimuksessa pyritaan valttdmaan virheiden syntymista. Taman vuoksi tutkimuksissa pyritaan arvioi-
maan luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella validiteetti- ja reliabiliteettikasittei-
den kautta. Molemmilla kasitteilld tarkoitetaan siis tutkimuksen laatua ja luotettavuutta. Tutkimuksen
luotettavuutta nostaa tutkijan tarkka kuvaus tutkimuksen toteuttamisesta sen kaikissa vaiheissa (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2009, 232; Kananen 2009, 87.) Tutkimuksessa validiteetilla eli patevyydella
tarkoitetaan sitd, ettd mitataan ja tutkitaan oikeita asioita tutkimusongelman kannalta, eli toisin sanoen
saadaan vastaus tutkimusongelmaan. Mittarin osalta validiteetti tarkoittaa sitd, ettd mittauksen kohteessa
on valittu oikeanlainen mittari. Validiteetti varmistetaan kayttamall& oikeaa tutkimusmenetelmaé ja oi-
keaa mittaria sek& mittaamalla oikeita asioita. Mittarin tarkka dokumentointi ja maarittely auttavat vali-
diteetin eli péatevyyden arvioinnissa. (Kananen 2009, 87, 90, 92.) Mittarin luotettavuuteen vaikuttaa
my0s esitestaaminen eli pilotointi. Tall4 tarkoitetaan, ettd sen luotettavuutta ja toimivuutta testataan en-
nalta varsinaista tutkimusotosta vastaavalla pienemmalld vastaajajoukolla. Esitestaaminen on térkeda
etenkin silloin, jos kaytetddn uutta, kyseista tutkimusta varten kehitettyd mittaria. (Kankkunen & Veh-
vildinen-Julkunen 2009, 154.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta. Mittaamisen reliabiliteetilla tarkoitetaan
mittarinkykya tuottaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Sitd voidaan arvioida mittaamalla tutkimusilmigita
samalla mittarilla eri tutkimuksessa, jos téssa tulokset ovat samansuuntaisia niin mittaria voidaan pitaa
reliaabelina. Reliaabelius voidaan todeta, jos kaksi arvioijaa paatyvat samaan tulokseen. (Hirsjarvi ym.
2009, 231; Kananen 2009, 90; Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 152.) Tutkimusosionkysy-
myksiin saadut tulokset olivat samansuuntaisia aikaisempien tyohyvinvointiin kohdistuneiden tutkimus-
ten kanssa. Muutoksien oli todettu myos aikaisemmissa tutkimuksissa vaikuttaneen psyykkiseen tyéhy-

vinvointiin.

Tutkimuksen kohderyhma valikoitui omaan tyoyhteiséon, samoin aiheen valikoituminen koskemaan
psyykkisté tyéhyvinvointia. Tydyhteiso oli kokenut organisaatiomuutoksia ja asiakaskunnassa oli tapah-
tunut muutoksia jo pitemmén ajan. Organisaatiomuutokset koskettivat koko henkildstod ja aiheuttivat
henkildstorakenteessa muutoksia. Tdman vuoksi oli luontevaa ottaa koko henkilostd mukaan kyselyyn
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ja my0s yhteisten pelisdéntojen laatimiseen. Aineistonkeruu menetelmang kyselytutkimus antoi vastaa-
jille mahdollisuuden kertoa omin sanoin kysymyksiin. My0s se, ettd kysely koski koko henkil4stoa,
antoi kattavamman kuvan henkildston kokemuksista tyéeldman muutoksien vaikutuksesta psyykkiseen

tyohyvinvointiin.

Luotettavuutta lisasi avoimen kyselylomakkeen kysymysten suunnittelu tutkimuskysymysten mukai-
sesti. Ohjausryhma hyvaksyi kyselylomakkeen. Esitestauksen ja ohjausryhmén palautteen perusteella
joitakin kysymyksia muotoilin uudelleen ja lisasin yhden kysymyksen. Kysymykset olivat selkeita sill&,
saadut vastaukset vastasivat sisalloltdan kysyttyyn asiaan. Vastauksista jotkut olivat syvéllisempia ja
pidempi& kuin toiset. Osa vastasi kysymyksiin parilla sanalla. Avoimilla kysymyksilla sain tietoa tutkit-
tavien kokemuksista. Siséllonanalyysiprosessin kirjoitin auki ja raportoin huolellisesti. Tulososassa kéy-
tin autenttisia lainauksia. Laadullisessa tutkimuksessa ei ole ratkaisevaa vastaajien maaré vaan vastaus-
ten sisalto eli saturaatio. Vastaajien méara ei vaikuttanut luotettavuuteen, koska vastaukset olivat sisél-
I61t&an rikkaita ja monipuolisia eli saturaatio tayttyi. Kyselyn ajankohta sijoittui organisaatio muutoksien
ajankohtaan ja se vaikutti varmaan osaltaan vastausten maaraan. Viikon lisdaika toi viela kaksi vastausta

lisaa.

TyOyhteison yhteisid pelisédantdja tyostettiin kahdessa tyopajassa. Osa henkilostostd koki pelisdannot
tarpeellisiksi, osa suhtautui asiaan kriittisemmin. Ty®pajojen aikataulut osuivat Kiireiseen ajankohtaan
ja tyontekijat olivat sidottuja asiakastyohon. Osallistujia oli vahan, mutta osallistujat edustivat eri tyo-
yksikoita ja tyopajojen tuotokset olivat kaikkien nahtavilla ja kommentoitavina. Ndin saatiin koko hen-
kilostod osallistettua pelisaantdjen laadintaan. Pelisdantdjen tyOpajat jatkuvat vield toukokuussa peli-
saantojen viimeistelyssé ja myéhemmin syksylla, kun pelisddnnét otetaan kayttdéon. Niita tullaan myds
arvioimaan ja tarkastelemaan puolen vuoden vélein ja tarvittaessa pelisddnt6ja muutetaan tai lisataan
uusia. Tydpajojen ajankohdan valintoihin vaikutti opintojen aikataulut. Tydpajojen aikatauluista tiedot-
taminen olisi pitdnyt tapahtua aikaisemmin, jolloin toimipisteissa olisi pystytty paremmin suunnittele-

maan aikatauluja ja sen myota osallistumaan.

7.2 Opinnaytetyon etiikan pohdinta

Tutkimuksen eettisyys on kaiken tieteellisen tutkimuksen perusajatus. Eettisesti hyvalta tutkimukselta

edellyttad, ettd tutkimuksen teossa noudatetaan hyvéaa tieteellistd kaytantoa. Tieteen sisalla etiikka viittaa
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kyseessa olevaan tieteenalan luotettavuuteen ja todellisuuteen. Tutkimusetiikan periaatteena ja tutki-
muksen laht6kohtana tulee olla sen hyddyllisyys. Joskus tutkimustuloksia voidaan hyddyntéé vasta tu-
levaisuudessa. Hoitotieteellisen tutkimuksen eettiset ohjeet ohjaavat hoitotieteellista tutkimusta. Helsin-
gin julistuksen ja kansallisen lainsdadannolla maéaritellaan hoitotieteellisen tutkimuksen toteutuminen
eettisesti. Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) ja Valtakunnallinen terveydenhuollon eettinen
neuvottelukunta (ETENE) ohjeistavat eettistd toimintaa. Tutkimuksen suorittamiseen tarvitaan tutki-
muslupa. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 176-177.)

Tiedon hankinnan ja julkistamisen tutkimusperiaatteiden taytyy olla yleisesti hyvéksyttyja. Tutkijan on
pyrittdva tarpeettomien haittojen ja epdmukavuuksien riskien minimointiin tutkimuksessaan. Periaattei-
den tunteminen ja niiden mukaan toimiminen on jokaisen tutkijan vastuulla. Ihmisarvon kunnioittami-
nen on yksi hyvén tieteellisen kdytannon lahtokohta. Itseméaraamisoikeus on yksi tutkimukseen osallis-
tumisen lahtokohta. Tarke&dd onkin, ettd tutkimukseen osallistuminen on aidosti vapaaehtoista. Tutki-
mukseen osallistumisen tulee perustua tietoiseen suostumukseen. Saatekirjeessd kuvataan tutkimukseen
liittyvat asiat lyhyesti. Tutkittaville on annettava mahdollisuus esittda kysymyksia, kieltdytyd antamasta
tietoja sekd mahdollisuus keskeyttdd tutkimus. Vastaajien anonymiteetti tulee taata niin, ettei vastaaja
ole tunnistettavissa missadn vaiheessa eika tutkimustietoja luovuteta kenellekdan ulkopuoliselle. Epére-
hellisyytté tulee valttaa tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Toisten tekstié ei saa plagioida eika esittaa sita
omana tekstind, koskee myds omien tutkimusten plagiointia. Tekstia lainattaessa ne tulee osoittaa asi-
anmukaisilla lahdemerkinndilla. Tutkimuksentuloksia ei saa sepittda eika niita saa kaunistella. Rapor-
toinnin taytyy olla rehellisté ja sen ei saa johtaa lukijaa harhaan. Kéytetyt menetelméat on selvitettavé
tutkimuksessa huolellisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 23-27; Kankkunen & Vehvildinen-
Julkunen 2009, 176-179.)

Opinnéaytetyon aihe syntyi omasta kiinnostuksesta aiheeseen ja ty6elamén tarpeesta. Aihe oli kuitenkin
tarked tyopaikkakohtaisesti mutta myos yhteiskunnallisesti ajankohtainen. Opinndytetyon suunnitelman
ohjaava opettaja ja ohjausryhma hyvaksyivat, siind kuvasin ja perustelin menetelmévalinnat. Tutkimusta
varten sain tutkimusluvan (LIITE 1) toimitusjohtajalta. Ohjaavan opettajan kanssa kévin keskustelua
opinnéytetydn menetelmdn valinnasta. Tutkimusryhmén valinnan hyvéksytin ohjausryhmaéll& ja tein
muutoksia palautteen perusteella, ottamalla my6s esimiehet tutkimuksen kohteeksi. Esimiesten mukaan
ottaminen oli perusteltua silld, ettd he ovat myos alaissuhteessa ja organisaatiomuutokset koskivat hei-
tdkin. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista. Pyysin henkilostolta heidan sahkdpostiosoit-
teensa, henkilokohtaisen tai osalla oli ty6sédhkdposti. Sahkopostiosoitteen antaminen oli vapaaehtoista,

samoin myods kyselyyn vastaaminen. Webropol-ohjemassa vastaajat eivét olleet tunnistettavissa, silla
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vastaukset palautuivat nimettdmind. En myoskéaan kysynyt tarkkoja yksiloitavia tietoja. Tulokset esitin
niin, ettei sielt4 ole tunnistettavissa vastaaja. Tutkimustuloksia ei myoskaan verrattu tyoyksikoiden vé-
lilla eikd vastaajan tyotehtévat tulleet esille. Tutkimusaineiston séilytin asiallisesti, eiké tutkimustietoja
ollut kenenk&an muun kuin tutkijan kaytdssa. Tutkimusaineisto havitetadn opinnaytetyon hyvaksynnan

jalkeen. Tulokset esitellddn ohjausryhmalle ja henkil6stolle kesakuussa.

Oma roolini tutkijana ja kehittdmistydssé mietitytti. TyOyhteison jasenend organisaatiomuutokset kos-
kivat myds minua. Pyrin kuitenkin séilyttdmaan opinndytetyon tekemiseen objektiivisuuden, enké anta-
nut omien oletusten ohjata tulosten analysointia. Opintovapaa antoi etdisyytté tyoyhteisoon ja organi-
saatiomuutokseen, ja se mahdollisti asioiden tarkastelun etddmpéaé. Pelisaantdjen tydpajassa otin ohjaa-
jan roolin, joka ohjasi keskustelua aihepiiriin ja palautti tarvittaessa keskustelun aiheeseen. Aktiivisesti
pyrin siihen, etten tuonut omia ajatuksiani tai ehdotuksiani keskusteluun niin, etta ne olivat vaikuttaneet

muiden tyoskentelyyn. Opinndytetyon etenemisen ja tulokset olen esittanyt rehellisesti.

7.3 Oman ammatillisen kasvun ja oppimisen pohdinta

Opinnaytetydn prosessi on ollut haastava, mutta myos mielenkiintoinen. Opinndytetyon aihe vaihtui
monta kertaa, ennen kuin lopullinen valinta tapahtui. Tydeldmassa tydtehtavat muuttuivat ja esimiehena
toimiminen toi oman haasteensa opinndytetyon etenemiseen, oman jaksamisen rajoissa. Opinndytetyon
etenemiseen sain kuitenkin ohjausta ja kannustusta ohjaavalta opettajalta sek& ohjausryhmalta. Positii-

vista kannustusta olen myds saanut omalta tydyhteisolta ja perheeltani.

Opinndytetyon prosessi on opettanut minulle tutkimuksen tekemista ja tiedon hakemista eri lahteista
seké kriittiseen ajatteluun lahteiden valinnassa. Tuoretta tutkimustietoa ty6hyvinvoinnista 16ytyi run-
saasti sekd koulutuskirjastosta ja internetista seka suomen- ettd englanninkielisena. Aineiston runsaus
osaltaan vaikeutti rajausta ja se nakyy laajana teoria osiona. Englannin Kielesta kadntaminen oli ty6lasté,
sithen olisin tarvinnut enemmaén aikaa ja osaamista. Englanninkielisten tutkimusten laajempi kayttami-
nen olisi lisdnnyt tutkimuksen vaikuttavuutta. Opinndytetyon tekemiseen olen aktiivisesti hakenut oh-
jausta ohjaavalta opettajalta ja hyvéksyttanyt tekemiéni valintoja. Opinnéytetyd valmistui opintojen ai-

kataulun mukaisesti, vaikkakin vaati lopussa venymista ja aikataulujen hallintaa.
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Opinnaytetyon tekeminen on lisdnnyt tietoutta tutkimaani aiheeseen mutta myds lisannyt tarvetta saada
enemman tietoa ty6hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista ja miten niihin voidaan vaikuttaa. Opiskelu it-
sessadn on ollut antoisaa, ja ylemman ammattikorkeakoulun opinnot ovat kehittdneet minua ammatilli-
sesti ja olen saanut valmiuksia ja varmuutta esimiehend toimimiseen. Opintojen my6ta on kuitenkin
herdnnyt lisdantyva tietoisuus esimiehen tyon vastuullisuudesta ja tyon vaativuudesta. Olen myds poh-
tinut omia taitojani toimia esimiehend. Oppiminen kuitenkin jatkuu, ja uskon omien esimiestaitojeni

kehittyvan kokemuksen myota.
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8 JOHTOPAATOKSET JA JATKOTUTKIMUSAIHEET

Tama tutkimus osoitti, ettd tydelaméan muutoksilla on vaikutusta ihmisen psyykkiseen tyéhyvinvointiin
seka tyossa ettd myos henkilokohtaisella tasolla. Organisaatiolla tulee olla selkea tavoite muutoksesta.
Henkiloston mukaan ottaminen muutoksen toteutumiseen on merkittava asia muutoksen sitoutumisen ja
eteenpdin viennin kannalta. Tiedottaminen muutoksen eri vaiheissa on tarke&a. Rehellinen tieto on epé-
varmuutta ja ahdistusta poistava tekija. Tydyhteisgssa tarvitaan avoimuutta ja mahdollisuutta asialliseen
keskusteluun.

Organisaation johdon ja esimiehen merkitys tyoyhteison kokemalle psyykkiselle tyéhyvinvoinnille on
hyvin keskeistd. Esimiehen taidot ja varsinkin vuorovaikutustaidot ovat merkityksellisi& tydhyvinvoin-

nin ja tyOilmapiirin luomisessa. Arvostuksen osoittaminen ja luottamus tyontekijoihin luo perusturvalli-
suuden tunteen, joka on tarked hyvinvoinnin perusta. Esimiehelld on tarked tehtdvd muutoksen eteenpain

viemisessa ja samalla hénen tulee olla tydntekijoiden tukena. Myds tyontekijélla itselladn on suuri rooli

ja vastuu muutoksen onnistumisessa ja lapiviennissa.

Jatkotutkimuksena tulisi selvittad henkiloston psyykkista tydhyvinvointia esimerkiksi vuoden kuluttua
organisaatiomuutoksesta. Miten psyykkinen hyvinvointi on muuttunut toiminnan vakiintumisen my6ta?
Organisaation muutosvaiheissa johtaminen ja esimiestyon tarkeys korostuvat muutoksen eteenpain vie-
misessa ja tyontekijoiden tukemisessa. Olisi tarkeda selvittdd esimiesten psyykkista tydhyvinvointia ja

sen tukemista tyoeldman muutoksissa.
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Hyva vastaaja,

Opiskelen Kokkolassa Centria-ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan kehittami-
sen ja johtamisen ylempad ammattikorkeakoulututkintoa. Tama kysely on osa opinnayte-
tyotani. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu nimettdmana ja on taysin vapaaehtoista. Kyselyn vas-
taukset jaavat ainoastaan minun kayttéoni ja ne havitetdan opinnaytetydn valmistuttua. Opin-
naytetyd on valmistuttuaan saatavissa Theseus-tietokannasta.

Taman opinnaytetyodn tarkoituksena on kuvata henkiléston kokemuksia psyykkisesta tydhyvin-
voinnista ty6elaman muutoksissa. Tulosten perusteella on tarkoitus nostaa esille keskeinen
psyykkista tydhyvinvointia tydelaman muutoksissa heikentava asia, jota tdssé opinnaytetydssa
pyritdan parantamaan. Opinnaytetyon tavoitteena on hyddyntaa tuloksia henkildston psyykki-

sen tyohyvinvoinnin edistdamiseen tydelaman muutoksissa.

Annan mielellani lisétietoja kyselysta ja opinnaytetyostani puhelimitse numerosta xxxx tai séh-

kopostitse maija.mattila2@cou.fi .

Ystavallisesti

Maija Mattila


mailto:maija.mattila2@cou.fi

LIITE 3

Esimies psyykkisen ty6hyvinvoinnin edistajana muutoksessa

1. Miten tydelamin muutokset ovat vaikuttaneet psyykkiseen tyéhyvinvointiisi?

2. Mitka tekijat tybelaman muutoksissa ovat edistédneet psyykkistéd tyéhyvinvointiasi?

3. Mitka tekijat tybelaman muutoksissa ovat heikentdneet psyykkistéd tydhyvinvointiasi?

4. Miten sina voit edistaa tyoyhteison psyykkista tyéhyvinvointia tyoelaman muutoksissa?



LIITE 4

YHTEISET PELISAANNOT

Tyoyhteisomme yhteinen tavoite on YHTEISTYON TEKEMINEN
ASTAKKAAN PARHAAKSI

1. Toimimme asiakasldhtoisesti “ Asiakas on ykkonen”

2. Tervehdimme ja huomiomme asiakkaita ja tyokavereita
“Moikataan kun tavataan”

3. Annamme ja vastaanotamme rakentavaa palautetta

4. Tiedotamme asioista avoimesti - Kysymme epdselvissd tilan-
teissa

5. Avoimuus: kerron oman ndkokulmani reilusti ja rakentavasti
-Myonndn ettd, en aina ole oikeassa

6. Arvostan ja kunnioitan tyckavereita
7. Arvostan toisten ja omaa tyotd
8. Autetaan toisiamme

9. Kohtelemme tyokavereita reilusti ja tasapuolisesti, emmeka salli
huonoa kaytostd

10.Teen tyoni hyvin ja vastuullisesti, kysyn tarvittaessa neuvoa

Tyokaverilta odotamme: Arvostusta, reiluutta ja avoimuutta




LITES

MITEN SINA VOIT EDISTAA TYOYHTEISON PSYYKKISTA TYOHYVINVOINTIA TYOELAMAN MUUTOKSISSA?

Merkitseva ilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Paaluokka
-Avoin mieli ja suvaitsevaisuus toista kohtaan ja aut- | Avoin mieli ja suvaitsevaisuus Positiivinen ja hyvék-

taminen Tyokaverin kannustaminen syva suhtautuminen

-...annan tyokavereille tyoskentelyrauhan ja luotan Myonteinen

h&nen ammattitaitoonsa

-Suhtautumalla tasapuolisesti ja positiivisesti tyoyh-
teison jaseniin

-tybkavereiden tsemppaaminen...

Toisen tyon arvostaminen

Tasapuolinen ja positiivinen suhtautuminen
tyOyhteisdn jaseniin

Ty0Okavereiden kannustaminen

Arvostus

Kannustus

suhtautuminen
tyokavereihin

-Olemalla esimerkki ja suhtautumalla avoimesti ja
positiivisesti muutoksiin

-Tekemélla rakentavaa yhteistyota. ..

-Tekemalla sen oman ty6panoksen niin hyvin kuin
kykenee

Positiivinen asenne

Positiivinen ja avoin suhtautuminen muutok-
siin

Rakentavan yhteistyon tekeminen

Oman tydn tekeminen hyvin

Positiivinen asenne
Avoin suhtautuminen
muutoksiin
Yhteistyon tekeminen
Oman tydn tekeminen

Positiivinen
asenne

-Keskustelemalla / sopimalla tyékavereiden kanssa
tulevista tehtévista, suunnittelemalla toit4
-Tukemalla tyokaveria ja jakamalla saamaani tietoa
-Rehellisyys, avoimuus, katsekontakti, luottamus ja
ymmérrys kaikkia tyoyhteisoon kuuluvia kohtaan
-Epaéselvissa tilanteissa keskustellaan

Tyo6tehtavien suunnittelu ja sopiminen
TyoOkaverin tukeminen

Tiedon jakaminen

Rehellinen, avoin ja luottamuksellinen suh-
tautuminen tydyhteison jaseniin

Epaselvien tilanteiden selvittdminen

Toiden suunnittelu
Tukeminen

Tiedon jakaminen
Avoin ja luottamuksel
linen suhtautuminen
Epaselvyyksien selvit-
tdminen

Keskustelufoo-
rumit

-Antamalla hyvaa palautetta ja tunnustusta tyokave-
reille

-Pyytamalla esimiehelté selkeaa tydnjakoa
-Ottamalla vastaan palautetta ja pyrkimalla muutta-
maan omaa toimintaani sen mukaan

Palautteen ja tunnustuksen antaminen tyoka-
vereille

Selkeén tyonjaon pyytdminen

Palautteen vastaanottaminen ja oman toi-
minnan muuttaminen sen mukaan

Palautteen antaminen ja
vastaan ottaminen
Palautteen pyytaminen
Rakentava palaute

Palautteen an-
taminen ja vas-
taanottaminen

Pitamélla huolta omasta jaksamisesta, ulkoilemalla,
harrastamalla ja pitaméalla huolta riittavista younista

Fyysisestd kunnosta huolehtiminen
Omasta jaksamisesta huolehtiminen
Riittavista younista huolehtiminen

Fyysinen kunto
Oma jaksaminen
Riittavat younet

Tyon ulkopuo-
liset tekijat




