LAPIN AMK '

Lapland University of Applied Sciences

KUN TYOYHTEISO VOI HYVIN

Mista tekijoista hyvinvoiva tydyhteis6 rakentuu?

Sohvi Koivu-Remes

Opinnaytetyd
Sosiaali- ja terveysala
Sosiaalialan koulutusohjelma
Sosionomi AMK

2017



LAPIN AM |(1 Opinnaytetyon tiivistelma

Lapland University of Applied Sciences

Sosiaali- ja terveysala
Sosiaalialan koulutusohjelma
Sosionomi AMK

Tekija Sohvi Koivu-Remes Vuosi 2017
Ohjaaja(t) Takkula Tuija, Viinaméki Leena
Tydn nimi Kun tyéyhteiso voi hyvin

Sivu- ja liitesivumaara 50+ 6

Tama opinnaytety6 on kvalitatiivinen tutkimus, jossa tarkastellaan tyohyvinvoin-
tia, siihen liittyvié erilaisia nakdkulmia seka tyohyvinvoinnin osatekijditd. Opinnay-
tetydssa on selvitetty yhden pienen tydyhteison tyéhyvinvoinnin tila, heidan tyo-
hyvinvointiinsa vaikuttavien eri osatekijoiden roolit seka heidéan tydhyvinvointiaan
vahvistavat ja kuormittavat tekijat.

Opinnaytety6 koostuu teoriaosuudesta, teemahaastatteluina keratysta haastatte-
luaineistosta seké aineiston analyysista. Kokemusperaisen aineiston saamiseksi
opinnaytety6ta varten on haastateltu tydyhteisén kahta tyontekijaa ja tydyhteison
l&hiesimiesta. Haastatteluista saatu aineisto on analysoitu sisallénanalyysimene-
telmalla, jolla aineistosta on saatu selkeda ja yhtenevainen kokonaisuus.

Tyohyvinvointiin liittyvat teemat ovat olleet yleisesti kiinnostuksen kohteena pit-
k&an ja tydon muuttumisen vuoksi tydhyvinvoinnin tutkiminen ja huomion kiinnitta-
minen tydhyvinvointiin on hyvin ajankohtaista. Tata opinnaytetyota varten tutkittu
tyoyhteis6 on hyva esimerkki siitd, kuinka pitkajanteisella ja tavoitteellisella tyos-
kentelylla tydhyvinvoinnin kehittamisen eteen jokainen tydyhteison jasen voi ko-
kea olonsa hyvaksi, arvostetuksi ja tasapainoiseksi osana tyoyhteisfa. Kun ihmi-
nen voi tydssaan hyvin, hanen tekemansa tyd on tuloksellista ja han kokee ole-
vansa riittdva. Kun tyossa voi hyvin, myods vapaa-ajalla voi hyvin.

Avainsanat Tyb6hyvinvointi, tybhyvinvoinnin osatekijat, tyéhyvin-
voinnin kehittdminen, tydyhteiso
Muita tietoja Opinnaytety0 esitetddn opinnaytetyéseminaarissa

4.12.2017



LAPIN AM |(_1 Abstract of Thesis

Lapland University of Applied Sciences

School of Social Service, Healt and Sports
Degree programme in Social Services
Bachelor of Social Services

Author Sohvi Koivu-Remes Year 2017
Supervisor Takkula Tuija, Viinaméaki Leena

Subject of thesis When workgroup wellbeing is great

Number of pages 50+ 6

This thesis is a study of the components of study wellbeing at work several points
of view. In this thesis | investigated one small workgroup’s wellbeing at work, the
roles of the that influence it and the factors that strain or strengthen their wellbeing
at work their welfare or give empowerment for their welfare.

The consists of a theory section the of theme interviews and the analysis of the
material. Empirical material has been collected by interviews of two workers and
a manager of the. | have used content analysis to the from the interviews. With
content analysis the material could be presented as a clear and congruent whole.

Themes of wellbeing at work have been generally points of interest for a long time
and the of working days has changed because of the of work. Research and
consideration of working welfare is very current. This small workgroup is a exam-
ple of how long term work and setting goals for wellbeing at work is important and
it helps everyone get the feeling that they are part of the, balanced and special.
When a person feels good on the workgroup, results of work are more effective.
wellbeing at work influences also free time.

Key words wellbeing at work, component of wellbeing at work, im-
provement of wellbeing at work, workgroup
Special remarks Thesis will be presented on thesis seminar 4th Decem-

ber 2017



SISALLYS

N @ ] 15 7Y N [ O 6
2 OPINNAYTETYON TOTEUTUSTAPA .....ooiiiiececece et 7
2.1 Tutkimusprosessi ja tutkimuskySYmys ..., 7
2.2 MetodOolOgINEN OSUUS......ccoeieeeeeeee e 8
2.3 Tutkimusmenetelma. ..., 9
2.4 AINEISTON ANAIYYSI c.evvviiiiiiiiee e e e e e e e e e e e e e eeaanes 11
2.5 Tutkittavan tyoyhteison esittely ..., 12
3 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN .......ccoeiiiiieiiecee e 13
3.1 Nakokulmia tydkyvyn edistamiseen ja yllapitamiseen................ccc....... 13

3.2 Tyon kehittaminen, laaja-alainen tydhyvinvointi seka tyéhyvinvoinnin

U = 18
3.3 Erilaisia tydhyvinvoinnin 0Satekijoita...........oooeeeeeieeeee e 23
A ANALYY Sl i 33
4.1 Tyohyvinvointia vahvistavat ja kuormittavat tekijat.....................cccee. 33
4.2 ROOIit JateNtAVAL.......coooviiiiiiiii 39
4.3  Mahdolliset MUULOKSEL ........ccovieiiiiiiiie e 43
4.4  TyOhyvinVOINNIN SEUIANTA ........ccvvuiiiiiieeeeiieeeiiiie e ee e e e e eeeanns 44
T @ |5 1 46
I I =1 R 49

L I PP 51



ALKUSANAT

Haluan kiittd& opinnaytetyoni ohjaajia Tuija Takkulaa ja Leena Viinamékea hei-
dan antamastaan tuesta, neuvoista ja nakdkulmista mutta myos vapaudesta to-

teuttaa opinnaytetyoni siten, etta siita valittyy minun k&sialani ja vahvuuteni.

Heidan lisdkseen iso kiitos kuuluu tyéyhteisdlleni, joka luotti minuun seka tutki-
jana etta tyoyhteison jdsenena niin paljon, etta sain mahdollisuuden tehd& opin-
naytetyoni herkasta ja paljon ajatuksia herattavasta aiheesta.



1 JOHDANTO

"Mun mielesta tyéhyvinvointi on vaan yksinkertaisesti ihan jarkytta-
van iso asia... mina ajattelen nain, etta jos taloudellisesti ja muuten-
kin siihen osaamisen kautta vaikutettais siihen tydhyvinvointiin, niin
se vaikuttais meijan ihan joka kohtaan meijan yhteiskunnassa. Se
vaikuttais ihmisten terveyteen, se vaikuttais talouteen, se vaikuttais
hirvedn moneen asiaan. Se vaikuttaa sitad kautta myds, ettad kun van-
hemmat voi hyvin tdissa niin niin ne voi paremmin myds kotona. Ja
sillon lapset voi hyvin, kun vanhemmat voi hyvin. Me ollaan ajallisesti
niin osa elamasta siella tdissa, ettd se ei oo yhdentekevaa tai ollen-
kaan toisarvoista ettd mitenkéa siellé voidaan.” (Haastattelu 5.9.2017)

Opinnaytetyoni kasittelee tyohyvinvointia ja sen osatekijoiden merkitysta koko-
naisvaltaiseen tyohyvinvointiin. Nakemykseni mukaan tyohyvinvointia, sen edis-
tamista ja yllapitamisesta ei voi vahatella, ja jo terveydelliset seikat tuovat esiin ja
korostavat tyohyvinvoinnin merkitysta. Tydhyvinvointia on tutkittu pitkaan mutta
on mielestani edelleen hyvin ajankohtainen tyén vaatimusten ja tyon luonteen
muuttumisen vuoksi. Tyon tekeminen kehittyy vauhdilla ja sita myo6ta ihmisen
tyontekijana on kehityttava. Aikaa ei ole kulunut kauaa siitd, kun tydhyvinvointi
painottui tydturvallisuuteen ja tyokyvyn yllapitdmiseen. Nyt naiden rinnalla puhu-
taan myos henkisesta jaksamisesta tydssa, onnistumisen tunteen saavuttami-

sesta ja itsensé johtamisesta.

Olen selvittanyt opinnaytetyéhoni yhden pohjoissuomalaisen sukupuolisensitii-
vista matalankynnyksen sosiaalista nuorisoty6ta tekevan tyoyhteison tyéhyvin-
vointia. OpinnaytetyOprosessi kaynnistyi ollessani harjoittelussa kyseenomai-
sessa tydyhteisdssa ja kiinnittdessani huomion tydyhteison tyéskentelyyn hyvin-
voivan tydyhteison ja tyontekijan yllapitamiseksi ja saavuttamiseksi. Kesken opin-
naytetyoprosessiani minut palkattiin osaksi tydyhteis6a, mika asetti tdysin uuden-
laiset haasteet opinndytetyon tekemiselle. En kuitenkaan nahnyt jarkevaksi kes-
keyttaa jo alkanutta opinnaytetyoprosessia, vaan paatin jatkaa huomioiden esiin
tulleet erityispiirteet, jotka johtuivat kuulumisestani tyoyhteis6on. Olen joutunut
hyvin tarkasti rajaamaan oman roolini opinnaytetyontekijana ja tydyhteison jase-

nend, mita pohdin enemman opinnaytetyoni lopussa.



2 OPINNAYTETYON TOTEUTUSTAPA

2.1 Tutkimusprosessi ja tutkimuskysymys

Kvalitatiivinen tutkimus noudattaa yleista tutkimuksen prosessikaaviota, joka voi-

daan vaiheistaa tutkimuksen suunnittelu-, tiedonkeruu-, analyysi- ja tulkintavai-

heisiin (Kananen 2010, 36). Opinnaytety6n prosessin ja aikataulun esittelen seu-

raavassa taulukossa.

Taulukko 1. Opinnaytetydprosessi

Toiminta

Huomioitavaa

Tutkimus- Aikataulu

prosessin

vaihe

Suunnittelu | Toukokuu
2017
Kesakuu
2017

Tiedonke- Heinédkuu

ruu 2017
Elokuu 2017

Analyysi Syyskuu
2017

Tulkinta Lokakuu
2017
Marraskuu
2017
Joulukuu
2017

Prosessin aloitus, kyselyt
tyontekijoille, tietolahteiden
hankinta.

Lahdekirjallisuuteen tutustu-
minen ja tutkimussuunnitel-
man laatiminen
Lahdekirjallisuuden lukemi-
nen

Tekstin tuottaminen, teema-
haastattelun rakentaminen

Teemahaastatteluiden teke-
minen, litterointi, analyysi ja
johtopaatokset

Opinnaytetydn tekstin tuotta-
minen

Opinnéaytetyon tarkastus ja
viimeistelevat muokkaukset
Opinnéaytetyon esitteleminen
opinnaytety6 seminaarissa

Alustavissa kyselyissa tee-
moiksi nousivat johtaminen,
kuormittavuustekijat seka
tydyhteisén merkitys ja
omat keinot tydhyvinvoinnin
parantamiseksi

Kiinnostusta herattavien
teemojen prosessointi ja
opinnaytetyon rakentami-
nen ajatustasolla
Teemahaastattelu pyritty
rakentamaan alustavan ky-
selyn ja tutkijan herddmien
mielenkiintoisten teemojen
mukaan.

Jokainen haastattelu nou-
datti samaa teemahaastat-
telurunkoa mutta oli sisallol-
téén erilainen. Siita huoli-
matta tyéhyvinvoinnin osa-
tekijat ja niiden vahvistavat
ja kuormittavat tekijat nou-
sivat samankaltaisina esiin.
Teemahaastatteluiden ai-
neiston analyysin jalkeen
opinnaytetydn punainen
lanka vahvistui.

Aineiston analyysin yhdista-
minen teoreettiseen osuu-
teen.



Opinnaytetyoprosessi kaynnistyi kevaalla 2017 ollessani harjoittelussa opinnay-
tetydssa puhuttavan tydyhteison yksikéssa. Huomasin tyohyvinvoinnilla, sen ke-
hittamisella ja yllapitamisella olevan suuri merkitys paivittaisessa tydssa ja jokai-
nen tiimin jasen vaikutti sitoutuneelta tydhyvinvointiin liittyviin seikkoihin. Kiinnos-
tukseni tyoyhteison tydhyvinvointia kohtaan kasvoi ja halusin paneutua siihen sy-
vemmin. Ajatusty6lld on ollut keskeinen rooli tutkimusprosessin aikana ja tutki-
mukseen tekoon liittyvien valintojen tekemisessa. Hyva esimerkki tasta on tutki-
muskysymyksen lopullinen muotoutuminen, joka tapahtui vasta litteroidessani
teemahaastattelun aineistoa. Alkuperainen tutkimuskysymykseni oli: Mik& on tut-
kittavan tydyhteisén tydhyvinvoinnin tila ja kuinka sité voidaan edistaa. Opinnay-

tetyon lopulliseksi tutkimuskysymykseksi kuitenkin muotoutui:

- Mitk& ovat tutkittavan tydyhteison tyohyvinvoinnin osatekijoita ja mista

heidan hyva tydhyvinvointinsa koostuu?

2.2 Metodologinen osuus

Olen toteuttanut opinnaytetyoni laadullisella menetelmalla eli kvalitatiivisena tut-
kimuksena. Eeva Willbergin (2009) mukaan kvalitatiivisella tutkimuksella voidaan
tutkia esimerkiksi ihnmisten kokemuksia, elamaa ja kayttaytymista ja se perustuu
usein kokemusperaiseen aineistoon. Aineiston analyysissa paadytaan johtopaa-
toksiin, joihin tilastollisella eli kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla ei voida
paasta. Tarkoituksena kvalitatiivisella tutkimuksella on vastata siihen, miksi jokin

ilmi6 tapahtuu ja mita siitd voimme paatella. (Willberg 2009).

Kvalitatiivista tutkimusta kaytetaan yleensa silloin, kun ilmiosta tiedetaan vahan.
Parhaiten kvalitatiivinen tutkimus soveltuu tilanteisiin, kun ilmiosté ei ole tietoa,
teorioita tai tutkimusta, halutaan saada ilmiéstd syvallinen nédkemys, halutaan
luoda uusia teorioita ja hypoteeseja eli olettamuksia, kaytetaan triangulaatiota tai
halutaan ilmiéstéa hyva kuvaus. (Kananen 2010, 41). Kvalitatiivisella tutkimuksella
saadaan esiin tutkittavien havainnot tilanteista ja pystytaan huomioimaan tutkit-
tavien menneisyyteen tai kehitykseen liittyvat tekijat (Hirsijarvi & Hurme 2008,
27).



Edelle mainitut seikat selkeasti puoltavat laadullisen menetelman kayttéa opin-
naytetydssani. Tyohyvinvointia on haastavaa mitata maareilla, silla jokainen hen-
kilo kokee sen eri tavoin ja siihen vaikuttavat useat eri seikat. Pienen tydyhteisén
kokemusta ty6hyvinvoinnista on jo tutkimuksen luotettavuuden vuoksi syyta tar-
kastella kvalitatiivisella tutkimuksella, silla ndin saadaan yksilén kokemus ja héa-
nen nakemyksensa ymmartaminen esiin. Kvalitatiivinen tutkimus yhdessa tutki-
musmenetelméanani kayttaman teemahaastattelun kanssa mahdollistavat laajan
ja monipuolisen aineiston saannin, jonka analysoinnilla saavutetaan realistinen

tulkinta.

2.3 Tutkimusmenetelméa

Aineiston kerdamisen menetelméaksi valitsin teemahaastattelun. Se on yksi ylei-
simmisté tavoista kerata tietoa laadulliseen tutkimukseen, mika ei kuitenkaan ol-
lut ainoa syy menetelman valintaan. Koska tutkimukseen osallistuvien maara ol
pieni, koin, ettd saan sita kayttamalla laaja-alaisempaa ja kayttokelpoisempaa
tietoa, kuin esimerkiksi lomakehaastattelulla. Taman liséksi koin seka itselleni
etta tutkittavalle tyoyhteisolle luontevammaksi keskustelevan haastattelun, jossa
on tilaa pohtia asioita eri nakokulmista.

Haastattelu on hyva tapa tutkia tiettya ilmiota, silla suoraan asioista kysyminen
on usein kaikista yksinkertaisinta (Eskola 2007, 34). Teemahaastattelulle kes-
keistd on, etta haastattelu on kohdennettu tiettyihin teemoihin, joista haastattelun
aikana keskustellaan. Teemahaastattelua ei ole sidottu yksityiskohtaisiin kysy-
myksiin, vaan se etenee ennalta maariteltyjen teemojen mukaan. Tama mahdol-
listaa tutkittavien laajemman nakokulman esiintuomisen esitetysta kysymyk-
sesta. (Hirsijarvi & Hurme 2008, 47-48). Teemahaastattelu ei ole menetelmana
sen vaivattomampi kuin muutkaan lukemattomat tiedonkerddmismenetelmat,
vaan suurin ty6 on keratyn aineiston analysoinnissa. Mikéli haastattelut ja niista
saatu tieto on huonosti keratty ja dokumentoitu, on analysointi vaikeaa ja rikko-
naista. (Eskola 2007, 34-35).

Eskolan mukaan haastatteluteemat ovat sita kayttokelpoisimpia, mit& paremmin

ne pohjautuvat tutkimuksen teoriaan ja tutkimusongelmiin. Haastatteluteemojen
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maaraa ei ole maaritelty. Tassakin tilanteessa kuitenkin laatu korvaa maaréan, hy-
vin alustetuilla ja tarkkaan mietityilla haastatteluteemoilla saadaan aikaan suu-
rempi hyoty kuin joukolla sekalaisia kysymyksia. (Eskola 2007, 40-42). Haastat-
telun jaoin viiteen eri teemaan; organisaatio osana tyohyvinvointia, tydyhteison
merkitys tyOhyvinvoinnissa, esimiehen rooli tydhyvinvoinnissa, yksilon henkilo-
kohtainen tydhyvinvointi seka tyo ja tydhyvinvointi. Tassa opinnaytetydssa orga-
nisaatiolla tarkoitan tydyhteison tydyksikkoa hallinnoivaa toimijaa ja tydyhteisolla
tyoyksikossa tydskentelevia henkiloitd. Hirsijarven ja Hurmeen (2008) mukaan
haastattelurunkoon ei luoda yksityiskohtaisia kysymyksia, vaan teema-alueluet-
telo, jota haastattelutilanteessa tarkennetaan kysymyksilla. Teema-alueiden on
syyta olla niin valjia, ettd haastateltavalta on mahdollisuus saada laaja-alainen ja
moninainen vastaus tutkittavaan ilmioon. (Hirsijarvi & Hurme 2008, 66-67). Loin
itselleni haastattelurungon (liite 1) varmistaakseni jokaisen teeman lapikaymisen.
Listasin jokaisen teeman alapuolelle itselleni apukysymyksia tarkentaakseni tee-
maa ja helpottaakseni haastateltavan vastaamista. Teemojen tai yksittaisten ky-
symysten jarjestyksella ei ollut suurta merkitysta ja osaan kysymyksisté sain vas-

tauksen jonkin toisen kysymyksen yhteydessa.

Paadyin dokumentoimaan tekemani haastattelut nauhoittamalla. Koin, etta haas-
tattelutilanteesta saadaan rauhallisempi ja intimimpi, mikéli myds mina haastat-
telijana olen lasn& kuuntelijan roolissa. Jokaisen haastattelun jalkeen Kkirjoitin
omia havainnointejani ylos tukemaan mythempana tapahtuvaa aineiston analyy-
sid seka suoritin litteroinnin hyvin pian haastattelun tekemisen jalkeen. Myo6s Ka-
nanen (2010) kuvaa haastattelujen nauhoittamisen olevan erinomainen keino
teemahaastattelujen tallentamiseen. Talloin tutkija voi keskittya kuuntelemaan
eika hanen tarvitse samanaikaisesti kirjata saamiaan vastauksia. Nauhoittaminen
vaatii rinnalleen aineiston litteroinnin, joka voidaan tehda joko sanantarkasti tai

poimimalla pelk&n asian haastateltavan sanomisista. (Kananen 2010, 58).

Yhdeksi teemahaastattelun haasteeksi koin oman roolini seka tutkijana etta ty6-
yhteisbn jasenena. Taman vuoksi koin erittéain tarkedksi luottamuksen syntymi-
sen tutkijaroolini ja haastateltavan valilla. Luottamuksen syntymisen tueksi loin
salassapitosopimuksen (liite 2), jonka allekirjoittivat jokainen haastateltava seka

mind itse. Salassapitosopimuksessa toin esille teemahaastattelun tarkoituksen.
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Asiakirjan keskeinen tehtava oli tuoda esiin salassapitovelvollisuuteni seka se,
etten tule kayttdmaan saamaani tietoa tydyhteisossa toimiessani. Perustelin
asiaa silla, ettd haastattelussa voi nousta esiin asioita, joita ei valttaméatta muuten
toisi esiin tydyhteison toiselle jasenelle. Haastateltavat pitivat huomiotani hyvana
ja koen, ettéd saimme tehtya haastattelut tutkijan ja haastateltavan valisina. Oli
myo6s hyvin yllattavaa huomata, etté vaikka kaikki haastattelut seurasivat samaa
haastattelurunkoa, keskustelut aiheiden ymparilla olivat hyvin erilaisia ja jokainen
haastattelukerta oli erilainen. Kéaytdnndssa teemahaastattelun tekeminen oli vai-
keampaa kuin luulin, silla en tiennyt mitd odottaa ja kuinka keskustelu sujuisi.
Koen kuitenkin onnistuneeni haastatteluissa ja saaneeni hyvan aineiston analy-
soitavaksi. Opinnaytetytssa olevat lainaukset ovat teemahaastatteluiden aineis-

tosta ja niiden kayttd on hyvaksytetty asian esiintuoneella haastateltavalla.

2.4 Aineiston analyysi

Laadullisten tutkimusten perusanalyysimenetelma on siséallénanalyysi. Silla pyri-
tdan saamaan tutkittavasta ilmiésta yleinen kuvaus tiiviissa Kirjoitetussa muo-
dossa. Sisallonanalyysilla voidaan analysoida dokumentteja, kuten kirjat, artikke-
lit tai haastattelut, systemaattisesti ja objektiivisesti ja sitd kayttamalla keratty ai-
neistoista saadaan jarjestetyksi johtopaatosten tekoa varten. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 91,103). Sisallonanalyysin tarkoituksena on informaatioarvon lisaéaminen
ja sita kayttdamalla myos hajanaisesta aineistosta pyritddn luomaan mielekas, sel-
ked ja yhtendinen informaatiokokonaisuus. Sisallonanalyysi voidaan tehdé joko

aineistolahtoisesti, teoriaohjaavasti tai teorialahtdisesti. (Silius 2005).

Tassa opinnaytetydssani sisallonanalyysi on aineistolahtdista ja aineistona on
tyoyhteisolle tehdyt haastattelut. Aineistolahtéinen siséallonanalyysi lahtee liik-
keelle aineiston pelkistamisesta, jossa aineistosta poimitaan tutkimusongelmaan
tai tutkimustehtavaan liittyvat asiat ja ndma asiat yksinkertaistetaan yksittaisiksi
iimaisuiksi. Taman jalkeen pelkistetyt, samaan tarkoittavat ilmaisut yhdistetaan
kategorioihin ja kategorialle annetaan sisaltt6a kuvaava nimi. Kategorioiden muo-
dostaminen on analyysin kriittisin vaihe, silla siiné tutkija p&attad milla perusteella
eri ilmaisut kuuluvat mihinkin kategoriaan. Analyysin seuraava vaihe on yhdistaa

saman sisdaltdiset alakategoriat toisiinsa ja muodostaa naistad ylakategorioita,
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jotka nimetaan sisaltt6a kuvaten. Viimeisena kaikki ylakategoriat yhdistetaan yh-
deksi kaikkia kuvaavaksi kategoriaksi. Kategorioiden avulla tutkija vastaa tutki-

musongelmiin ja -kysymyksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 101).

Aineiston analyysi lahti liikkeelle haastatteluaineiston litteroimisesta, jonka suori-
tin pian haastattelun jalkeen. Koin litteroinnin helpommaksi, kun haastattelu oli
tuoreessa muistissa. Litteroin jokaisen haastattelun omaksi tiedostoksi, jonka jal-
keen kategorioin haastattelussa esiin nousseet asiat taulukkoon. Taman jalkeen
yhdistin taulukot kesken&an ja pyrin [0ytamaan taulukoista samankaltaisuuksia ja
eroavaisuuksia. Vaikka jokainen haastattelu oli erilainen, oli hieno huomata, etta
tydyhteiso tunnista ja koki tydhyvinvointia vahvistavat ja kuormittavat tekijat hyvin
samanlaisina. Mielestéani tama kertoo paljon tydyhteison tydhyvinvoinnin taméan
hetkisesta tilasta, silla uskon, etta jos tydyhteist voisi huonosti, kuormittavia teki-
joita olisi enemman ja useammista eri tydhyvinvoinnin osatekijoista. Aineiston

analyysin esittelen sen omassa kappaleessa.

2.5 Tutkittavan tydyhteison esittely

Olen paatynyt puhumaan tutkittavasta tyoyhteisdésta anonyymisti. Lopputulok-
seen ovat johtaneet tydyhteistn pieni koko ja tydn erityislaatuisuus. Tydyhteison
ja sen taustalla toimivan organisaation nimeaminen ei mielestani ole keskeista
opinnaytetydssani, vaan haluan painopisteen pysyvan tyohyvinvointiin liittyvissé
tekijoissd. Tassa opinnaytetydssani tarkoitan tydyhteisolla haastattelemaani tyo-

yhteisda ja henkilostolla taustalla toimivan organisaation koko henkilokuntaa.

Tyoyhteiso tydskentelee jarjestokentallda sukupuolisensitiivisen matalankynnyk-
sen sosiaalisen nuorisotyon alueella ja on paasaantoisesti asiakastyota yksilo- ja
ryhmétoiminnoissa. Tybyhteisdssa tyoskentelee itseni lisdksi kolme henkilda,
joista kaksi ovat ohjaajia ja yksi esimies. Paivittaisissa toiminnoissa on lisaksi
mukana opiskelijoita ja vapaaehtoisia toimijoita. Opinnaytetydni aineiston keréaa-

mista varten olen haastatellut kahta ohjaajaa ja esimiesta.
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3 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Tyohyvinvoinnin tutkiminen ja seuraaminen ei ole uusi asia, vaan ensimmaiset
tyohyvinvointiin liittyvat tutkimukset ovat lahteneet liikkeelle |adketieteellisesta
stressitutkimuksesta 1920-luvulla (Docendum). Suomessa tyo- ja elinkeinominis-
terid on seurannat vuosittain julkaistavalla ty6olobarometrilla tydelamanlaadun
kehittymistd palkansaajien nakokulmasta vuodesta 1992 (Tyoolobarometri
2017). Melkein sadan vuoden ajalle mahtuu lukematon maara erilaisia tyéhyvin-
voinnin tutkimuksia ja nakoékulmia. Tydhyvinvoinnin painopiste stressitekijoistéa ja
tydsuojelusta on kuitenkin kehittynyt kokonaisvaltaiseen ja voimavaroja vahvista-
vaan ty6hyvinvointiin (Virtanen & Sinokki 2014, 30).

Ty6hyvinvointi on hyvin subjektiivinen kasite ja vastaajasta riippuen se tarkoittaa
monia erilaisia asioita (Virtanen & Sinokki 2014, 28). Ty6hyvinvointiin liitettava
termi tyokyky ei myodskaan sijoitu mihinkaan yksittaiseen tieteenalaan, joten yk-
siselitteisen méaaritelman antaminen on hyvin haastavaa. Tyon muuttuessa ja tut-
kimusten lisaantyessa myds tydhyvinvointi ja tyokyky kasitteind ovat muuttuneet
monipuolisimmiksi ja moniulotteisimmiksi. Vaikka yksiselitteinen méaarittely on
hankalaa, méaarittelyssa voidaan kuitenkin nahda yksimielisyytta siita, ettei ty6-
kyky ole yksilébn ominaisuus vaan yksilon, hdnen tydnsa seka ympariston yhtei-
nen ominaisuus. (Tyokyvyn ulottuvuudet 2006, 18-19). Tasta syysta en ole lah-
tenyt tydssani aukaisemaan ja maarittelemaan tydhyvinvoinnin kasitetta, vaan
pyrin tuomaan esiin erilaisia ndkdkulmia tyéhyvinvointitermin ymparilta. Pyritaan
tydhyvinvoinnin edistamiseen sitten mista tahansa nakdokulmasta, se vaatii stra-
tegista suunnittelua, toimenpiteitd henkildstén voimavarojen lisaamiseksi seka
tyohyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia (Manka, Kaikkonen, Nuutinen 2007,
7).

3.1 Nakokulmia tydkyvyn edistdmiseen ja yllapitdmiseen

Ihmisen tyokykya on pitk&an tarkasteltu terveyteen ja toimintakykyyn painottuvan
mallin mukaan (Tyo6kyvyn ulottuvuudet 2006, 19). Tyoterveyshuollolla on ollut iso
rooli tydhyvinvoinnin osatekijana, eika sitd voida vaheksya edelleenk&an. Laki
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maarittelee tyodterveyshuollon jarjestamista ja siihen liittyvia seikkoja. Tytterveys-
lain tarkoituksena on tydnantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon yhteistoimin
edistaa tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja tydymparis-
ton terveellisyytta ja turvallisuutta, tyontekijoiden terveytta seka ty6- ja toiminta-
kykya tyouran eri vaiheissa seké tyoyhteison toimintaa. (Tyo6terveyslaki). Velvol-
lisuus tyoterveyshuollon jarjestamisesta kuuluu tydnantajalle. Ensisijaisena tyo-
terveyshuollon tehtavanéa on ennaltaehkaisyn keinon edistaa tyontekijéiden ter-
veytta ja hyvinvointia seka pyrkia vaikuttamaan tyopaikan olosuhteisiin. (Ty6hy-
vinvointia yhteistyolla, 5).

Toiminnan perustana tyéterveyshuollossa on tydpaikkaselvitys, joka tehdéan yh-
teistydssa tyonantajan ja tyontekijoiden kanssa. TyoOpaikkaselvityksella selvite-
taan esimerkiksi tyoolojen terveellisyytté ja turvallisuutta ja saadaan esiin ty6ter-
veystoimenpiteiden tarpeet. Tyosta johtuvien terveysongelmien havaitsemiseksi
tyoterveyshuollon henkiléston on oltava tietoinen tydyksikon tydolosuhteista. Osa
tyoterveyshuollon terveystarkastuksista ovat lakisaateisia, eika tyontekija voi kiel-
taytya niista ilman perusteltua syyta. Tyoterveystarkastuksissa keskitytdan tyon
riskien ja tyokykya uhkaavien tekijéiden tunnistamiseen, poistamiseen ja seuran-
taan. (Virtanen & Sinokki 2014, 228). Tyoterveystarkastukset, alkutarkastus ja
madaraaikaistarkastus, kustantaa tyonantaja, mikali tydssa on erityista sairastu-
misen vaaraa, kuten kemiallisen tekijdn mahdollistama sairastuminen, yotyo tai
erityinen vakivallan uhka. (Husman 2006, 30). Keraamastéani haastatteluaineis-
tosta kavi ilmi, ettei tutkimani tydyhteison tyontekijalle kuulu alkutarkasta tyoter-
veyshuollossa. Taman lisaksi haastatteluaineistosta kavi ilmi, etté tyontekijat ovat
paaosin tyytyvaisia tydnantajan tarjoamiin tyéterveyspalveluihin ja kokivat niiden
toimivan sujuvasti. He kokivat tydnantajan jarjestaman vapaaehtoisen sairaan-
hoidon laajuuden sopivana ja hoitopolun tydterveyshuollon siséalla toimivan. Tyo-
terveyshuolto tai sen jarjestdmiseen liittyvat seikat eivat kuitenkaan nousseet

keskeisesti esiin haastatteluaineistossa.

Ennen kuin tydhyvinvointitermi otti paikkansa, pyrittiin tydpaikoilla panostaan tyo-
kyvyn edistdmiseen ja yllapitamiseen. Tyo6terveyslaitoksen kehittdmé& moniulot-

teinen tyokykymalli perustuu 1990-luvun useisiin tutkimuksiin seka tyokyvyn ja
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ty6hyvinvoinnin kehittdmishankkeisiin. Moniulotteinen tyokykymalli rakentuu yk-
silén voimavaroista, tydhon ja tydntekoon liittyvista tekijoista seka tyon ulkopuo-
lisesta ymparistosta. Moniulotteista tyokykymallia voidaan kuvata Tyokykytalolla,
jonka kolme alinta kerrosta muodostuvat ihmisen voimavaroista ja neljas kerros
tyosta. Tyokyvyn ulkopuoliseen lahiymparistoon kuuluvat esimerkiksi perhe ja |a-
hiyhteisd seké tydterveyshuolto ja tydsuojelu. Uloimpaan ymparistoon kuulu yh-

teiskunta. (Tyokyvyn ulottuvuudet 2006, 23).

| Yhteiskunta

Perhe Tyoterveyshuolto

Lahiyhteis® TYOKYKY Ty6suojelu

Ihmisen voimavarojen ja tyénvalinen
tasapaino

TYO

Tyoolot, Tyon sisald ja vaatimukset, Tydyhteiso jaorgani-
saatio,Esimiesty0 ja johtaminen

IHM} Arvot, Asenteet, Motivaatio
SEN
VOt Ammatillinen osaaminen
MA-
VA Terveys, Toimintakyky

| L RAT

Kuvio 1. Tyokykytalo (Tyokyvyn ulottuvuudet 2006, 23)

Tyokykytalon kolme alinta kerrosta nahdaan tyokyvyn ydinrakenteena. Pohjaker-
roksen muodostavat terveys seka fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toiminta-
kyky. Pohjakerrosta voidaan kuvata tyokyvyn kivijalkana, ja mita vahvempi se on,
sitd vakaammin tyokyky kestaa tyouran aikana. Toinen kerros koostuu yksilén
tiedoista ja taidoista sek& niiden paivittamisesta ja elinikéisestéa oppimisesta. Kol-

menteen kerrokseen sijoittuu yksilon sisainen arvomaailma ja asenteet esimer-
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kiksi tyoelamaa kohtaan seka elamankulun eri vaiheiden motivoivat tekijat. Kol-
mas kerros on yhteydessa tyon kerrokseen tydsta saatujen kokemusten kautta,
silla hyvat kokemukset tydsta vahvistavat ja huonot heikentavat tyohon liittyvia

arvoja ja asenteita. (Tyokyvyn ulottuvuudet 2006, 24).

Neljas kerros koostuu itse tyosta ja sen voidaan nahda asettavan vaatimukset
tyokykytalon muille kerroksille. Tyokyky sailyy hyvana, kun yksilon voimavarat
ovat tasapainossa tyon kanssa ja kun ty0 on tasapainossa yksilon voimavarojen
kanssa. Keskeinen rooli tasapainon saavuttamisessa on esimiehilld, jotka toi-
minnallaan tasapainottavat ja organisoivat neljatta kerrosta. Tydkykytalon ulko-
puolelle sijoittuvalla perheella ja lahiyhteisolla on myos selkea rooli tyokyvyn yl-
lapitamiseksi, silla edellytys tyossé jaksamiselle ja tydkyvyn sailymiselle on
perhe- ja vapaa-ajan seka tyon yhteensovittaminen. Tyoterveyspalvelut ovat jat-
kuvasti tukemassa yksilon tyokykya ja niiden merkitys ja tarve lisaantyvat yksilon
ikdantyessa. Uloimmalla kerroksella oleva yhteiskunta pitaa sisallaan tyémarkki-
naosapuolet, jotka sopivat tybnteon pelisdannoista seka tyo-, terveys- ja koulu-
tuspolitiikka, jotka luovat seka edellytyksia etta vaatimuksia tyokyvylle. (Tydkyvyn
ulottuvuudet 2006, 24).

Myos tyohyvinvoinnin kolmiomalli tykykolmio, eli tyokykya yllapitava toiminta otet-
tiin suomessa kayttoon 1990-luvulla (Manka & Manka 2016, 66). Mallissa on pal-
jon samoja tekijoita kuin tyokykytalossa, mutta tekijat ovat ryhmitelty tydymparis-
toon ja tydyhteisdon seka terveyteen ja toimintakykyyn ja ammattitaitoon ja osaa-
miseen (Tyokyvyn ulottuvuudet 2006, 25). Tassad mallissa samanaikaisesti ja
koordinoidusti kehitetddn tyontekijan terveytta ja toimintakykya, tydympéariston
terveellisyytta ja turvallisuutta, tydyhteista seka ammatillista osaamista. Kehitta-
misen edellytykselle olennaista on tydyhteison ja tybpaikan eri osapuolten yhteis-
toimintaan perustuva aktiivinen sitoutuminen ja osallistuminen. Tyoterveyshuol-
lolla on tarkea ja keskeinen rooli jo lainsdadanndllisestikin organisaation kump-
panina tyokykya yllapitavan toiminnan mallissa. (Manka & Manka 2016, 66). Ny-
kyaan tyokykya yllapitava toiminta eli tykytoiminta mielletdén liikkunta, kulttuuri- ja

virkistyspainotteiseksi toiminnaksi.
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Tyontekija

Voimavarat,
tervevs

TYKY-TOIMINTA

Ergonomia,
tyGturvallisuus

Tyo ja tydolot Tyoyhteiso ja -
organisaatio

Johtaminen,
vuorovaikutus

Ammatillinen osaaminen

Oppiminen,
monitaitoisuus

Kuvio 2. Tykykolmio (mukailtu Tydkyvyn ulottuvuudet 2006, 25)

Tyokyvyn tasapainomalli perustuu Rohmert ja Rutenfransin vuonna 1983 luo-
maan kuorma-kuormittumismalliin (Tyokyvyn ulottuvuudet 2006, 22). Toisin kuin
muissa malleissa, tyokyvyn tasapainomallissa yksilon tyokykyyn nahdééan vaikut-
tavan vain kaksi asiaa, ymparisto ja ihminen. Ymparistoon nahdaan kuuluvan ih-
miseen ulkopuolelta kohdistuvia ymparistotekijoita, kuten arsykkeet, vaatimukset
tai kuormitustekijat. Inmiseen taas nahdaan lukeutuvan yksiléllisia ominaisuuksia
kuten ammattitaito, sosiaalinen toimintakyky ja elamantilanne. (Viimeinen tyky-
kirja? 2005, 21). Tasapainomallissa tyokuorman ndhdaan aiheuttavan yksilon
kuormittumisen. Yksilon edellytykset ja ominaisuudet saatelevat kuormittumisen
laatua ja tasoa, minka perusteella voidaan arvioida, kuinka hyvin yksilon voima-

varat vastaavat tyon vaatimuksia. (Tyokyvyn ulottuvuudet 2006, 22).

Tasapainomallissa ymparistotekijat esitetaan ihmisesta riippumattomina ulko-
puolisina tekijoing, eli ymparistona, jolla ihminen on alttina. Tasapaino malli ei
kuitenkaan selitd, mista ja miten ymparistoon liitettavat tekijat syntyvat, vaan au-
tomaattisesti olettaa tyotehtavien sisaltavan haitallisesti vaikuttavia tekijoita. Ta-
sapainomallissa oletetaan, etta esimerkiksi tydon psyykkiset vaatimukset tai Kiire

ovat suhteellisen pysyvia tyon piirteita, joiden maaraa voidaan tydsta ja tyonteki-
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jOista riippumatta mitata. Tasapainomallissa perusrakenne on yksilossa, joten yk-
silon ndahdaan kohtaavan tyotehtavien sisaltdmat kuormitustekijat yksin. (Viimei-
nen tykykirja? 2005, 22-23). Tyokyvyn tasapainomallissa etsitdan tasapainoa ih-
misen ja h&nen tytelamansa valilla. Kriteereina tasapainon saavuttamiselle voi-
daan pitd&d esimerkiksi terveyden, tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin sailymista ja
tyossa jaksamista. Epatasapainoa voidaan taas kuvata esimerkiksi tyoperaisilla
oireille, oireilulla tai sairauksilla. (Tyokyvyn ulottuvuudet 2006, 22). Tasapaino-
mallin kayttd on vahentynyt mutta sen ymparille on luotu useita siihen perustuvia
valineita esimerkiksi tyokyvyn maarittelyyn. Oman ndkemykseni mukaan tasapai-
nomalli ei kuitenkaan palvele nykypaivana tyén muuttumisen vuoksi. Lisaksi
useat tutkimukset puoltavat ajatustani siita, ettd ihmisen kykyyn tydskennella vai-
kuttavien tekijoiden laajuus on suuri. Seuraavaksi esittelen kolme erilaista n&ko-
kulmaa, jotka mielestani palvelevat hyvin nykypaivan tydhyvinvoinnin edistamista

ja yllapitamista.

3.2 Tyodn kehittdminen, laaja-alainen tyohyvinvointi seka tyéhyvinvoinnin
ikkunat

Tyokyvysta ja siihen vaikuttavista tekijoistéa on siirrytty puhumaan tyéhyvinvoin-
nista. Yksi keino edistaa tyéhyvinvointia on tydn kehittaminen. Tyon kehittamisen
nakokulmasta tydhyvinvointiin pyritdan vaikuttamaan tyon sisallon kehittamisella,
eli vaikuttamalla tydohyvinvoinnin edistamisen ytimeen. Tyon kehittamisella vaiku-
tetaan syihin eik& niink&an oireisiin. Oireena voi olla esimerkiksi tyontekijan jak-
samattomuus, jolloin toimenpiteet keskitetaan usein tyontekijaan. Nain oire saa-
daan hetkellisesti hallintaan, mutta syy, kuten huonotiedonkulku esimiehen ja
tyontekijan valilla jaksamattomuuden taustalla jatetddn huomioimatta. (Schaupp,
Koli, ym. 2013, 36-37). Tyon kehittamisen on perinteisesti katsottu kuuluneen
esimiesten tehtavaksi. Tydon muutoksesta johtuen esimiehet joutuvat kuitenkin
keskittymaan entistd enemman suurempien strategisten linjauksien kehittami-
seen kuin henkiloston arkitydn tekemiseen ja sen kehittamiseen. Tasta syysta
tyon kehittdminen on muuttunut eri tahojen yhteistyoksi. (Makitalo & Launis
2006,189-190).
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Tyon kehittdminen voidaan pelkistdan kahdeksi eri [ahestymistavaksi, ihmisen
ominaisuuksista lahtevaan tyon kehittamiseen ja toiminnan tutkimisesta léhte-
vaan tyon kehittamiseen. Olettamuksena ihmisen ominaisuuksista lahtevaan
tyonkehittAmiseen on, ettd tyd on voitu suunnitella ihmiselle sopimattomaksi.
Tyosta koetun stressin ja pahoinvoinnin ndhdaén olevan seurausta siita, ettei ih-
misen ominaisuuksia ja tarpeita ole otettu huomioon tyén, ymparistén ja tyojar-
jestelyiden suunnittelussa ja taustalla pidetdén olettamuksena ihmisen muuttu-
mattomia perustarpeita. Ihmisen ominaisuuksista l&hteva tyon kehittdminen on
tyon tarkastelemista ihmisen ominaisuuksien nédkdkulmasta ja sen kautta tyon ja
ihmisen yhteensovittamista tarvittaessa muutoksilla itse tyéssa. Toiminnan tutki-
misesta lahtevan tyon kehittdmisen olettamuksena on tydn jatkuva muuttuminen.
Tyon jatkuva muuttuminen on suoraan kytkoksissa tyontekijoiden, heidan tar-
peidensa, toimintakykyjensé ja tybhon suhtautumisensa muuttumiseen. Jatkuva
muutos voi nékya haasteina, innostuksena ja uusina oivalluksina mutta myds hai-
ridind ja ongelmina, jotka johtavat tyon laadun ja tuloksen seka tydhyvinvoinnin
ongelmia. Nain ollen toiminnan tutkimisesta lahteva tyon kehittdminen on muu-
toksen hallintaa, eli ratkaisujen hakemista, joilla muutoksesta paastaan eteen-
pain. (Makitalo & Launis 2006, 190-191).

Tyon kehittamisen liséksi nykypéaivana puhutaan paljon laaja-alaisesta tyohyvin-
voinnista, jossa painopiste tyoyhteisoa kuormittavista ja kielteisista voimavaroista
siirretaan tydssa esiin nousevien myonteisten piirteiden tutkimukseen ja kehitta-
miseen. Laaja-alaiselle tydhyvinvoinnille voidaan asettaa tavoitteita, joita voidaan
arvioida osana organisaation strategiaty0ta. Parhaiten tyohyvinvoinnin johtami-
nen onnistuu voimaannuttavan tai jaetun johtamisen periaatteella mutta kes-
keistd on, etta jokainen tydyhteison jasen on myds itse vastuussa omasta tyohy-
vinvoinnistaan. Laaja-alaisen ty6hyvinvoinnin perusta koostuu keskiossa ole-
vasta yksilostd, organisaatiosta, esimiestoiminnasta, tydsta ja ryhméhengesta
seka yksilon ja muiden tekijoiden valisista asenteista. (Manka M-L, Kaikkonen M-
L, Nuutinen S. 2007, 7-8). Nakemykseni mukaan edelle mainitut tydhyvinvoinnin
osa-alueet eivat ole kytkoksissa tiettyyn alaan, vaan naita tarkastelemalla tyohy-

vinvointia voidaan kehittéd&a hyvin erilaisissa tyoyhteisotissa.
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Kuvio 3. Tyoéhyvinvoinnin tekijat (Manka, Kaikkonen, Nuutinen. 2007, 7)

Organisaation tavoitteellisuuteen kuuluvat visiot, eli kuinka halutaan toimia, stra-
tegia, eli kuinka visio saavutetaan ja arvot, jotka ovat toiminnan yhteisia pelisdan-
téja. Jokaisen tydyhteisbn jasenen on oltava tietoinen ty6td koskevista tavoit-
teista, jotta jokainen tiedostaa oman osuutensa niiden toteuttamisessa. Tyon ja
ympariston muuttuessa myos asiakkaiden tarpeet muuttuvat. Taman vuoksi tyon
rakenteen on syyta olla mahdollisimman joustava, jotta nopeasti muuttuviin tilan-
teisiin pystyttaisiin vastaamaan mahdollisimman nopeasti. Jotta osaamista voi-
daan kehittdd, on organisaation tunnettava osaamisensa ytimen ja tunnistaa tu-
levaisuuden vaatimuksia. Osaamisen jatkuva kehittaminen tekee tydyhteiststa
oppivan. Myods tydymparistolla on merkitys tydntekijan hyvinvointiin, misté joh-
tuen tydtilojen ja tydergonomian on oltava kunnossa. Organisaation ja tyonteki-
jéiden valinen myonteinen vuorovaikutus mahdollistavat tydhyvinvoinnin.
(Manka, Kaikkonen, Nuutinen. 2007, 9).
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Hyvan ryhmahengen syntyyn vaikuttavat toisen tybn arvostaminen, avoimuus,
auttamishalu, onnistuminen ja luottamus, joiden lisaksi jokaiselle tydntekijalla on
halu tehda merkityksellista ty6ta. Tama on kytkoksissa itse tyohon, silla hyvaan
tyohon kuuluvat vaikuttamismahdollisuudet omaa ty6ta koskevien tavoitteiden
laadintaan ja pelisdaantoihin. Tyon sisallon monipuolisuus ja uuden oppimismah-
dollisuus lisda tyén kannustearvoa. Ulkoisilla palkkioilla tarkoitetaan tydsta saa-
tavaa korvausta. Tyonhallinnan tunne syntyy, kun tyd on hyvaa. Se vahentaa
stressid, sairastamisriskia ja lisda motivaatiota. Esimiestoiminnassa tarkeim-
maksi tekijaksi nousee vuorovaikutteisuus, joka pitaa sisallaan kuuntelemista,
kannustamista ja luottamuksen rakentamista. Esimiehen tehtavana on motivoida
tyontekijoita toimimaan organisaation asettamien tavoitteiden mukaisesti ja luoda
edellytyksid uudistumiselle. (Manka M-L, Kaikkonen M-L, Nuutinen S. 2007, 9).

Teoksessa Yhteinen muutos -tyohyvinvointia tyéta kehittamalla Schaupp, Koli
ym. esittelevat Eija-Maria Gerlanderin ja Kirsti Launiksen Tydhyvinvoinnin ikkunat
(2007), jolla voidaan tarkastella ja kehittda tyohyvinvointia kolmesta eri nakokul-
masta. Heidan maarittelemansa kolme eri ndkoékulmaa ovat kokemuksen, kuor-
mituksen ja kehittyvan toiminnan nakoékulma ja jokainen ikkuna méaarittelee tyo-
hyvinvoinnin ja ongelmien syyt eri tavoin. Tasta johtuen tydhyvinvoinnin kehitta-
miseen saadaan erilaisia ratkaisuja riippuen siita, kuinka kuormittavia tekijoita tai
ongelmia tulkitaan. Tyohyvinvoinnin ikkunat auttaa esimiesta ja tydyhteis6a tule-
maan tietoisemmaksi tyohyvinvoinnin tarkastelun eri nakdkulmista. (Shaupp,
Koli, ym. 2013, 37).

Tyohyvinvoinnin ikkunoista kokemusikkunassa ensisijaisena mittarina tyohyvin-
voinnin tarkastelussa on yksilon oma henkildkohtainen tyytyvaisyys tyohon. Ko-
kemusikkunan nakoékulmasta katsottuna tyon kokeminen on yksiléllista. Kokemu-
sikkunassa tyohyvinvointia edistetdadn esimerkiksi tydnohjauksella, jolla voidaan
auttaa yksiloa ymmartamaan tyohon liittyvia kokemuksia ja tuntemuksia seka
muuttamaan omaa suhtautumista tyohon. Tydhyvinvoinnin edistdmisen kannalta
olennainen tieto muodostuu henkiléston mielipiteista ja nakemyksista, joiden kuu-
leminen on hyvin tarkedd. Kuormitusikkunassa arvioidaan tyon vaatimusten ja

yksilon osaamisen ja edellytyksen vélistd tasapainoa. Kuormitusajattelun mu-
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kaan tyohon tietty kuormitus, mutta tyo ei kuitenkaan saa rasittaa henkilosta koh-
tuuttomasti. Kuormitusikkunassa tyohyvinvoinnin edistamiseksi yksilén voimava-
roja ja tybn myonteisia piirteitd vahvistetaan ja tyon fyysisten, psyykkisten ja so-
siaalisten kuormitustekijoiden haitallista vaikutusta pyritddn lieventamaan. Ta-
voitteena on saavuttaa tasapainotyOn vaatimusten ja yksilon osaamisen ja edel-
lytysten valilla. Yksilon tyokyky on kuormitusikkunassa keskeisessa osassa, silla
hyva tyokyky auttaa kuormittavuuksien hallinnassa ja mikali tyokyky heikkenee,
tulee tyon vaatimukset mitoittaa vastaamaan yksilon tyokykya. (Shaupp, Koli, ym.
2013, 38-41).

Kehittyvan toiminnan ikkunassa tyon tekemisen nahdaan synnyttavan tydhyvin-
voinnin. Ty6hyvinvointi on tyon sisaltoihin liittyvaa tyomotivaatiota ja tyosta saa-
tujen onnistumisen kokemusten tunteita. Ty6ta tarkastellaan konkreettisesti ete-
nevana toimintana ja ollaan kiinnostuneita siitd, miksi tyota tehdaéan ja millaiset
valineet tyon tekemiseen on saatavilla. Kehittyvan toiminnan ikkuna on hyvin
ajankohtainen nakokulma, silla tyd muuttuu, toimintoja kehitetdan ja organisaa-
tioissa pyritddn tekemaan nopeita uudistuksia. Konkreettinen toiminnan muuttu-
minen on kuitenkin hitaampaa, josta johtuen tydhyvinvoinnin voidaan koeta heik-
kenevan. Kehittyvan toiminnan ikkunassa tyéhyvinvointia edistetaan tydyhteisén
yhteiselle keskustelulla ja analysoimalla tydn muutosta ja hairidita seka kehitta-
malla toimintatapoja, joilla voidaan helpottaa tai ratkaista toiminnan hairigita ja
edistaa tyon sujuvuutta. (Shaupp, Koli, ym. 2013, 38,44-45).

Oman nakemykseni mukaan tyohyvinvoinnin ikkunat ovat erittain hyva valine tyo-
hyvinvoinnin kehittdmiseen ja nden sen sopivan sek& tyon kehittamisen etta
laaja-alaisen tyohyvinvoinnin nékdkulmasta tehtyyn tydhyvinvoinnin edistami-
seen. Kolmesta eri nakokulmasta tarkasteltuna asioiden tarkastelu laaja-alaisem-
min mahdollistuu. Uskon myds kehittdmistoimien olevan tehokkaampia, kun niita
tarkastellaan selkedasti tietyn toimintamallin kautta. Talléin kehittAmistoimet saa-
daan nopeammin kaytantoon eikad tyéhyvinvointia kuormittava tekija ehdi kasva-

maan.
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3.3 Erilaisia tybhyvinvoinnin osatekijoita

"Tybhyvinvointi l&htee ihan jo siita toisten huomioimisesta,
kun me tullaan téihin.” (Haastattelu 24.8.2017)

Kuten jo aikaisemmin toin esiin, tydhyvinvointi on subjektiivinen kasite ja sen
maaritteleminen yhdeksi ja kaikille sopivaksi kokonaisuudeksi on haastavaa.
Esittelen tassa kappaleessa tyohyvinvointiin kuuluvia osatekij6ita, jotka nousivat
vahvasti esiin tutkimani tydyhteison haastatteluaineistosta. Naita osatekij6ita ovat
tyoyhteiso ja siita valittyva sosiaalinen padoma, johtaminen ja esimiestyo, yksilon
vastuu omasta tyohyvinvoinnistaan seka itse tyd. Tutkimani tydyhteison maarit-
telemat tybhyvinvoinnin osatekijat ovat siis samoja, kuin laaja-alaisen tydhyvin-

voinnin maarittelemat osatekijat organisaatiota lukuun ottamatta.

Tyoyhteisosta valittyvalla sosiaalisella paaomalla on tydhyvinvoinnin kannalta
keskeinen merkitys. Tyon muuttuessa vaatimukset tyontekijéiden moninaisista
taidoista ovat lisaantyneet ja koko tydyhteisolta odotetaan uuden oppimista, muu-
toksiin sopeutumista, laajojen kokonaisuuksien hallintaa, vuorovaikutustaitoja,
vastuun ottamista seka ristiriitojen ja epavarmuuden sietdmistd. Naita voidaan
pitaéd yksilotaitoina mutta tydyhteison ilmapiirilla ja yhteisella ja yhteisesti sovitulla
tavalla toimia on suuri merkitys. Jotta yhteisdéllisyys tydyhteisdssa ja siita saatava
sosiaalinen paaoma voi synty4, tarvitaan tyoyhteistssa luottamusta ja sitoutunei-
suutta. (Virtanen & Sinokki 2014, 162-163).
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Kuvio 4. Sosiaalinen paaoma (Manka & Manka 2016, 134)

Marja-Liisa ja Marjut Mankan mukaan sosiaalinen padoma syntyy hyvasta johta-
misesta, yhteisollisyydesta ja yhteison jasenten vélisesta vuorovaikutuksesta, ja
se on seka tydyhteison etta yksilon voimavara. Sosiaaliseksi paaomaksi voidaan
luokitella sellaiset piirteet, jotka vahvistavat yhteison toimintaa edistavaa luotta-
musta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista ja se tehostaa tavoitteiden saavut-
tamista. (Manka & Manka 2016, 132). Sosiaalisen paaoman syntyyn vaikuttavaa
oleellisesti myo6s yksilon kokemus omasta tydstaan osana tydyhteison jakamaa
kokonaisuutta eli perustehtavaa. Tyon tavoitteiden maarittely yhdessa esimiehen
ja tyontekijan valilla, mahdollisuus joustavuuteen tydtehtavien tekemisessa, on-
nistunut ja tasapuolinen tehtavien jako ja selkeat roolit tehtéavien ja tyontekijdiden
valilla ovat yhteydessé yhteisollisyyden syntymiseen. (Henkinen hyvinvointi tyo-
paikalla 2006, 13). Sosiaalinen pddoma kasvaa, kun sitd kaytetddn ja sen on
katsottu vaikuttavan myos tyontekijoiden terveyteen. Manka & Manka viittaavat
teoksessaan Oksasen (2009) tutkimukseen, jonka mukaan terveyden heikkene-
misen riski on 1,3-kertainen keskimaaraiseen verrattuna sellaisissa tyoyhtei-
sdiss4, joissa sosiaalinen pddoma on vahaista. Vahainen sosiaalinen padaoma
vaikuttaa lisdksi masennusoireisiin, joiden riski kohoaa 30-50 prosenttiin. (Manka
& Manka 2016, 132).
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Tyoyhteisotaidoilla on merkittava osuus yhteisollisyydessa ja sita kautta sosiaali-
sen paaoman rakentamisessa. Yhteisollisyytta edistda aktiivinen oman tyon te-
keminen seka kyky kayttaytya hyvin ja muita kunnioittavalla tavalla. Olen jakanut
Mankan & Mankan luettelemat tyOyhteisotaidot alla olevaan kuvioon (kuvio 1) vii-

teen eri osa-alueeseen.

Kuvio 5. Tydyhteisottaitojen osa-alueet

Perustehtavan hoitaminen tarkoittaa vastuuta hoitaa perustehtava ja suorittaa it-
selle annetut tyotehtavat seka pitdd huolen pitdmisesta omasta ammatillisesta
osaamisesta ja sen kehittamisesta. Hyvaan kaytokseen kuuluu selkeitd ihmisiksi
olemisen taitoja, kuten reiluus ja kohteliaisuus, tervehtiminen, kiittdminen, an-
teeksipyytaminen seka myonteisen ilmapiirin edistiminen. Rakentava suullinen
ilmaisu tarkoittaa palautteen antamista ja sen pyytamista rakentavasti niin onnis-
tumisista kuin omassa tai toisen tydyhteis6on kuuluvan henkilén toiminnan epéa-
kohdista. My6s oman mielipiteen ilmaiseminen rakentavasti ja asioiden eteen-
pain viemiseksi kuuluu rakentavaan suulliseen ilmaisuun. (Manka & Manka 2013,
148-149).
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Osallistuminen kehittdmisty6hon tarkoittaa yksinkertaisesti aktiivista, osallistuvaa
ja osallistavaa otetta tyopaikalla ja tydyhteistssa tehtavaan kehittdmistyéhon.
Tyo6paikan viihtyvyys ja resurssien jarkeva kaytté kuuluvat ymparistosta ja yhteis-
tyosta huolehtimiseen. Naiden lisaksi tahan osiaan sisallytan tydkaverin auttami-
nen, arvostaminen ja kiinnostus hanen tekemaansa tyota kohtaan, yhteisty6 tyo-
kavereiden ja esimiesten valilla seka avun pyytadminen. Tyoyhteisotaitojen voi-
daan ndhda kuuluvan vapaaehtoiseen osallistumiseen ja kayttaytymisena, johon
kaikki tyOyhteison tyontekijat sitoutuvat mutta joihin virallisesti sovitut sopimukset
eivat velvoita. (Manka & Manka 2013, 139,148-149). Nam& edell& mainitsemani
asiat ovat juuri niité seikkoja, jotka mielestani rakentavat tyohyvinvoinnille pohjan

ja kuuluvat jokaisen tydyhteison jasenen velvollisuuksiin.

Tybn muuttuessa my6s johtajuus on muuttunut. Aiemmin esimiehen voitiin kokea
olevan auktoriteetti, jonka tehtavana oli kontrolloida tyota ja sen tekemista. Nyky-
aan esimiehen rooli ja johtamisajattelu ovat muuttuneet ja puhutaan osallista-
vasta ja jaetusta johtamisesta. Esimieheltd edellytetddn monipuolista tydyhteista
kokoavaa ja motivoivaa toimintaa, silla henkiloston koetaan olevan merkittava
osa organisaatioiden toimintaa ja sen arvoja. Tyontekijoitéa osallistetaan, heita
kohdellaan tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti ja tehtavia delegoidaan. Dele-
goinnilla voidaan innostaa, motivoida ja kannustaa tyontekijaa tyossa kehittymi-
sessa ja se on yksi tapa osoittaa luottamusta tyontekijaa kohtaan. (Reikko, Salo-
nen & Uusitalo 2010, 28).

Hyvalla johtajuudella ja tydyhteison esimiehella on suuri merkitys tyéhyvinvoinnin
yllapitdmisessa ja tyohyvinvointiin liittyvien toimenpiteiden toteuttamisessa. Esi-
miehen tehtavana on huolehtia, ettd tyon fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus
pysyvat kohtuullisena, mita myo6s tyoturvallisuuslaki edellyttdd esimiehelta.
(Manka & Manka 2016, 9). Vaikka tyoturvallisuudesta vimekadessa vastaa tyon-
antaja, ei esimiehen roolia voi mielestani vaheksya tyoturvallisuuteen liittyvien
seikkojen toteutumisessa. Todennakdoisesti esimies tuntee oman tyoyksikkonsa
paremmin kuin tydnantaja, eli organisaation johto ja on néin ollen vastuussa ris-
kitekijoiden tiedottamisesta ylemmalle tasolle. Ty6turvallisuuslain tarkoituksena

on parantaa tyOymparistéa ja tyoolosuhteita tyontekijdiden tydkyvyn turvaa-
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miseksi ja yllapitamiseksi sek& ennalta ehkaista ja torjua ty6tapaturmia, ammat-
titauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia tyéntekijoiden fyysisen ja hen-
kisen terveyden haittoja (Tyo6turvallisuuslaki). Tyoturvallisuuslain 8 § mukaan
tydnantaja on velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja tervey-
desta tydssa, mika tarkoittaa tyonantajan velvollisuutta ottaa huomioon ty6hon,
tydolosuhteisiin ja muuhun tydympaéaristoon seka tyontekijan henkilokohtaisiin
edellytyksiin liittyvat seikat. Tyonantajalla on velvollisuus selvittaa, tunnistaa ja
arvioida tyon vaaroja ja laatia tydsuojelun toimintaohjelma. Tybnantajan on selvi-
tettava ja tunnistettava itse tyon, tyétilan, muun tydympariston ja tydolosuhteiden
aiheuttamat haitta- ja vaaratilanteet, milloin niitd ei voida poistaa seka arvioida
niiden merkitys tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle. Ty6nantaja arvioi
esimerkiksi tyopaikan rakenteiden, sisailman ja tyOpaikalla kaytettavan laitteiston
ja tybpisteen ergonomian seka varauloskayntien ja turvamerkintéjen asianmukai-

suutta. (Tyoturvallisuuskeskus).

Pelastuslainsaadanto edellyttda toimialasta riippumatta organisaatioilta varautu-
mista onnettomuus-, vaara- ja vahinkotilanteisiin ja niiden hallintaan. Tahan voi-
daan vastata turvallisuussuunnitelmalla, joka kasittda kohteen kokonaisturvalli-
suuden suunnittelun. Turvallisuussuunnitelma on johtoa ja turvallisuudesta vas-
taavia henkil6ita palveleva strateginen suunnitelma ja sita tdydentavat organisaa-
tion henkildstolle tarkoitetut turvallisuusohjeet. Turvallisuussuunnitelman lahto-
kohta on riskien tunnistaminen ja arviointi ja sita kautta riskien hallinta ja niihin
varautuminen. (Riskienhallinta ja turvallisuussuunnittelu 2011, 31). Haastattele-
mani tydyhteison mukaan itse tyoyksikolla ei ole erillistéa turvallisuussuunnitel-
maa. Turvallisuutta horjuttavista tilanteista on kayty keskustelua mutta ohjeistuk-

sia ei ole kirjattu ylos.

Pelkat maaraykset eivat kuitenkaan riita ja tunneosaamisella onkin suuri rooli esi-
miestyoskentelyssa. Toimiva ja avoin vuorovaikutus esimiehen ja tyontekijoiden
valilla on ensiarvoisen tarkeda. Johtaminen on kokonaisuudessaan néhtava vuo-
rovaikutussuhteeksi, jossa seka alaisella ettéd esimiehell&d on oma rooli ja vaikutus
toisiinsa. Hyva johtajuus on avainasemassa tyoyhteisttaitojen kehittdmiselle ja

kehittymiselle, ja hyvat tydyhteisttaidot ovat ensiarvoisen tarkeita hyvan johta-
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juuden muodostumiselle. (Manka & Manka 2016, 136). Vaikka tyohyvinvointi vii-
mekéadessa yksilon vastuulla, on esimiehen tehtadvana huolehtia, ettad tyohyvin-
vointia edistavat toimenpiteet toteutuvat sovitulla tavalla ja etta tyéhyvinvointia
seurataan aktiivisesti esimerkiksi kehityskeskusteluiden avulla (Ty6hyvinvointia
yhteistyolla, 3).

“Esimiestaitoihin pitéis kuulua, varmaankin opinnoissa on jo nykysel-
l&&n, mutta etta tydhyvinvointi myo6s tunnistettais. Etta siihen saa ty6-
aikaa ja siihen saa lisdkoulutusta ja omaa tydnohjausta. Tammadset
asiat pitais laittaa kuntoon. Etta se nahtas kuinka iso merkitys silla
on ja kuinka paljon siihen pitéis satsata.” (Haastattelu 5.9.2017)

Esimiestydskentelyssa on tarkeaa, etta esimies ymmartadd oman roolinsa tydyh-
teistn kehittdjana. Kun tyéskentelykulttuuri on aikuismaista, oppivaa ja valtuutta-
vaa, pystyy esimies lisaéamaén tyoyhteisoon osaamista ja inhimillista energiaa
eika esimiestyon tarvitse olla kontrolloivaa. Keskeinen asia esimiestydssa on ar-
vostamiseen ja toimivaan vuorovaikutukseen perustuvan tydskentelyilmapiirin
luominen, jossa jokaisen tydyhteisdn jasenen pitdisi tuntea olevansa yhteison
taysivaltainen jasen. Esimiehen oma esimerkki tydskentelyilmapiirin luomisessa
on avainasemassa ja hanen on pyrittava osallistamaan tyontekijat yhteisten ta-
voitteiden asettamiseen. (Reikko, Salonen & Uusitalo 2010, 37 & 45).

Hyvalla johtajuudella pystytdan takaamaan yksittdisen tyontekijan edellytykset
kokea hanelle annetut tydtehtavat niin organisaation tavoitteiden kuin tydyhteisén
tavoitteiden toteutumisen kannalta merkityksellisiksi. Palautteen antamisella on
suora yhteys kokemukseen tyon merkittavyydesta ja sita kautta seka yksilon etta
tyoyhteison tydhyvinvoinnin kehittamiseen. (Virtanen & Sinokki 2014,120). Esi-
miehen ja johdon ammattitaitoon kuuluu kannustaa, tukea ja kiittdd tehdysta
tyosta. Myos tyontekijan tehdessa virheen tai epaonnistuessaan annetussa teh-
tavassa esimiehen ja johdon ammattitaidon oleellinen seikka on auttaa tyonteki-
jaé eteenpain kannustamalla ja tukemalla. Kukaan ei tdhtéda tydssaan virheisiin
tai epaonnistumiseen ja tyontekijan on saatava tunne siitd, etta virheen tai epa-
onnistumisen jalkeen ty0 voi jatkua ja kokemuksesta voi oppia uutta. (Henkinen

hyvinvointi tyopaikalla 2006, 14). Kokemus esimiehen tuesta ja kannustamisesta
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my0Os haasteellisissa tilanteissa on oleellista tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi ja

edistamiseksi.

Tybelaman muutos edellyttaa tyontekijoilta seka sopeutumiskykya etta kykya toi-
mia itse muutoksen tekijoina. Useissa tyOyhteisoissa tyontekijat voivat toimia it-
seohjautuvasti ja vaikuttaa vahvasti omaan ja lahiyhteison tyéhon, jolloin tyotekija
ei ole ainoastaan ulkopuolinen objekti vaan hén voi itse vaikuttaa kokemaansa.
(Manka & Manka 2016, 158). Yksilon kokema tyohyvinvointi onkin suoraan yh-
teydessa tyon tulokseen ja lisdé tyytyvaisyyden tunnetta myos tyon ulkopuoliseen
elamaan (Virtanen & Sinokki 2014, 189).

Lahtokohtaisesti seka yksilon hyvinvointi, ettd pahoinvointi vaikuttavat yksilon li-
saksi myos hanen ymparilladn oleviin ihmisiin. Siksi ei ole yhdentekevaa, kuinka
ihminen voi tai kuinka han haluaa voida. Oman tyéhyvinvoinnin edistaminen ei
ole mydskaan kiinni tydbnantajan tarjoamista resursseista, vaan jokainen on itse
vastuussa oman hyvinvointinsa johtamisesta. Tydnantajan ja esimiehen merki-
tysté ei kuitenkaan voi vahatella tydhyvinvoinnin osatekijana, silla yritys on vas-
tuussa yksilén mahdollisuudesta kokea oma tekeminen palkitsevaksi ja merkitta-
vaksi. Tassa on iso merkitys lapinakyvalla johtamisella. Yksilon vastuulla taas on
pitdd huolta omasta toimintakyvystaan, jotta han pystyy tayttamaan oman roo-
linsa niin tydssé kuin vapaa-ajallaan. (Leskinen & Hult 2010, 19-21).

Yksi yksilon tyohyvinvointiin keskeisesti vaikuttava tekija on terveys. Taytyy kui-
tenkin muistaa, ettei hyva terveys automaattisesti merkitse hyvaa tyokykya eika
huono terveys rajoita tydskentelyd (Tyokyvyn ulottuvuudet, 114). Tommi Leski-
sen ja Hanna-Maria Hultin mukaan fyysista terveyttd, kuten hyvinvointia yleises-
tikaan, ei voi maaritella, vaan jokainen kokee terveyden yksil6llisesti. Yksil6lla on
voitu todeta jokin sairaus, kuten korkea verenpaine mutta se ei suoraan tarkoita
sita, ettd ihminen olisi sairas tai silla olisi vaikutusta hanen tyokykyynsa tai hyvin-
vointiinsa. Leskinen ja Hult tuovat teoksessaan esiin kolme eri keinoa, joilla yksil6
voi vaikuttaa terveyteensa. Naitd ovat fyysinen elinymparistd, elintavat ja asian-
tuntija-avun kayttdminen ja nama kaikki ovat yhteydessa yksilon omaan toimin-

taan hyvinvoinnin edistamiseksi. (Leskinen & Hult 2010, 39-40).



30

Opinnaytety0hon haastattelemani tydyhteiso koki yksilon vastuun tyéhyvinvoin-
nin saavuttamisesta olevan yksi keskeisesti tydthyvinvoinnin osatekijoista. Elinta-
vat ja itsestaan huolen pitaminen hyvalla ravinnolla, monipuolisella likunnalla,
riittdvalla unella ja tarvittaessa tyoterveyshuoltoa kayttamalla olivat heidan mu-
kaansa pohja kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille ja sita kautta yksi tekija tyéhyvin-
vointiin vaikuttavissa osa-aluissa. Tyoyhteiso, kuten hyvin useat muutkin tyéyh-
teis6t nykypaivana, saa tydnantajalta tukea liikunnan harrastamiseen ja vapaa-
ajan viettoon. Tuloverolain 698:n 1 momentin 4. kohdan mukaan tyGnantajan jar-
jestaméa tavanomainen ja kohtuullinen koko henkilokunnalla suunnattu virkistys-
ja harrastustoiminta katsotaan verovapaaksi eduksi. Verovapauden edellytyk-
sena on, etta toiminta on tydnantajan jarjestamaa, eli tydnantaja valitsee virkis-
tys- ja harrastustoiminnan tavan ja ajankohdan. Téllaista toimintaa voivat olla esi-
merkiksi yhteison yhteiset kuntosali- tai muut liikuntasalivuorot tai yhteiset teatte-

rikaynnit. (Verohallinto).

Yhteisten liikunta- ja kulttuuritoimintojen lisaksi tydnantaja voi tukea verovapaasti
tyontekijoiden vapaa-ajan viettoa omaehtoisella liikunta- ja kulttuuritoiminnalla.
Omaehtoisella toiminnalla tarkoitetaan sita, etta tyontekija voi valita harrastus-
mahdollisuuden itse valitsemanaan ajankohtana. Ty6nantaja voi valita omaehtoi-
sen edun jarjestamistavan useista eri vaihtoehdoista. Verovapauden edellytyk-
sena kuitenkin on, etta etu on tybnantajan tarjoamaa, eli tydnantaja tekee sopi-
muksen palveluntarjoajan kanssa tietyn maksuvalineen kayttamisesta ja maksaa
edusta aiheutuneet kustannukset tai osan niista ulkopuoliselle taholle. Ty6nan-
taja voi sopia my0ds suoraan liikunta- ja kulttuuripaikkojen kanssa kahden valisia
sopimuksia tyontekijoiden harrastusmahdollisuudesta. (Verohallinto). Haastatte-
lemani tydyhteiso toi esiin tydnantajalta saatua etua virkistys- ja harrastustoimin-
taan riittdvana ja kokivat sen tuovan esiin tydnantajan positiivista suhtautumista

tyéhyvinvoinnin edistdmiseen.

Toinen esiin noussut merkittava seikka yksilon omassa tydhyvinvoinnissa ol
omaan osaamiseen luottaminen ja omien vahvuuksien kayttdminen tydssa, mista
myos Virtanen ja Sinokki puhuvat teoksessaan. Heiddn mukaansa oman tyon
osaaminen on edellytys hyvinvoinnille ja omien tietojen ja taitojen taysipainoinen

hyddyntdminen voivat motivoida yksildd jopa niin vahvasti, ettei ulkopuolisilla
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kannusteilla ole merkitystd. Oma oppiminen ja kehittyminen ovat sek& oman hy-
vinvoinnin etta tydyhteison kannalta tarkeita taitoja. Yksilon osaaminen koostuu
yksilon luontaisista kyvyista, ominaisuuksista, motiiveista, itsea koskevista kasi-
tyksista sekéa hankituista tiedoista ja taidoista. Omaa ja toisen osaamista pitaisi
pystyad arvostamaan ja sité kautta lisaamaan omaa ja toisen hyvinvointia. Lisaksi
arvostuksen saaminen ja kokeminen yllapitavat ja edistavat itsetuntoa. (Virtanen
& Sinokki 2014, 201-202, 207).

Edella mainittu tydssa osaaminen on yhteydessa itse tyohon, mika on myoés yksi
tydhyvinvointiin liittyvat osatekija. Suhtautuminen tyéhon voi olla kaksijakoista, se
tuottaa seka tyydytysta mutta sisaltaa lisaksi epamiellyttavia puolia kuten kiire tai
stressi. Niistd selviytyminen voi kuitenkin olla rikastuttava kokemus ja tehda
tyosta tekemisen arvoista, nain epamiellyttava tunne saa aikaan myos tyydytysta.
Lahes kaikki tyo pitaa sisallaén seka positiivisia etta negatiivisia asioita ja ne vai-
kuttavat eri tavoin eri yksil6ihin. (Virtanen & Sinokki 2014, 206). lhmisen omalla
mahdollisuudella vaikuttaa ty6hon on suuri merkitys. Talléin puhutaan tyén hal-
linnasta ja se tarkoittaa mahdollisuuksia vaikuttaa oman tyon pelisaantoihin. Tyon
hallinta on tydn itsenaisyytta ja mittarina on se, kuinka paljon ty6 tarjoaa vapautta,
itsendisyytta ja valtaa aikatauluttamisessa ja menettelytavoista paattamisesta.
Jotta ty6 voidaan kokea mielekkaaksi, on yksilon voitava kayttda osaamistaan ja
hanen on nahtava tehtdvansa osana kokonaisuutta ja tydon merkityksellisyytta.
(Manka & Manka 2016, 106). Iso tekija tydhyvinvoinnissa on oma asenne. Kun
tyon ja tydyhteison nakee positiivisessa valossa ja tulevaisuuttaa odottaa toiveik-
kaana, hyvinvointi lisdantyy. Tyoén ndkeminen merkityksettomana, ikavana tai
tyoyhteisbn muiden jasenten ndkeminen hankalina lisaa uupumisen riskia ja ne-
gatiivisuuden tunnetta. (Virtanen & Sinokki 2014, 205).

Tyon sujuvuudella ja niin sanottu kaytadnnon tyd on osa itse tyota ja silla on mer-
kitys tyohyvinvointiin. Tydsta aiheutuvia kuormitustekijoitd voivat esimerkiksi
huono suunnittelu ja ennakoimattomuus tai toimimattomat yhteiset pelisaannot ja
ne keskeyttavat itse tyota. Kun tyon keskeytyksia hallitaan, tyo ja sen tekeminen
saadaan sujuvammaksi. Jotta tyo olisi sujuvaa ja turvallista, on ty6n oltava suun-

nitelmallista, tyovalineiden ja tilojen turvallisia ja tarkoituksenmukaisia seka tyon-
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jaon oikeudenmukaista. (Virtanen & Sinokki 2014, 173). Haastattelemani tyoyh-
teisbn tyohyvinvointia kuormittavista tekijoista suurin osa kuuluu juurikin itse tyon
alle ja muutosta kaipaavat seikat olivat tydon suunnitelmallisuuden ja tyérauhan
puutteessa, jonka he kuitenkin kokivat osittain kuuluvan tyén luonteeseen. Aukai-

sen haastattelusta saamaani aineistoa liséé seuraavassa kappaleessa.
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4 ANALYYSI

4.1 Tyohyvinvointia vahvistavat ja kuormittavat tekijat

Kuten jo aikaisemmin tekstissa toin esiin, aloitin aineiston analyysin haastattelu-
aineiston litteroinnilla ja kategorioinnilla. Ty6hyvinvointia vahvistavat ja kuormit-
tavat tekijat halusin tuoda esiin listattuna visuaalisesti taulukon muodossa. Mie-
lestani rinnakkain aseteltuina vahvistavien ja kuormittavien tekijoiden rooli ja mer-
kitys tulevat selkeammin esille. Opinnaytetydn alussa kerroin kiinnostukseni syt-
tyneen tutkittavan tyOyhteison poikkeuksellisen hyvaén tyéhyvinvointiin. Tama
nakyy myos mielestéani taulukossa, silla tydhyvinvointia vahvistavia tekijoita on
selkeasti enemman kuin kuormittavia tekijoitéa. Moniin kuormittaviin tekijoihin 16y-
tyi liséksi selitys tyonluonteesta tai tydnkuvasta. Selitys ei kuitenkaan poista sita,
ettei tekija voisi olla kuormittava. Kuormittava tekija voi kuitenkin olla helpommin
ja paremmin hyvaksyttava, kun tietda, etta asiaan on haastavaa vaikuttaa. Avaan
naita tekijoita myohemmin tassa kappaleessa. Seuraavassa taulukossa esittelen

tutkittavan tydyhteison tydéhyvinvoinnin vahvistavia ja kuormittavia tekijoita.

Taulukko 2. Tydyhteison tydhyvinvointia vahvistavat ja kuormittavat tekijat

Vahvuudet Kuormittavuudet
Organisaatio - toimiva tydterveyshuolto - kontaktin saaminen ylemp&an
- viestii tydbhyvinvoinnin tar- johtoon
keydesta - véliportaan esimiesasema
- yhteiset toiminnot kuten ty6- - organisaatiomuutos
hyvinvointipaivat - puutteet tydturvallisuudessa
- tybhyvinvointikyselyt - epavarmuus tydsuhteen jat-
- liikuntasetelit kosta
- hyva ja hyvaksyva ilmapiiri - tunne yhteison ulkopuolelle
- tiedottaminen yhteisista ja jaannista
ajankohtaisista asioista - todistelu tyon tarpeellisuu-
- esimiesverkosto desta
TyOyhteiso - tiivis yhteiso - joustaminen
- yhteisoltd saatu tuki ja apu - pieni tydyhteis6
- yhdessa pysahtyminen - haastavuus puuttua tyota
- toisen kuunteleminen kuormittaviin tekijoihin toimin-
- aito arvostaminen toisen nan ollessa kaynnissa
osaamista ja ihmisyytta koh- - uusi tydyhteiso
taan - puutteet tydturvallisuudessa
- toisen kunnioittaminen - tyontekijoiden henkilokohtai-
- erilaisuuden arvostaminen set elaméantilanteet
- huumori
- naisyhteisdn voiman ymmar-
tdminen ja voiman jatkuva
rakentaminen
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pyrkimys pitaéa suunnitel-
mista kiinni

luottamus toista tyontekijad
ja hanen sitoutuneisuuttaan
kohtaan

joustavuus

kommunikoinnin helppous
tyéhyvinvoinnista puhumi-
nen ja sen tarkeana pitami-
nen

halu tyéskennella tydhyvin-
voinnin eteen

tieto yhteisén hyvaksynnasta
epaonnistumisten salliminen
ja niissa tukeminen
voimauttava tekija
positiivisen palautteen anta-
minen

Esimies - viesti tydhyvinvoinnin tarkey- - tavoitettavuus
desta - ajoittainen vahainen lasnéolo
- ty6hyvinvoinnin kehittaminen tydyhteistssa
- hyva ja avoin vuorovaikuttei-
nen suhde
- kuunteleminen ja kuulemi-
nen
- vaikuttaminen asioihin mah-
dollisuuksien mukaan
- kannustus
- henkinen tuki
Tyon ulko- - tyOn ja vapaa-ajan tasapaino - eldaménvaiheet
puoliset ja erottaminen - luottaminen itseensa ja har-
asiat - tunne omasta hyvinvoinnista kintakykyynsa
- ystavat ja perhe - tyOn ja vapaa-ajan rajaaminen
- vapaa-ajasta nauttiminen
- tybnohjaus
Tyo - joustavuus - tybn vaihtelevuus

vaihteleva tydaika

omien vahvuuksien kaytto
tydn ja osaamisen tasapaino
tyon mielekkyys

tydnohjaus

tydn vaihtelevuus

tyon tekeminen ja toteutta-
minen omalla tavalla
onnistumisen kokemukset

ylitdiden kertyminen

kiire

tydnkuvien rajaamattomuus
epaselvyydet kaytannoissa
epavarmuus omasta osaami-
sesta ja riittAmattomyydesta
suuri tydn maara

huono palkkataso tytn vaati-
vuuteen nahden

itsensa peilaaminen asiakkai-
siin

tyérauhattomuus

tydn mitoittaminen

asioiden keskeneraisyys
laaja ja moninainen toiminta-
kentta

asiakaskunnan laajuus
nopeatempoisuus

tilanteiden ennakoimattomuus
joustaminen
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Selkeasti vahvimpana tyohyvinvointia vahvistavana tekijana on tyéyhteis6. Toin
jo opinnaytetyoni alkuvaiheessa esiin, ettéd mielenkiintoni tyéyhteison tydhyvin-
vointia herasi kiinnittdessani huomiota tydyhteisén hyvaan tydhyvinvoinnin tilaan
ja tydyhteison jasenten haluun tydskennelld tydhyvinvoinnin eteen. Vahvistavien
tekijoiden laajuus on pitkajanteisen tydskentelyn tulos. Haastattelemani tydyhtei-
s6n mukaan tyéhyvinvointi lahtee liikkeelle toisen huomioimisesta ja omasta ha-
lusta kehittaa tyohyvinvointia. Allekirjoitan itsekin taman vaitteen, silla omaa kay-
téstddn on helpompi muuttaa kuin esimerkiksi organisaatiosta lahtdisin olevaa
kuormittavaa tekijad. Uskon myads, etta iso osa mahdollisista tydyhteisosta kum-
puavista kuormittavista tekijoista poistuu, kun ihminen on valmis tydstamaan
omaa toimintaansa. Tyoyhteisd kertoi kehittdvansa tydhyvinvointia esimerkiksi
yhteisilla pysahtymisen hetkilla, seka yksilo- ettd ryhméatyonohjauksella, yhteisilla
naistietoisuus toiminnoilla ja niinkin yksinkertaisilla asialla kuin kysymalla aidosti,
mité toiselle kuuluu. Yhtena kuormittavana tekijana tyoyhteisd naki tydyhteisossa
tapahtuneet muutokset kuten uudet tyontekijat ja tydnkuvat. Tyéyhteiso ei kuiten-
kaan nahnyt tilannetta huolestuttavana tai erityisen raskaana, silla he kokivat
heilla olevan kaikki tarvittavat tyokalut uuden tyéyhteison rakentumiseen.

Mielestani tydyhteisdsta nousseet tydhyvinvointia vahvistavat tekijat perustuvat
luottamukseen ja arvostukseen niin toisia tyontekijoita kuin koko tydyhteisda koh-
taan seka avoimeen ja toimivaan vuorovaikutukseen. Ilman naitd tyOyhteison
ominaisuuksia vahvistavien tekijoiden maara ei todennakoisesti olisi nain laaja.
Ihmisten vélinen aito vuorovaikutus ei ole itsestaanselvyys. Jotta hyva vuorovai-
kutussuhde syntyisi, se vaatii aikaa ja halua kehittda vuorovaikutusta. Luottamus
on keskeisessa osassa vuorovaikutuksen kehittamisessa ja yhteisty6 vaatii luot-
tamusta yhteison jasenten kesken. Tydyhteison toisilleen jakamien viestien tulisi
olla aitoja, jotta luottamus voi syntya. Aidosta viestista voidaan puhua silloin, kun
sen asiasisalto, eli sanallinen ilmaisu, ja tunnesisalto, eli kehon kieli ja elkeet,
ovat tasapainossa kesken&aén. Mikali asiasisalto ja tunnesisaltd ovat ristiriidassa
kesken&an, viestin vastaanottaja ei valttamatta ymmarra, mité toinen on todella
sanomassa. Kyky kuunnella on yhtd suuressa roolissa kuin aito viestiminen.
Kuuntelun tulee olla aktiivista ja kuulijan on tuotava esiin, mitd h&n kuuli ja ym-
marsi. Kun tydyhteis6 toimii vuorovaikutteisesti, tyéhyvinvointi kehittyy. (Tyotur-

vallisuuskeskus).
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Toinen selkeasti nakyva tyohyvinvointia vahvistava tekija oli kokemus esimie-
hestd. Ainoat esimiehesta lahtoisin olevat tyéhyvinvointia kuormittavat tekijat oli-
vat esimiehen tavoitettavuus ja ajoittain vahainen lasnéolo tydyhteisdssa. Naista
kahdesta tekijasta huolimatta esimiehella néhtiin kuitenkin iso rooli tydhyvinvoin-
tia vahvistavissa tekijoissa. Tyoyhteiso koki, etta esimies kuulee heidat, he saa-
vat esimieheltdén tukea ja kannustusta ja etta vuorovaikutussuhde esimiehen ja
tyontekijan valilla on hyva ja avoin. Eniten tydhyvinvointia kuormittavia tekijoita
|Oytyi itse tydn arjesta. Toiminnan ollessa kaynnissa tyo on kiireista eika kuormit-
tavuustekijoihin pysty reagoimaan nopeasti. Kuormittaviksi tekijoiksi nousivat esi-
merkiksi epaselvyydet vastuualueissa ja kaytanndissa, asioiden keskeneraisyys
ja tilanteiden ennakoimattomuus. Mielestani nama voisivat olla asioista, joita voi-
taisiin helpottaa yhteisilla keskusteluilla esimiehen ja tyontekijoiden valilla mutta

jotka vaatisivat molemminpuolista aikaa.

Toin aikaisemmin esiin useisiin tyon kuormittaviin tekijéihin 16ytyvan syyn, joihin
on haastavaa puuttua. Yksi selked kuormittava tekija oli pieni tydyhteiso, jolla on
vaikutusta tyon sarkymavaraan ja tydén mitoittamiseen. Koska tydyhteiso on pieni,
jokainen liike, kuten sairauspoissaolo, vaikuttaa jokaiseen tyontekijaan. Tama voi
tarkoittaa sita, ettd esimerkiksi sairauspoissaoloista johtuen toimintoja voidaan
joutua perumaan. Selkeasti tydnluonteeseen liittyvia kuormittavia tekijoita olivat
laaja- ja moninainen toimintakenttd ja sen myota laaja asiakaskunta seka itsensa
vaistamaton peilaaminen asiakaskuntaan, joka kuuluu sukupuolisensitiivisen
tyon luonteeseen. Joustaminen ja joustavuus nahtiin sekd vahvistavana etta
kuormittavana tekijanad niin tyoyhteiséssa kuin itse tydssa. Joustavana koettiin
esimerkiksi tydyhteiso ja tavat, joilla tyéta voi tehda. Kuormittavaksi tekijaksi jous-
taminen maariteltiin tilanteiden muuttumisissa ja ennakoimattomuudessa, paa-
tosten saannin odottamisessa ja pienen tydyhteison erityispiirteet, kuten sarky-

mavaran puute.

Haastatteluaineiston perusteella tyoyhteis6 néki organisaatiosta nousevan seka
vahvistavia etta kuormittavia tekij6itd, eikd kumpikaan osa-alue korostunut erityi-

sesti. Tydyhteisd ndki organisaation kannustavan itsestédén ja omasta tyohyvin-
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voinnistaan huolehtimiseen ja koki tyoterveyshuollon toimivana ja riittdvana. Or-
ganisaatio jarjestaa henkilokunnalleen tyéhyvinvointipaivia, joiden tydyhteisd on
nahnyt vaikuttavan henkiloston yhteenkuuluvuuden tunteeseen ja yleiseen hy-
vaksyvaan ilmapiiriin. Jokainen haastattelemani tydyhteison jasen kuitenkin koki,
etteivat organisaation tarjoamat tyohyvinvointia edistavat toimet olisi yksistaan
riittavid tydyhteison tydhyvinvoinnin yllapitamiseen ja edistamiseen, vaan se vaa-
tii tydyhteisolta isoa omaa panosta. Yksi mielestani hyvin olennainen seikka tyo-
hyvinvointia kuormittavana tekijana oli, etta tydyhteis6 koki joutuvansa perustele-
maan tekemansa tyon tarpeellisuutta ja tydhon liittyvia erityispiirteitd organisaa-
tiolle. Taman liséksi kiinnittaisin huomiota siihen, etta tydyhteisdé koki yhteyden

saamiseen ylempaan johtoon haasteellisena.

Myds tyon ulkopuolisten asioiden néhtiin vaikuttavan tydhyvinvointiin mutta va-
haisempana kuin odotin. Uskon taman johtuvan siita, etta tyoyhteisdlla tyo ja va-
paa-aika ovat kohtuullisen hyvin tasapainossa ja tydyhteisé nakee tyéhyvinvoin-
tia kehitettavan itse tydssa ja tydoymparistossa. Haastatteluaineistosta nousi kui-
tenkin esiin, ettd omasta hyvinvoinnista, kuten riittdvasta unesta, likunnasta ja
hyvasta ravinnosta, huolehtimiselle on iso merkitys tydssa jaksamiseen ja sita
kautta tyohyvinvointiin. Myos perhe ja muu lahipiiri seka vapaa-ajasta nauttimi-
nen néhtiin isona tekijana oman hyvinvoinnin muodostumisessa. Kuormittaviksi
tekijoiksi nousivat henkilokohtaiset alueet, kuten elamantilanne, itsetunto ja it-
seensa luottaminen seka tyon ja vapaa-ajan erottaminen, joka kuitenkin nahtiin

my0s tyohyvinvointia vahvistavan tekijana.

Kuten jo aiemmin tekstissa kerroin, eniten tydhyvinvointia kuormittavia tekijoita
|6ytyi itse tydsta ja tyon arjesta. Monet néista tekijoista ovat luonteeltaan sellaisia,
mihin yhteisesti sovituilla kdytannailla voidaan vaikuttaa mutta joukossa on myos
niitd kuormittavia tekijoita, kuten palkkaus, toiminta- ja asiakaskentan laajuus
seka osittain myos kiire, tyon vaihtelevuus ja nopeatempoisuus, joihin tydyhtei-
sotasolla vaikuttaminen on hyvin haasteellista. Mielestani talloin tyéyhteison ja
yksittaisen tyontekijan asenne ovat ratkaisevassa roolissa tyoyhteisén ilmapiirin
ja tyossdjaksamisen kannalta. Esimerkiksi tydrauhattomuus, ylitéiden kertymi-

nen, asioiden keskeneraisyys ja tydn maara ovat taas mielestani asioita, joihin
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kannustaisin tydyhteisda paneutumaan kaytannoén tyonkuvien ja tyonjakojen ke-
hittamiselle, jolloin nama kuormittavuustekijat voisivat heikentyd. Tydhyvinvointia
vahvistavia tekijoita itse tydssa oli kuitenkin useita ja jokainen niista oli hyvin mer-
kittava. Tyoyhteiso koki pystyvansa vaikuttamaan omaan tyohonsa ja he kokivat
tyon mielekkaaksi. Tyosta saadut onnistumisen kokemukset ovat hyvin tarkeita
tyontekijana kehittymisen kannalta ja he myds kokivat tyon vaatimusten ja oman

osaamisen olevan tasapainossa keskenaan.

Oman nakemykseni mukaan tyohyvinvointia kuormittavia tekijoita voisi lahtea
purkamaan tyon kehittamisen kautta toiminnan tutkimisen nakokulmasta.
Yleensa tyon kehittdmisen voidaan katsoa tapahtuvan esimiesjohtoisesti mutta
tyon ja tydyhteison erityispiirteiden vuoksi nékisin, etta tydyhteison olisi hyva poh-
tia tyonkehittamisesta yhteisesti. Tydyhteisd on avoin ja tydyhteison jasenten va-
lilla vallitsee luottamus ja hyva keskusteluyhteys, joten en nae yhteisesti tapah-
tuvalle tyon kehittamiselle esteitd. Haastatteluaineistosta esiin noussut tyon no-
peatempoisuus seka laaja-alaisuus ja moninaisuus vaikuttavat jatkuvaan tyén
muuttumiseen ja tyontekijan tyontekemiseen. Toiminnan tutkimisesta lahteva
tyon kehittaminen on muutoksen hallintaa eli ratkaisujen etsimista, mika mieles-

tani sopisi hyvin tydstéa esiin nousevien kuormittavien tekijdiden minimoimiseen.

Tutkimani tydyhteison haastatteluaineistosta 10ytyy selkedasti kaikki tyokykytalon
ja tykykolmion eri osa-alueet ja mielestéani osa-alueet ovat seka tasapainossa
keskendan etta riittdvan vahvoja. Peilatessani haastatteluaineiston analyysia
laaja-alaisen tyOhyvinvoinnin ndkokulmaan, néden hyvin paljon yhtenaisyyksia.
Aiemmin opinnaytetydssani kerroin laaja-alaisen tyohyvinvoinnin perustan koos-
tuvan keskiossa olevasta yksilosta, organisaatiosta, esimiestoiminnasta, tyosta
ja ryhmahengesta seka yksilon ja muiden tekijoiden valisista asenteista ja mie-
lestani nama kaikki tekijat nakyvat positiivisessa valossa haastattelemani tyéyh-
teisbn tyohyvinvoinnissa. Tydyhteison tydhyvinvoinnissa on erittain paljon, ja to-
dennakdisesti poikkeuksellisen paljon, positiivisia ja tydhyvinvointia vahvistavia
tekijoitd. Tyohyvinvointia kuormittavia tekij6ita tulee 16ytyméaan aina eiké tyoyh-
teisdn tydhyvinvointi ole koskaan valmis. Virtanen ja Sinokki tuovat teoksessaan

esiin, etta tydhyvinvoinnin kivijalka on tydyhteistn selked perustehtava ja perus-
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pilarit koostuvat tyontekoa tukevasta organisaatiosta, tyontekoa palvelevasta joh-
tamisesta, selkeista toiden jarjestelyistd, yhteisesti sovituista pelisaanndista,
avoimesta ja toimivasta vuorovaikutuksesta seka toiminnan jatkuvasta arvioin-
nista (Virtanen & Sinokki 2014, 162). Nama ovat mielestani asioita, joiden saa-
vuttamiseksi haastattelemani tyoyhteisd on tydskennellyt méaaratietoisesti ja joi-
den eteen tydskentely tulee todennékdisesti myds jatkumaan. Mielestani tyéyh-
teis6 on lahtenyt tydskentelemaan tyéhyvinvoinnin parissa syvemmin kuin tyoky-
kytalo tai tykykolmio vaatisi ja toivottavasti myos jatkaa keskittymalla laaja-alai-

seen tyGhyvinvointiin.

4.2 Roolit ja tehtavat

Haastattelemani tyoyhteisd méaaritteli organisaation, esimiehen, tydyhteison, tyon
ja yksilon roolit selkeasti ja yhtenaisesti. Tama kertoo mielestani heidan tietoisuu-

destaan ty6hyvinvointiin liittyvid osa-alueita kohtaan.

Madrittaa
yhteiset
linjat

On
vastuussa Organisaatio
seurannasta

Viestii ja
kannustaa

Maarittaa
kuinka
mitataan

Kuvio 6. Organisaation rooli tyéhyvinvoinnin rakentumisessa

Organisaation rooli ty6hyvinvoinnin kehittdmisessa nahtiin valjana mutta tyohy-
vinvoinnin perusteet luovana. Organisaatio maarittelee tyéhyvinvoinnin yhteiset
linjat ja on vastuussa tyohyvinvoinnin seurannasta sekd sen mittaamisesta. Opin-

naytetyohoni haastatteleman tydyhteisén organisaatiossa vastuu seurannasta
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tarkoittaa esimerkiksi saannollisia tydhyvinvointikyselyitd. Tarkea osa organisaa-
tion roolia on ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen kannustaminen, mika nahtiin myos

organisaation vahvuutena.

“"Mun mielesté se (esimies) on ihan niinku avainasemassa oleva hen-
kil6. Jos esimies ei tuo sita viestia, ettd tama on tarkead, teidan on
tarkea huolehtia itsestdnne ja meidan on tarkeéa huolehtia tasta mei-
dén yksikésta, niin kyllahdn se silloin jaa syrjdén.” (Haastattelu

24.8.2017)
Tarkentaa
linjat
Seuraa o Johtaa
kehittymista Esimies prosessia
Motivoi
esimerkil-

laan

Kuvio 7. Esimiehen rooli tybhyvinvoinnin rakentumisessa

Esimiehen rooli nahtiin keskeisena tekijana. Tyoyhteiso koki, ettd kun esimies on
itse kiinnostunut tydhyvinvoinnista ja nayttaa omilla tydyhteisotaidoillaan esi-
merkki&, han viestii asian tarkeydesta. Esimiehen rooliin nahtiin kuuluvan organi-
saation maarittelemien linjojen tuominen tydyhteis6on ja niiden mahdollinen tar-
kentaminen tyodyhteisda palveleviksi seké tydhyvinvointiprosessin johtaminen.
Tybyhteison mukaan esimiehen rooli pitaa sisallaan myoés tydéhyvinvoinnin seu-
rannan esimerkiksi kehityskeskusteluiden avulla. Haastattelemani tyOyhteison

mukaan tydyhteisdn esimies toimii naiden maaritelmien mukaan.
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"Tarvin sen tunteen, sen ettd miné kuulun tdhén porukkaan”. (Haas-
tattelu 5.9.2017)

Voimaut-
tava tekija
o 5 o Vapauttaa
Yhteisol- TyOyhteiso energiaa
lisyys tyohon
Tukiver-

kosto

Kuvio 8. Tydyhteisdn rooli tydhyvinvoinnin rakentumisessa

TyoOyhteisdlla koettiin olevan isoin rooli tydhyvinvoinnin rakentumisessa. T&méa on
mielestani linjassa myos haastatteluaineistosta saatuun paatelmaan, jossa tyo-
hyvinvointia vahvistavia tekij6ita nousi esiin eniten tydyhteison osa-alueella. Tyo-
yhteisdn merkityksen koettiin olevan suuri esimerkiksi siitd syysta, etta kun tyo-
yhteis6 voi hyvin ja tydyhteison vélinen vuorovaikutus on toimivaa ja avointa, itse
tyohon ja sen tekemiseen vapautuu energiaa. Tyoyhteisdsta kumpuavalla yhtei-
sollisyydella ja voimautumisella koettiin olevan suuri merkitys tytssa jaksamiseen
ja ndiden nahtiin selkedasti perustuvan tyoyhteisossa vallitsevaan luottamukseen.
Tyoyhteis6 myds muodostaa yksilon ymparille tukiverkon, josta saa tukea, apua

ja arvostamista.
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Mielekkyys

Tasapaino Tyo
vaatimusten
ja
0saamisen
valilla

Onnistumi-
sen
kokemukset

Kuvio 9. Tyon rooli tydhyvinvoinnin rakentumisessa.

Tyon roolin tydhyvinvoinnin rakentumisessa tyoyhteisd maaritteli hyvin kokemus-
pohjaiseksi. Jotta tydhyvinvointi voisi kehittya, on tyon oltava mielekasta ja tydsta
saatavat onnistumisen kokemukset vahvistavat tyéhyvinvointia. Tasapainoa tyén
vaatimusten ja yksilon osaamisen valilla pidettiin hyvin oleellisena seikkana, silla
mikali tyo ei vastaa omaa osaamista, on tyontekijalla vaarana joko turhautua tai
pelatd epaonnistumista. Haastattelemani tydyhteisén mukaan tydssa tulee olla
kuitenkin sen verran haasteita, etta tyontekijalla sailyy mielenkiinto tyéhén ja han
kokee kouluttautumisen ja itsensa kehittdmisen mielenkiintoisena ja tarpeelli-

sena.
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Vastuu

Yksilo

Kuvio 10. Yksilon rooli tydhyvinvoinnin rakentumisessa

Haastatteluaineistosta yksimielisesti yksilon rooliksi nousi vastuu tyéhyvinvoin-
nista. Tyodyhteiso koki, ettei tydhyvinvoinnin edistaminen ja yllapitaminen ole or-
ganisaation, esimiehen tai tydyhteison vastuulla, vaan etta jokainen yksilo on itse
vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan. Heidan mukaansa on yksilon omasta
paatantavallasta kiinni haluaako han vaikuttaa omaan tyéhyvinvointiinsa. Orga-
nisaation ja esimiehen tehtadvana on antaa tyohyvinvoinnin kehittymiselle tyokalut
mutta yksilon tehtdvana on niita kayttaa.

4.3 Mahdolliset muutokset

Olen poiminut haastatteluaineistosta mahdollisia muutoskohteita, joita tarkaste-
lemalla kuormittavuustekijoitéa voitaisiin mahdollisesti vahentaa. Jokainen haas-
tateltava toi esiin tydssa olevan kiireen ja ylitydt. He myds kokivat niiden osittain
kuuluvan myds tyon luonteeseen ja tydn kuvaan. Pohdin kuitenkin sitda, voisiko
kiiretta vahentaa tdiden mitoittamisella ja tydnjakojen selkiyttamisella. Haastatel-
tavat toivat esiin tyon toimintakent&n olevan laaja ja moninainen ja kokivat jokai-
sen osa-alueen tarvitsen suuremman panostuksen. Koska tyoyksikké tydskente-
lee jarjestdssé ja on ministerion rahoituksen alainen, on toimintojen vahentami-
nen haastavaa. Rauhoituksen saamiseksi tiettyjen toimintojen ja toimintamallien
on toteuduttava. Haastaisin kuitenkin tydyhteiséa pohtimaan, onko toimintoja

mahdollisuutta jarjestella uudelleen kiireen ja ylitdiden vahentamiseksi.
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Ty6rauhattomuus nousi esiin jokaisen tybdyhteison jdsenen haastatteluaineis-
tosta. Tyoyhteiso oli ratkaissut asian tydskentelemélla osan paivasta etana tai
tekemalla vahvaa keskittymista vaativia t6ita silloin, kun tyéyksikén toiminnot ei-
vat ole kadynnissa. Talloin vaarana on tyopaivien pituuksien kasvaminen ja sita
kautta ylitéiden kertyminen. Omankin ndkemykseni mukaan tyérauhan saavutta-
minen on selked ongelma jo tyoyksikon fyysisesta ymparistosta johtuen. Toimis-
totiloja yksikdssa tyoskenteleviin ja harjoittelussa oleviin opiskelijoihin nahden on
vahan, jonka lisaksi yksikon toiminnot lisdavat tyopisteen ympariston levotto-
muutta. TyGrauhattomuus on tekija, johon tyéyhteison on haastavaa talla hetkella
vaikuttaa. He voisivat kuitenkin pohtia, 16ytyisik6 tyérauhan lisdamiseksi keinoja

yhteisesti sovittavilla kaytannailla.

Selkein ja helpoiten korjattavissa oleva puute on mielestani tyGturvallisuuden pa-
rantaminen. Tyo6turvallisuus pitaa sisalladn hyvin ison maaran asioita tyoder-
gonomiasta uhkatilanteisiin. Tydyksikdssa ei talla hetkella ole kirjattu yhteisia toi-
mintamalleja vaaratilanteissa. Sosiaalialalla tyo6turvallisuudeksi mielletaan usein
toimintaohjeet asiakastilanteissa sattuneisiin vaaratilanteisiin, mik& ei kuitenkaan
ole riittavaa, silla yhta merkittava seikka on toimintaohje esimerkiksi tulipalon syt-
tyessa. Asiakaskunnan laajuudesta ja moninaisuudesta johtuen olisi hyvin tar-
ke&d, ettd jokaisella yksikossa tyoskentelevallg, oli han sitten tyontekijan, vapaa-
ehtoisen tai opiskelijan roolissa, olisi selkeésti tiedossa, kuinka toimitaan esimer-
kiksi tulipalon sattuessa, missa ensiaputarvikkeet sijaitsevat ja millaisia ensiapu-
tarvikkeita tai alkusammutusvalineistda yksikdssa on tarjolla. Ty6turvallisuuteen
liittyvat konkreettiset asiat voivat tuntua pienelta ja toisarvoiselta tyéhyvinvoinnin
kokonaisuutta katsottuna mutta ovat mielestani yksi tyéhyvinvoinnin osatekija.

4.4 Tyohyvinvoinnin seuranta

"Mun mielesta tybhyvinvointi on aina kesken, etta et koskaan pysty jattééa
sita silla tavalla ettd nyt on kaikki hyvin. Se on kuin mikd tahansa ihmis-
suhde, sitd pitaa rakentaa koko ajan ja sita pitda vaalia ja sitd pitda hoitaa
ja pitéé huolta.” (Haastattelu 5.9.2017)

Jotta ty6hyvinvointia voi kehittda, on sité seurattava. Yleinen keino tyéhyvinvoin-

nin seuraamisen on esimiehen ja tyontekijan valilla kaytavat kehityskeskustelut.
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Koska opinnaytetydhoni tutkima tydyhteisé on uusi, tydhyvinvoinnin seurannalla
myo6s muilla keinoin voisi olla merkitysta ja apua tyéhyvinvoinnin kehittamisessa.
Seurannassa apuna voi kayttaa hyvin monenlaisia keinoja ja valmista materiaalia
seurantaan on olemassa paljon. Marja-Liisa ja Marjut Manka (2016) esittelevat
kirjassaan erilaisia tytkaluja tydhyvinvoinnin seurantaan ja sen kehittdmiseen.
Tyoyhteison hyvinvoinnin tikkataulu (lite 3) ja Oman tyéhyvinvoinnin tikkataulu
(liite 4) ovat mielestani selkeita, helposti taytettavia ja paljon informaatiota antavia
tyokaluja, jotka tyOyhteisd voisi ottaa taytettdvakseen esimerkiksi kolme-nelja
kertaa vuodessa. Oman nakemykseni mukaan olisi hyvin mielenkiintoista seurata
tyohyvinvoinnin tilaa pidemmalla aikavalilla ja pohtia, millaiset tilanteet vastauk-
siin on vaikuttanut. Naiden avulla tydyhteiso voisi pohtia, olisiko tydhyvinvointi-

tyoskentelyssa syytd muuttaa jotain.

Koska tydyhteiso tiedostaa ja haluaa tydskennella tyéhyvinvoinnin eteen, haas-
taisin tydyhteis6a maarittelemaan konkreettiset tavoitteet omalle tydhyvinvoinnil-
leen ja keinot, kuinka ne voisi saavuttaa. Tama voi mahdollisesti tuntua tyoyhtei-
sosta turhalta, koska tydyhteiso tydskentelee jatkuvasti tydhyvinvoinnin kehitty-
misen eteen. Konkreettisella suunnitelmalla tydyhteiso voisi kuitenkin pyrkia vas-
taamaan esimerkiksi haastatteluaineistosta esiin nousseisiin kuormittavuusteki-
jéihin. Ty6hyvinvointisuunnitelman ei tarvitse olla rungoltaan raskas tai tytésken-
telyn sijoittua pitkalle aikavalille. Yksinkertaisimmillaan tydhyvinvointisuunnitelma
pitaa sisallaan maaritellyn tavoitteen, mika tavoitteeseen paéasya voi hidastaa tai
estaa ja mika tukee tavoitteen saavuttamista. Taméan jalkeen tyéhyvinvointisuun-
nitelmaan maaritellaan jokaisen tydyhteisén rooli tavoitteen saavuttamiseksi ja
aikataulu, mihin mennessa tavoite pyritaan saavuttamaan. Jos tavoitteen luonne
vaatii pitkaaikaista tydskentelya, voi olla hyva maaritellda, kuinka tavoitteeseen

paasya seurataan.
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5 POHDINTA

Taman opinnaytetyoni tarkoituksena on ollut kartoittaa erilaisia tydhyvinvointiin
liittyvid ndkdkulmia ja toimintamalleja, tydhyvinvoinnin osatekij6ita seka tutkitta-
van tyOyhteisdn tyohyvinvoinnin tilaan ja sen vahvistavia ja kuormittavia tekijoita.
Olen myds pohtinut, miksi tietyt asiat vahvistavat ja miksi jotkin asiat taas kuor-
mittavat tutkittavan tydyhteison tyohyvinvointia. Mielestani sain kattavasti selvilla
naita yllamainittuja seikkoja ja olen itse tyytyvainen opinnaytetyoni kokonaisuu-
teen. Opinnadytetyoni prosessi on herattanyt itsessani halua kiinnittdd entista
enemman huomiota niin omaan kuin ymparillani olevien ihmisten tyéhyvinvointiin
ja sen kehittdmiseen. Uskon, etta tydhyvinvointiin liittyvat teemat tulevat kiinnos-
tamaan minua myds tulevaisuudessa ja etta tAma opinnaytetyd on ensimmainen

askel tydhyvinvoinnin kehittamiseen liittyvassa tyoskentelyssa.

Tyo6olobarometrin (2017) mukaan ihminen kayttaa tyon tekemiseen ison osan
valveillaolo ajastaan ja tyd on elamassa yksi keskeinen tekija, joten tyéhyvinvoin-
nilla ja tydssa viihtymisella on iso merkitys ihmisen kokonaishyvinvointiin. Usko-
taan, etta tyotyytyvaisyys ja tydhyvinvointi ovat yhteydessa tyon tuottavuuteen,
joten tydelaman kehittamisessa yhtena tavoitteena on tydssajaksamisen paran-
taminen. Tama taas johtaa sairauspoissaolojen vahentymiseen ja tyéurien piden-
tamiseen. (Tyoolobarometri 2017, 6). Vastuu tybhyvinvoinnista, sen kehittami-
sesta ja yllapitdmisesta on koko tydyhteisolla. Tydhyvinvointi koostuu monista eri
tekijoista ja sen on tarkoitus syntya tyon tekemisessa, eli arjessa. Mikéali tyohy-
vinvointia halutaan kehittdd, on toiminnan oltava jatkuvaa ja pitkajanteista, ei-
vatka yksittaiset tydhyvinvoinnin ymparille rakennetut tapahtumat tai kehittamis-
paivat riitd ilman seurantaa ja asioihin palaamista. Hyvinvoiva tyoyhteiso ja tyon-
tekijd on tuottava ja tyytyvainen, jolla on merkitystd esimerkiksi sairauspoissa-

oloihin ja ty6hon sitoutuneisuuteen.

Vaikka ty6hyvinvoinnista puhutaan télla hetkella paljon ja sen kehittamiseen on
olemassa valtava maara valmista, kaytettdvaa materiaalia, tyéhyvinvointiin liitty-
vat asiat tuntuvat silti olevan osassa tyoyhteis6a hyvin alkeellisella tasolla. Olet-

tamukseni perustuu lehtien tekstiviestipalstoilla oleviin viesteihin, keskustelupals-
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toilla oleviin keskusteluihin seka epavirallisiin kyselyihin omalta l&ahipiiriltani. Tyo-
hyvinvoinnin kehittdmistoimina voidaan ajatella olevan kerran vuodessa pidetta-
vat tyéhyvinvointipaivat ja joulun alla vietettavat pikkujoulut. Myds tydnohjauksen
nahdaéan olevan osa tydhyvinvoinnin kehittamista, mutta silti osallistujat voivat
kokea sen ylimaaraiseksi ja toissijaiseksi tytajaksi. Mikali tyd tuntuu kovin ras-
kaalta, motivaatio on hukassa ja viikon kohokohtana on vapaapaivan koittami-
nen, toivoisin ihmisen herddmaan pohtimaan omaa hyvinvointiaan ja tydéhyvin-
vointiaan. Ty6hyvinvoinnin kehittamisesta ei tarvitse tehda kuormittavaa tai pal-
jon jarjestelyja vaativaa toimenpidettd. Ensimmainen askel kohti parempaa ty6-
hyvinvointia on luoda ymparilleen positiivista ilmapiiria, kehittda omalla toiminnal-
laan hyvaa vuorovaikutusta ja kuunnella toista tydyhteison jasenta. Taman jal-
keen tydyhteiso esimiehen johdolla méarittelee omalle tydhyvinvoinnille tavoitteet
ja miettii keinoja, joilla tavoitteisiin voi paasta.

Mielestani tutkimani tydyhteisé on erinomainen esimerkki siitd, mihin jokaisen
tyoyhteison olisi syyta pyrkia. Aina, myds tutkimallani tydyhteisélla, tulee olemaan
tyohyvinvointia kuormittavia tekijoitad. Oleellista kuitenkin on, mik& on vahvista-
vien ja kuormittavien tekijoiden suhde ja halutaanko kuormittavia tekijéitd mini-
moida. Myds kuormittavan tekijan luonteella on merkitys, oman esimiehen esi-
miestaitojen puutteellisuuteen alaisen on huomattavasti vaikeampi vaikuttaa kuin
esimerkiksi kaytannon jarjestelyihin tydérauhan saavuttamiseksi. Silloin, kun toi-
sen henkilén toiminta on kuormittava tekijana omassa tyéhyvinvoinnissa, on tar-
keda muistaa tarkastella aluksi omaa toimintaa ja asennetta. Kun on itse tietoinen
omasta toimintamallistaan, on henkildiden valista vuorovaikutussuhdetta hel-
pompi lahtea rakentamaan. Tutkimana tyoyhteison kuormittavuustekijat olivat va-
haiset suhteessa vahvistaviin tekijoihin. Tama kertoo mielestani siita, etta tyohy-
vinvoinnin kivijalka on vahva ja tukeva. Kun taas kivijalka on kunnossa, on ty6hy-
vinvoinnissa sijaa myds kuormittaville tekijéille, l&htevat ne sitten tytn muuttumi-

sesta tai ihmisen henkilokohtaisista haasteista.

Opinnaytetyoprosessi on ollut hyvin mielenkiintoinen. Iso haaste oli jo aikaisem-
min tekstissani mainittu kaksoisroolitukseni seka tydyhteison jasenena etta opin-
naytetyon tekijana. Mielestani selvisin haasteesta hyvin ja olen saanut pidettya

opinnaytetydprosessin irrallaan omasta tydstani tai roolista tydyhteison jasenena.
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En voi kieltaa, etteikd niin sanottuja kiusauksia olisi tullut vastaan miettiessamme
tyoyhteistna esimerkiksi tiimitydnohjauksen aiheita tai nakdkulmia, tai mihin seik-
koihin tiimitydnohjauksessa kannattaisi kiinnittdé&d huomiota. En kuitenkaan usko,
ettd opinnaytetyoni yllattaisi tydyhteisoa, silla haastatteluista kavi ilmi tydyhteison
yhtenevainen mielipide tyohyvinvointiin liittyvista osatekijoista seka tyéhyvinvoin-
tia vahvistavista ja kuormittavista tekijoistd. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etteiko
opinnaytetyoni olisi tarpeeton tyoyhteisolle. Mielestani opinnaytetyoni kokoaa
kattavasti tyOyhteison ajatuksia seké tydyhteis0d vahvistavia ja kuormittavia teki-
joita ja on siten hyva tyovaline tydhyvinvoinnin kehittdmisen jatkamiseen. Kuten
olen jo aiemmin tekstissani todennut, tydhyvinvointi on aina kesken ja vaatii jat-
kuvaa huomioimista. Tasta syysta talla hetkella vallitsevaan hyvaan tilanteeseen
ei voi tuudittautua, vaan tyoyhteison taytyy jatkaa ja meneillaan olevaa erin-
omaista tyoskentelya niin jokaisen tydyhteis66n kuuluvan kuin tydyhteison tyohy-

vinvoinnin eteen.
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Liite 1.

Teemahaastattelun runko

Teemat jaoteltu viiteen eri teema-alueeseen, joiden alle on listattu apukysymyksia ja -sanoja
haastattelijalle.

Teema 1: organisaatio osana tyohyvinvointia
- Kerro organisaation roolista tydhyvinvoinnin osatekijana; miten tukee, mita toivoisit,
onko riittavaa, mika kuormittaa, tyoturvallisuus ja tydergonomia
Teema 2: tydyhteisén merkitys tyohyvinvoinnissa

- Kuvaile tyoyhteison tyéhyvinvoinnin tilaa; kuormittavuudet ja niihin puuttuminen, vah-
vuudet

- Kerro tyoyhteison tydskentelystd tyohyvinvoinnin lisddmiseksi ja edistamiseksi

- Kerro toiveistasi tyoyhteisda kohtaan

Teema 3: esimiehen rooli tyohyvinvoinnissa

- Kuvaile esimiehen tyoskentelya tyohyvinvointiin liittyvissa asioissa
- Koetko esimiehelld olevan merkitysta tyohyvinvoinnissa

Teema 4: henkil6kohtainen tyéhyvinvointi

- Kuvaa omaa henkilokohtaista tydhyvinvointisi tilaa; mika kuormittaa, mika tukee, mita
keinoja kaytat...

Teema 5: tyo ja tyohyvinvointi

- Kerro tyon erityispiirteiden vaikutuksesta tyohyvinvointiin; mika kuormittaa, mika vah-
vistaa, omien vahvuuksien kadytto, tydssa onnistuminen
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Liite 2.

LAPIN AMK

Lapland University of Applied Sciences

SALASSAPITOSOPIMUS

Teen opinnaytetyotani tydyhteisénne tydhyvinvoinnista. Opinnaytetyoni aineis-
ton kerdaan yksilohaastatteluna tapahtuvana teemahaastatteluna. Haastattelut
nauhoitetaan, jonka jalkeen litteroin aineiston analyysia varten. Analyysin perus-
teella pyrin vastaamaan opinndytetyoni tutkimuskysymykseen: Millainen on tyo-
yhteison tyohyvinvoinnin tila ja kuinka sita voidaan edistaa?

Opinndytetyoprosessin jalkeen alkuperdinen haastatteluista saatu aineisto tul-
laan havittdmaan ja lopullinen opinndytetyd tulee l6ytymaan Theseus- tietokan-
nasta. Vakuutan, etten tule kdyttamaan haastatteluista saamaani tietoa opinnay-
tetyOprosessiin kuulumattomissa yhteyksissa.

Oulussa

Sohvi Koivu-Remes

Haastateltavan allekirjoitus ja nimenselvennys
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5 Uskon voivani vaikuttaa eldmaani.
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1 Esimieheni tukee ja kannustaa minua tybssani.
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3 Esimieheni on riittavasti tavoitettavissa.
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