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Opinnidytetyon tarkoituksena oli kartoittaa ja kuvata tyontekijoiden yksilollisid ko-
kemuksia siitd, miten Vaasan setlementtiyhdistyksen mielenterveyskuntoutujien
asumispalveluyksikké Kultanummen laatimat tyohyvinvoinnin edistdmisté koske-
vat laatusuositukset toteutuvat ja miten ty0hyvinvointia voitaisiin edistdd kysei-
sessd tyOpaikassa. Laatusuositukset muodostuvat neljéstd eri osa-alueesta, joita
ovat johtaminen ja tyOyhteison kehittdminen, tyo ja tydolot, ammatillinen osaami-
nen sekd tyontekijin voimavarat ja terveys. Tavoitteena oli, ettd tutkimuksessa saa-
tuja tuloksia voidaan hyddyntdi tulevaisuudessa tyohyvinvoinnin edistimiseksi tut-
kimuskohteena olevassa yksikossd. Tutkimuskohteena oli mielenterveyskuntoutu-
jien asumispalveluyksikkd Kultanummen tyontekijat.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostui tyShyvinvoinnista, tyéhyvinvoin-
tia edistédvistd tekijoistd, mielenterveystyostd ja tyShyvinvoinnista sekd tyohyvin-
vointiin liittyviastd lainsdddannostd. Tutkimusote tutkimuksessa on kvalitatiivinen
eli laadullinen. Aineisto analysoitiin teoriaohjaavan siséllonanalyysin avulla. Ai-
neisto keréttiin lomakkeilla, jossa oli avoimia kysymyksié. Tutkimukseen osallistui
kymmenen tyontekijda yhdestitoista tyontekijastd. Kyselylomake laadittiin verkko-
kyselynd e-lomakkeena ja sithen oli mahdollista vastata myos kirjallisesti kasin.
Kyselyyn vastaaminen toteutettiin anonyymisti ja kyselyyn vastaaminen oli vapaa-
ehtoista.

Tutkimuksen mukaan Kultanummen laatimat tyohyvinvoinnin edistdmistd koske-
vat laatusuositukset toteutuivat kiytanndssa suurelta osin hyvin tyontekijéiden ko-
kemana. Tuloksien avulla saatiin tietoa laatusuositusten pohjalta nousseiden tyohy-
vinvoinnin osa-alueiden kehittdmistarpeista sekd muista esiin tulleista ty6hyvin-
voinnin edistimisen keinoista, joilla tydhyvinvointia voidaan parantaa kyseisessa
tyOpaikassa.
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The purpose of this bachelor’s thesis was to survey and describe the individual ex-
periences of employees on how the quality recommendations for promoting well-
being at work, drawn up by Kultanummi housing service unit of the Vaasa Settle-
ment Association, are implemented and how well-being at work could be promoted
in the workplace in question. The quality recommendations consist of four different
areas: management and work community development, work and working condi-
tions, professional skills, and employee resources and health. The aim was that the
results of the research could be used in the future to promote well-being at work in
the target unit. The target group were the employees of Kultanummi housing ser-
vices unit for mental health rehabilitees.

The theoretical framework for research consisted of occupational well-being, fac-
tors contributing to well-being at work, mental health work and well-being at work,
and legislation related to well-being at work. The research is qualitative. The data
was analyzed using theory-driven content analysis method. The material was col-
lected using questionnaires with open-ended questions. Ten of the 11 employees
participated in the study. The inquiry was carried out as an online inquiry with an
e-form. It was also possible to respond and write by hand. The respondents an-
swered anonymously and it was voluntary to participate.

According to the study, the quality recommendations drawn up by Kultanummi to
promote well-being at work were largely implemented well by the employees. The
results provided information on the development needs of the areas of well-being
at work that have been developed on the basis of the quality recommendations, as
well as other means of promoting well-being at work, which can be used to improve
well-being at work in the target organization.
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1 JOHDANTO

Hyvinvointiyhteiskunta on ollut suomalaisessa arvokeskustelussa esilld niin yhteis-
kunta- kuin yksilotasolla. 2000-luvun alkuvuosikymmenelld alettiin panostaa
enemman tyShyvinvointiin ja tyShyvinvoinnista alettiin keskustella myds tyopai-
koilla. Ymmarrettiin, ettd tuloksellisuuden, ty0ssd jatkamisen ja jaksamisen kan-
nalta tyontekijan kokemukset omasta tyostd, esimiehisti ja tyotovereista ovat tar-

keitd. (Ilmarinen & Vainio 2012, 4.)

Tyoeldméédn kohdistuvat paineet vaikuttavat tyossdjaksamiseen. Jatkuvat muutok-
set ja epdvarmuus tulevaisuudesta luovat uhkakuvia. Tyon sisédllon muuttuminen
kuormittaa niin henkisesti kuin fyysisestikin. Toimintaympéristd on jatkuvassa
muutoksessa ja tuo uusia haasteita tydhyvinvoinnille. (Ilmarinen & Vainio 2012, 2,
4). Kun tydeldma muuttuu vauhdilla, on toimintatapojen ja johtamisen kehittdmi-
nen tarpeen ja elinikdisen oppimisen rooli tulee entistd merkittdvimmaksi (Lyly-

Yrjdndinen 2019, 9, 11).

Jokainen haluaa voida hyvin ty6ssddn riippumatta siitd, tehdddnko tyotd toimeentu-
lon takia, uraa tai kutsumustyotd. Vaikka ty6 ei yksindén taytd kaikkia ihmisen pe-
rustarpeita, tyydyttyvit hyvissa tydssa psykologiset perustarpeet, kuten itsendisyys,
yhteenliittyminen ja parjddminen. Tdlloin ihminen kokee tyon mielekkédksi. (Ha-
kanen 2011, 28-30.) Sinokin (2016, 267, 286) mukaan muutos tydyhteisdssd on
luultavasti yleisin tunteiden heréttdji. Tyoeldméssa tarvitaan tulevaisuudessa kette-
ryyttd, muutosvalmiutta, avoimuutta, joustavuutta, innostusta, oivaltamista, inno-

vatiivisuutta ja uteliaisuutta.

Ty6turvallisuuteen on kiinnitetty huomiota jo monien vuosikymmenten ajan, mutta
tyOkykyyn, ty0ssd jaksamiseen ja henkiseen hyvinvointiin on alettu kiinnittdd huo-
miota vasta viime vuosikymmenind. TyShyvinvoinnilla on suuri merkitys koko hy-
vinvointiyhteiskunnallemme. Hyvinvoiva ja tyokykyinen tydvoima vaikuttaa tuot-
tavuuteen sekd tyottomyys-, eldke- ja sairauskuluihin. (Virtanen & Sinokki 2014,
141, 143.) Tutkimusten mukaan tyhyvinvoinnilla on merkittdva ja suotuisa vaiku-
tus tuottavuuteen, asiakastyytyvéisyyteen, sairauspoissaoloihin, tyontekijoiden va-

hiisempédn vaihtuvuuteen ja tapaturmiin (TTL 2020 a). My0s tyoterveyslaitoksen



(2012) mukaan ty6hyvinvoinnin kehittimiselld voidaan vaikuttaa tyokyvyttomyys-
eldkkeiden, sairauspoissaolojen, tyGtapaturmien ja niihin liittyvin sairaanhoidon ja

alentuneen tyokyvyn kustannuksiin, jotka ovat Suomessa 40 miljardia vuodessa.

Opinnéytetyon tarkoituksena on kartoittaa tyontekijoiden kokemuksia siitd, miten
Vaasan setlementtiyhdistyksen mielenterveyskuntoutujien asumispalveluyksikko
Kultanummen laatimat tydhyvinvoinnin edistdmistd koskevat laatusuositukset to-
teutuvat johtamisen ja tyOyhteison kehittdmisen, tyon ja tydolojen, ammatillisen
osaamisen ja tyontekijin voimavarojen ja terveyden osalta sekd miten tyohyvin-
vointia voitaisiin edistdd kyseisessd tyopaikassa. Tutkimuskohteena on mielenter-
veyskuntoutujien asumispalveluyksikko Kultanummen tyontekijit. Tavoitteena on,
ettd tutkimuksessa saatuja tuloksia voidaan hyddyntdd jatkossa tyohyvinvoinnin

edistamiseksi.

Aihe valittiin sen ajankohtaisuuden vuoksi, koska tydeldmén paineet kasvavat ja
ovat jatkuvassa muutoksessa. Tyohyvinvointiin tulisi tulevaisuudessa kiinnittad
alempaa enemmén huomiota ja ty6hyvinvointia tulisi edistdé tyohyvinvoinnin pa-
rantamiseksi. Ty0hyvinvointia on tutkittu paljon, mutta kyseiseen organisaatioon ei
ole tehty aiemmin laadullista tutkimusta tyohyvinvoinnista. Kultanummen ty6hy-
vinvoinnin edistimistd koskevien laatusuositusten pohjalta tehty tutkimus kehittda
tyontekijan kokonaisvaltaista ty6hyvinvointia ja siten myds koko tydyhteison hy-
vinvointia, koska laatusuosituksissa on otettu huomioon tyontekijén tyohyvinvoin-

tiin liittyvét eri osa-alueet.

Tutkimusote tutkimuksessa on kvalitatiivinen eli laadullinen, koska tutkimuksessa
halutaan selvittdd Kultanummen laatimien tyShyvinvoinnin edistdmisti koskevien
laatusuositusten pohjalta (LIITE 1) tyontekijoiden kokemuksia ja ndkemyksié tyo-
hyvinvoinnista ja miten ty0hyvinvointia voitaisiin edistdd kyseisesséd tyopaikassa.
Aineisto kerdtddn lomakkeella, jossa on avoimia kysymyksid (LIITE 2). Tutkimus-
aineisto analysoidaan teoriaohjaavan sisdllonanalyysin avulla. Kyselylomakkee-
seen vastaaminen tapahtuu joko verkossa e-lomakkeella tai paperilomakkeella ka-

sin kirjoittamalla.
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2 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Opinndytetyon tarkoituksena on kuvata tyontekijoiden kokemuksia siitd, miten
Vaasan setlementtiyhdistyksen mielenterveyskuntoutujien asumispalveluyksikko
Kultanummen laatimat tydhyvinvoinnin edistdmistd koskevat laatusuositukset to-
teutuvat johtamisen ja tyOyhteison kehittdmisen, tyon ja tydolojen, ammatillisen
osaamisen ja tyontekijin voimavarojen ja terveyden osalta sekd miten ty0hyvin-
vointia voitaisiin edistdd kyseisessé tyOpaikassa. Tavoitteena on, ettd tutkimuksessa
saatuja tuloksia voidaan hyddyntda tulevaisuudessa tyohyvinvoinnin edistdmiseksi

kyseisessd yksikossa.

Vastaava ohjaaja on tehnyt Kultanummeen aikaisemmin kvantitatiivisen eli méa-
rillisen tutkimuksen ty6hyvinvoinnista vuonna 2005, jossa tutkittiin tyohyvinvoin-
nin osa-alueiden toteutumista. Laadullisessa opinndytetyOssa tarkoituksena on tut-
kia Kultanummen laatusuositusten pohjalta henkildston omaa ja syvillisempéé ko-
kemusta ty6hyvinvoinnista ja miten ty0hyvinvointia voitaisiin parantaa tyOpaikalla.
Tutkimuksessa pyritddn tuomaan tyontekijoiden yksildlliset ndkemykset esiin. Ky-
symysten pohjana kiytetddn Kultanummen laatimia tyShyvinvoinnin edistdmisti
koskevia laatusuosituksia koskien tyhyvinvoinnin osa-alueita eli johtamista ja tyo-
yhteison kehittdmistd, tyotd ja tydoloja, ammatillista osaamista sekd tyontekijan
voimavaroja ja terveyttd (LIITE 1). Tutkimustulosten perusteella voidaan kysei-
sessd tyOpaikassa katsoa, miten laatusuositusten perusteella tyShyvinvoinnin osa-

alueet toteutuvat ja miten niitd voitaisiin kehittaa.
Opinndytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten Kultanummen tyohyvinvoinnin edistimistd koskevat laatusuosituk-
set toteutuvat johtamisen ja tydyhteison kehittdmisen, tyon ja tydolojen, am-

matillisen osaamisen seki tyontekijin voimavarojen ja terveyden osalta?

2. Miten tyShyvinvointia voidaan edistdd mielenterveyskuntoutujien asumis-

palveluyksikkd Kultanummessa?
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2.1 Kultanummen laatimat tyohyvinvointia edistiiviit laatusuositukset

Mielenterveyskuntoutujien asumispalveluyksikké Kultanummi on laatinut omat
laatusuositukset henkilokunnalle, jotka sisdltdvit tyohyvinvointia edistdvét suosi-
tukset (LIITE 1). Kultanummen tyShyvinvoinnin edistimisen laatusuositukset kos-
kevat johtamista ja tyOyhteison kehittdmistd, tyotd ja tydoloja, ammatillista osaa-
mista sekd tyontekijoiden terveyden ja voimavarojen huomioimista. (Vaasan Setle-

mentti 2019 a.)

Asumispalveluyksikkd Kultanummessa tehddén joka toinen vuosi Valmeri -tydyh-
teisokysely. Vuonna 2018 tydyhteisdkyselyn tulosten mukaan kehittimisen koh-
teeksi nousi fyysinen tyoymparisto esimerkiksi tydvilineet ja tilat seké tyoyhteison
vilinen palautteen antaminen ja saaminen. Ldhiesimiestyohon oltiin tyytyvéisid,
tyontekijit kokivat tulevansa kuulluiksi omaa ty6téén koskevissa asioissa ja kokivat
saavansa tukea ldhiesimieheltdén. (Vaasan Setlementti 2018, 8.) Kultanummessa
laadunhallinnan mittariston tuloksia arvioidaan ja kisitelldén koulutuspdivilld ja
tyopaikkakokouksissa yhteisesti sekd pohditaan miten mahdollisia kehittdmisen

kohteeksi nousseita asioita voisi kehittdd laadun varmistamiseksi.

Vaasan Setlementtiyhdistys on laatinut moniammatillisessa ryhméssa laatukasikir-
jan vuonna 2019. Yhdistyksen toiminnan kehittdmisesséd keskeisid asioita ovat laa-
tuun-, ympdristdon- ja tyoturvallisuuteen liittyvit asiat. (Vaasan Setlementti 2019
b.) Henkilston hyvinvoinnin toimenpiteitd ovat riittdva resursointi, tydsuojelun ja
tyoterveyshuollon toimivuus, esimiesten koulutus ja turhien méérdaikaisien sopi-

muksien vélttiminen (Vaasan Setlementti 2019 c¢).
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3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu Kultanummen laatimien tyShy-
vinvoinnin edistdmisti koskevien laatusuositusten pohjalta. Keskeiset kisitteet ovat
tyohyvinvointi ja tydhyvinvointia edistévét tekijat. Lisdksi keskeiseksi késitteeksi
on nostettu mielenterveystyo ja tydhyvinvointi, koska mielenterveysty6hon sisiltyy
omat erityispiirteensa liittyen tydssa jaksamiseen ja tyohyvinvoinnin kokemukseen.

Ty6hyvinvointiin liittyvad lainsdddantod kdsitellddn luvussa viimeisena.
3.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellisti ja tuottavaa tyoté, jota tekevit am-
mattitaitoiset tyontekijét ja tyOyhteisot. Esimiehen hyvé johtajuus on osa ty6hyvin-
vointia. Tyontekijit ja tyOyhteisot kokevat tyonsd mielekkadksi ja palkitsevaksi
sekd kokevat, ettd tyo tukee heiddn elaménhallintaansa. (Buffet, Gervais, Liddle &
Eeckelaert 2013, 1.) TyShyvinvointi muodostuu hyvistd esimiestyOstd, yhteisisti
pelisddnndistd, tyon organisoinnista, ammattitaidosta ja vuorovaikutuksellisuu-
desta. Tyohyvinvointi ldhtee yksildstd, johon vaikuttavat asenteet, eldméanhallinta,
riittdvd osaaminen ja ammattitaito sekd terveydestd ja fyysisesta terveydestd huo-
lehtiminen. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 7.) TyShyvinvointi on tyon-
tekijén subjektiivinen kokemus omasta ty0Osti ja kaikesta siihen liittyvastd (Ilmari-

nen & Vainio 2012, 4).

Tyohyvinvointi koskee koko tydyhteisod ja koko tyOyhteison tulisi ylldpitdd ja ke-
hittdé tyohyvinvointia. Myo0s tyosuojeluhenkildsto ja luottamusmiehet ovat keskei-
sid toimijoita. Tydterveyshuolto on tirked kumppani tyéhyvinvoinnin yllapitdmi-
sessd. Tyohyvinvointia edistdvé toiminta kohdistuu henkildstoon, tydympéristdon,
tyOprosesseihin, tyoyhteisdon tai johtamiseen. Hyvinvoivassa tyOyhteisossd anne-
taan myonteistd palautetta, ollaan avoimia ja luotetaan toisiin, innostetaan ja kan-
nustetaan, puhalletaan yhteen hiileen, pidetddn tydméard kohtuullisena, uskalletaan
puhua ongelmistakin ja sdilytetddn toimintakyky muutostilanteissa. (Sinokki 2016,

263.)
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Ty6hyvinvointi lisdé tyontekijdn hyvinvointia, jolloin tydntekijd tuntee tyonsa ta-
voitteet, saa palautetta ty0stdéin, kokee itsensi tarpeelliseksi, padsee hyodyntdmain
vahvuuksiaan ja osaamistaan, on motivoitunut ja vastuuntuntoinen, onnistuu ja in-
nostuu tydssddn ja kokee tyon imua (TTL 2020 a). Tyon imu liittyy tydmotivaati-
oon, joka motivoi uusiin haasteisiin tarttumiseen, herdttda myonteisid tunteita ja saa
tyon tuntumaan mielekkéaltd. Kun tyd motivoi ja innostaa tyontekijdi, se antaa voi-
maa myos tydeldamin ulkopuolelle. (Sinokki 2016, 263.) Tydpaikan hyvinvointiin
voidaan vaikuttaa johdon, tydterveyshuollon, henkildstohallinnon, luottamushenki-

16iden ja henkildston yhteisilld toimilla (Hakanen 2011, 69).
3.2 Tyohyvinvointia edistivit tekij:it

Tyohyvinvointia edistdvét tekijit ovat muodostuneet Kultanummen tyohyvinvoin-
nin edistdmistd koskevien laatusuositusten teemoista, joita on sovellettu yhdeksi
kokonaisuudeksi. TyShyvinvointia edistavit tekijat tassd tutkimuksessa ovat johta-
minen ja tydyhteison kehittiminen, tydntekijdn voimavarat, tyon voimavarat, tyon-
ohjaus, ty6terveyshuolto, tyokykya ylldpitdva toiminta sekd tydhyvinvoinnin kehit-

tdminen (Kuvio 1).
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toiminta huolto

Kuvio 1. Tyohyvinvointia edistavat tekijat

Tyohyvinvointia edistdvit muun muassa ty0yhteison ilmapiiri, tyontekijéiden am-
mattitaito ja hyvéd johtaminen. Tyohon sitoudutaan paremmin ja sairauspoissaolojen
maérd laskee hyvinvoinnin kasvaessa. Ty6hyvinvoinnin edistdminen koskee seka
tyOnantajaa ettd tyontekijdd ja jokainen voi vaikuttaa omalla toiminnallaan tydpai-
kan myonteiseen ilmapiiriin. TySnantajan velvollisuutena on huolehtia tydymparis-
ton turvallisuudesta, hyvéstd johtamisesta ja henkildston yhdenvertaisesta kohte-
lusta. Tyontekijilld on vastuu oman tyokykynsé ja ammatillisen osaamisensa ylla-
pitdmisessd. (STM 2019.) Tydhyvinvointia lisddvdt myds tyon tekemisen mielek-
kyys, tyohon liittyvit vaikuttamis- ja kouluttautumismahdollisuudet, palaute ja kes-

kindinen luottamus sekd kannustava ja johdonmukainen johtaminen. Tutkimusten
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mukaan luovuutta edistdé tydyhteison eri-ikdiset ja erilaiset ihmiset. Uusien ideoi-
den esiintuominen ja avoin keskustelu erilaisista ndkokulmista katsoen seké kaik-
kien osaaminen huomioonottaminen kehittavit tydohyvinvointia. (Manka ym. 2010,

7-8.)

Hyvit tydolot vaikuttavat positiivisesti hyvinvointiin ja tyon tuottavuuteen. Tyon
ja muun eldmin yhteensovittamisen parantamiseksi vaikuttavat myds positiivisesti
tyontekijan hyvinvointiin. Tydaikajérjestelyilld, tyontekijoiden omia selviytymis-
keinoja vahvistamalla ja esimiehid kouluttamalla voidaan edistdé ty6hyvinvointia.

(Sauni 2019, 16, 18.)
3.2.1 Johtaminen ja tyoyhteison kehittiiminen

Johtamisen kulmakivi on luottamus esimiehen ja tyontekijoiden vililld. Luottamus
lisdd tyontekijoiden sitoutumista tydhon, motivaatiota ja tydhyvinvointia. (Kallio-
maa & Kettunen 2010, 11.) TyShyvinvoinnin ja tyokyvyn johtamisella on merkit-
tdvd rooli vihentdd tyokyvyttomyytti, edistda terveytti ja hyvinvointia (Sauni 2019,

19).

Ty6hyvinvointi ldhtee esimiestyostd ja vaikuttaa koko tydyhteis6on. Luottamus,
esimerkillisyys ja vastavuoroisuus ovat hyvin esimiehen tunnusmerkkejd. Hyvé
esimies on luottamuksen arvoinen, vélittdd ihmisistd, pysyy totuudessa, kdsittelee
tunteita, pitdé kiinni sopimuksista ja lupauksista ja tekee asioita yhdessid. Hin myds
informoi muutoksista ajoissa, omaa itseluottamusta, huolehtii tietojen oikeellisuu-
desta ja ajantasaisuudesta, osallistaa padtoksentekoon ja strategisiin keskusteluihin.
Esimies toimii esimerkillisend mallina, jonka toiminta perustuu arvoihin. Hyva esi-
mies huomioi erilaisia tarpeita, myontdd omat virheet, hyviksyy erehtymisen, joh-
taa itseddn, ja toimii oikeudenmukaisesti. Hyva esimies myds rakentaa ja noudattaa
pelisddntdjd, antaa tilaa luovuudelle, arvostaa erilaisuutta ja erimielisyyttd. Esimies
on vastavuoroinen, ratkaisee ongelmia yhdessd tyOyhteison kanssa, antaa tietoa
muille, kuuntelee ja kyselee, osaa ja pystyy olla eri mieltd, antaa ja vastaanottaa
korjaavaa ja myOnteistd palautetta, kannustaa ja motivoi, kiyttaytyy hyvien tapojen
mukaisesti, mahdollistaa epdmuodolliset keskustelut ja arvioi avoimuutta viestin-

ndssd. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 145.)
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Persoonallisuus vaikuttaa esimiehen tapaan kayttiytyd, paineensietokykyyn ja ky-
kyyn ottaa valtaa. Esimies voi muuttaa omaa johtajuuttaan itsereflektoinnin ja itse-
tuntemuksen avulla, koska niiden kautta esimies oppii ymmartiméén omaa kayt-
tdytymistdédn. Jos esimiehen ristiriitojen sietokyky on heikko, on todennékoistd, etté
héan vilttelee kielteisia tunteita tai mielikuvia. (Jarvinen 2005, 69, 75.) Itsetutkiskelu
kuitenkin edellyttdd, ettd kykenee kohtaamaan kielteisid tunteita (Jarvinen 2005,
83). On my®0s tdrkedd, ettd ei anna oman arvomaailman vaikuttaa ty0ssiin, koska
se jo aiheuttaa paljon ristiriitoja (Kalliomaa & Kettunen 2010, 147). Esimiehen tu-
lee olla itse motivoitunut ja innostunut, ettd voisi onnistua tyontekijoiden motivoi-
misessa (Sinokki 2016, 265). Hyvi esimies ei suostu toimimaan madriteltyjen toi-
mintatapojen vastaisesti ja hinelld on rohkeutta tehdé ratkaisuja silloin, kun omat

ja tyOnantajan arvot ja toimintaperiaatteet ovat selkedssd ristiriidassa (Salminen

2017, 234).

Hyvéén johtamiseen kuuluu hyvé yhteistyd tyontekijoiden kanssa. Hyvéa yhteistyo
muodostuu siitd, ettd tavoitteet asetetaan tyOyhteison kanssa yhdessd ja esimies
osallistaa tyontekijoitd sitoutumaan organisaation arvoihin, strategioihin ja visioi-
hin. My®0s tavoitteiden mukainen padtoksenteko sekd oman osaamisensa kehittami-
nen kuuluu hyvéén johtajuuteen. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 174.) Tulevaisuu-
dessa johtajilta edellytetddn hyvid tunnetaitoja. Johtamisessa tarvitaan mydtituntoa,
johon kuuluu myo0s taito olla hyviksymittd esimerkiksi tyontekijdn alisuoriutu-
mista, koska hyviksyminen tarkoittaa silloin esimiehen mydtdtunnon puutetta ja
valinpitamattomyyttd. Télld tavalla toimien ei edistetd tyontekijoiden hyvinvointia.

(Sinokki 2016, 279-280.)

Hyva vuorovaikutuksen tyovéline on kehityskeskustelut. Kehityskeskustelut lisdé-
vit esimiehen ja tyontekijan vilistd ymmarrystd. Kehityskeskusteluissa kdydddn
lapi aikaisemmat tavoitteet ja niiden toteutuminen sekd asetetaan uudet tavoitteet
myds oppimiselle ja kehittymiselle. Tavoitteena on motivointi, innostaminen ja ar-
vostuksen osoittaminen sekd yhteistyon ja vuorovaikutuksen arvioiminen ja kehit-
tdminen. Kehityskeskustelussa tulisi olla vapautunut ja avoin tunnelma ja esimie-
hen taytyy kiinnittdd huomiota luottamukselliseen ilmapiiriin. (Sinokki 2016, 247—

248.)
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Esimiehen tulisi jarjestdd avoimia keskustelutilaisuuksia, jossa tyOntekijit saavat
kertoa itse siitd, mihin tydssddn pyrkivét ja millaisiin tilanteisiin ja kéyttdytymis-
malleihin se muiden mielestd johtaa. Télloin ihmiset oppivat ymmaértdméadn parem-
min erilaisen toiminnan taustalla olevia syitd. Yhdessa tydskentely, yhteiset pala-
verit ja ryhmétydskentely helpottavat toisen asemaan asettumista. Talldin tyonteki-
jét oppivat paremmin tuntemaan muiden toimintatapojen taustoja. Esimiehen on
uskallettava kuunnella tyontekijoiden ehdotuksia ja ratkaisuja sekd kokeilemaan
niitd kdytdnnossd, mikéli haluaa saada kaikki tydyhteison jdsenet ratkomaan ongel-
mia yhdessé. (Juuti & Vuorela 2015, 54-55.) Salmisen (2017, 56) mukaan esimies-
tyon kehittimisen yhteydessé kehitetddn samanaikaisesti aina my0s asiakaspalve-

lun laatua.

Palautteen antaminen on tdrked voimavaroja lisddva tekiji. Toimintatapoja voidaan
korjata ja tavoitteiden saavuttamista voidaan parantaa tehokkaan palautteen avulla.
Esimiehen kannattaa antaa palautetta hyvien kéytintdjen vahvistamiseksi seki
myds virheistd, kun tarkoituksena on tydntekijdn oppiminen virheistd. Palautteen
antamisessa tirkedd on tyOntekijdn kunnioittaminen, avoimuus, myonteisyys, pa-
lautteen antaminen mahdollisimman pian tapahtuman jilkeen, tyoyhteison kehitta-
minen ja mielipiteiden vaihtaminen sekd korjaavan palautteen antaminen kahden
kesken tyontekijan kanssa. Palautteen antamisen tarkoituksena on olla kehittdvaa ja
auttaa tyontekijdd 10ytdmadn omat ratkaisut ja voimavarat. (Sinokki 2016, 248—

250.)

Salmisen (2017, 64—65) mukaan myos palkitseminen on tdrked osa esimiestyOta.
Tulospalkkion sijaan tyontekijén sisdiseen motivaatioon vaikuttavat palkkiot voivat
olla tehokkaampia. Sisdiseen motivaatioon vaikuttavia palkkioita ovat muun mu-
assa oman tydtehtdvin kiinnostavuus ja sen tuottamat onnistumisen kokemukset,
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon, ammattitaidon kehittiminen koulutuksella

ja mahdollisuus saada ddnensa kuuluviin tydyhteison asioita paétettdessa.

Innostuneisuutta ja motivaatiota voidaan vahvistaa kehittdmélld vuorovaikutusta ja

erilaisia toimintatapoja, kuten esimiehen antama positiivinen palaute, tavoitteiden
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asettaminen, tyOn vaihtelevuus, mahdollisuus kehittyé tydssiin, vuorovaikutuksel-
lisuus, positiivinen asenne ja kiitoksen antaminen pienistikin asioista itselle ja
muille seka etsimalla tyostd mielekkaitd ja itselle tarkeitd asioita. Tyoilmapiirid voi
kehittad siten, ettd tyontekijdt ovat itse mukana toimintatapojen muuttamisen suun-
nittelussa ja toteuttamisessa. Tama luo sitoutumista ja sitd kautta motivaatiota tyo-

hon. (Manka ym. 2010, 11-12.)

Tyéturvallisuudesta huolehtiminen on ensisijaisesti tydnantajan vastuulla. Tyotur-
vallisuuslaissa on tydpaikkakiusaamista koskeva sddnnds. (L23.8.2002/738.) Esi-
miehen velvollisuutena on tarkkailla tyoyhteison hyvinvointia, ettd mahdolliset kiu-
saamistilanteet tulisivat ilmi jo varhaisessa vaiheessa. Esimiehen tulee puuttua ja
ryhtyd toimenpiteisiin heti tiedon saatuaan. Tdmén jilkeen asia pitdd selvittda ja
ratkaista puolueettomasti. (Havunen & Lavikkala 2010, 122-123.) Esimieheltd
edellytetdan rohkeutta puuttua jamakasti ja nopeasti epdasialliseen kayttaytymiseen

(Salminen 2017, 240).
3.2.2 Tyontekijin voimavarat

Tyontekijédlld on vastuu omasta tyokyvystéd ja sen ylldpitdmisestd, tyohyvinvoin-
nista ja omasta menestyksestaan. Tyontekijd on 1dhtokohtaisesti vastuussa seka fyy-

sisestd ettd psyykkisestd terveydestiin ja suorituskyvystiin. (Salminen 2017, 226.)

Tyo6kyvyn ylldpitiminen pelkdstddn tyonantajan toimesta ei ole mahdollista, mutta
esimies voi tukea tyokykyé tarjoamalla esimerkiksi tyoterveyspalveluita. Tydtehta-
vian sisdltéon ja sen sopivuuteen voi vaikuttaa sekd esimies ettd tyontekijd. Tyonte-
kija voi pyrkid vaikuttamaan tyotehtidvadnsa siten, ettd tyotehtdvai vastaa mahdolli-
simman paljon tyOntekijin osaamista ja ominaisuuksia. Tyontekijd voi vaikuttaa
omaan fyysiseen terveyteen ja kuntoon, henkiseen terveyteen ja vireystilaan, tyo-
hon ja sen suhde tyontekijdén ja tydyhteisoon. Naistd muodostuu tyokyvyn nelja
osa osa-aluetta. Fyysiseen terveyteen ja kuntoon vaikuttavat liikunta, lepo, ravinto
ja monet eldméntavat. Henkiseen terveyteen ja vireystilaan vaikuttavat vapaa-ajan
vieton palauttavuus ja energisoivuus. Henkistd vireyttd tyontekijd voi ylldpitda
omien tunteiden hallinnalla sekd myonteiselld suhtautumisella ympérdiviin asioi-

hin. Ty0 ja sen suhde tyontekijdédn tarkoittaa sitd, ettd tydtehtdvian vaativuuden on
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oltava tasapainossa tyontekijdn voimavaroihin. Liian helppo ty6tehtiva ei tuo haas-
teita ja onnistumisen kokemuksia. Liian vaativa tydtehtdva lannistaa ja vahvistaa
negatiivista késitystd itsestddn. TyOyhteisd vaikuttaa tyontekijdn hyvinvointiin.
Huono tydyhteiso heikentdd tyontekijin voimavaroja ja menestymista ty0ssa. (Sal-

minen 2017, 226-228.)

Tyontekijén yksilollisid voimavaroja ovat optimismi. Mydnteisen asenteen avulla
tyontekija voi luottaa myonteisesti omaan tulevaisuuteensa ja omaan arvoonsa sekéi
uskoo selvidvinsd haastavistakin ammatillisista tilanteista. Optimismiin kuuluu
myds kimmoisuus eli sinnikkyys ja kimmoisa palautuminen vastoinkdymisten jil-
keen sekd systeemiily eli osaa toimia jirkevisti ja luovasti monimutkaisissa vuo-
rovaikutustilanteissa ja saaden aikaan samanaikaisesti myonteisid vaikutuksia. (Ha-

kanen 2011, 71.)

Tyontekijan jatkuva ammatillinen kehittyminen ja riittdvit tyon haasteet ovat yk-
sittdisen tyontekijan, mutta my0s koko organisaation etu. Esimiehelld on tirked
rooli tyontekijdn ammatillisen kehittdmisen toteuttamisessa. Ammatillisessa kehit-
tymisessd on vain osittain kyse koulutuksiin osallistumisista ja tirkein osa kehitty-
misestd tapahtuu tyonteon ohessa. Kehittiminen edellyttdd kuitenkin tyontekijan
itsereflektointia, eli kykya tarkkailla omaa tekemistddn, taustalla olevia ajatuksia ja
asenteita. (Salminen 2017, 237-238.) Tyontekijd voi pitdd yllapitad elinikdistd op-
pimista menestyédkseen tydeldméssd hyddyntdmalld tyonantajan tarjoamaa koulu-
tusta (Salminen 2017, 225). Oman osaamisen kehittimiseen tarvitaan kykyé seurata
ja ymmairtdd omaa toimintaa ja sen ldhtokohtia sekd kykyd muuttaa tarvittaessa
omaa ajatteluaan ja toimintaansa. Tyontekijan oma asenne vaikuttaa sithen, mil-
laista suhtautuminen on tyokavereihin ja asiakkaisiin. Asenteet myos vaikuttavat
motivaatioon. Tydstd motivoitunut ja tyohonsd myoOnteisesti asennoitunut tarttuu
ripedsti tyohonsa ja ponnistelee tehtivissd onnistuakseen. Tyontekijd on kiinnostu-
nut tydkavereiden onnistumisesta ja hyvinvoinnista. My0s asenteet itsed kohtaan
vaikuttavat tydsuoritukseen. Onnistumisen kokemukset parantavat tydsuorituksen
laatua, joka vahvistaa tyOntekijan myonteistd kisitystd itsestd. (Salminen 2017,

220-221.) Tyon hallinnan tunnetta vahvistaa mahdollisuus saada vaikuttaa omaan
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tyohonsd. Tyontekijdlld on yleensd paras tieto siitd, miten tyotehtéivd kannattaa

tehda. (Salminen 2017, 236.)

Luukkalan (2011, 75) mukaan myds tunnetaidoilla voidaan lisitd tyohyvinvointia.
Tydyhteison jdsenend toimiminen ja ty0ssd menestyminen edellyttdd omien tuntei-
den hallinnan taitoa. Tunnetaidoilla tarkoitetaan taitoa tunnistaa omia ja muiden
tunteita ja kykyé hallita omia tunteita. Tunnetaitoja voi my0s kehittdd. (Salminen
2017, 222.) Tunnetaitoihin kuuluvat myds rentoutumisen taito. Hyvalld rentoutu-
misella voidaan edistdd vapaa-ajan nautittavuutta, ty0ssé jaksamista ja hyvéd ydai-
kaa. (Luukkala 2011, 75.) Tunneélylla tarkoitetaan kykyé tuntea ja tunnedlyyn kuu-
luvat itsetuntemus, itsekontrolli, tunteiden séétely ja empatia. Tunteiden sddtely on
tirkedd, koska se lisdd kokonaisvaltaista hyvinvointia seki fyysisté ettd psyykkisti
terveyttd. Tunteiden sddtelyssd on tirkedd tunteiden antaa olla ja mennd ja ottaa
kiinni niistd tunteista, jotka antavat voimaa sen sijaan, ettd turruttaa ja tukahduttaa
tunteet tai murehtii liikaa. (Luukkala 2011, 78—-81.) Tunnetaitoihin kuuluvat myds
stressinhallintataidot. Néilld taidoilla vaikeuksista selviytyminen on helpompaa, ja
ne lisddvat mielenrauhaa ja onnellisuutta. Vaikeuksista selviytymiseen auttaa har-
jaantuneisuus anteeksiannossa. Eldménlaatu heikkenee, jos murheiden ja huolien
keskelld katkeroituu ja jaid liian pitkdksi aikaa negatiiviseen tunnekoukkuun. On
myds tirkedd, ettd voi antaa itselleen anteeksi tekeménsé virheet. (Luukkala 2011,

93.)

Tydyhteisotaidot kuuluvat jokaiselle asemasta riippumatta. Tydyhteisotaidoilla tar-
koitetaan halua ja kykyé toimia rakentavalla tavalla omassa tydyhteisdssa toinen
toistaan tukien ja tyOyhteisotaidot kiteytyvét osaamiseen ja yhteistyohon. Tydyh-
teisotaitoihin kuuluvat muun muassa tyonsé tavoitteiden tunteminen, vastuun otta-
minen tekemisistddn, esimiehen asiallinen kuunteleminen, ongelma-asioista kes-
kusteleminen, erilaisuuden sietdminen, sovitusta kiinnipitdminen, tydaikojen nou-
dattaminen, uusien asioiden tiedon hankinta, oma-aloitteisuus ja kaikkien tasapuo-

linen kohtelu. (Luukkala 2011, 214-215.)
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3.2.3 Tyon voimavarat

Tyon voimavaroja ovat tyon fyysiset, psykologiset, sosiaaliset tai organisaation
piirteet, jotka auttavat ty0ssd koettujen vaatimuksien kohtaamisessa ja vahentdmi-
sessd ja jotka edesauttavat tyon tavoitteiden saavuttamisessa. Ndin ne motivoivat
tyontekijoitd ulkoisesti. Psykologiset perustarpeet tyydyttivit tyontekijoiden moti-
vaatioita siséisesti. Sisdisen ja ulkoisen motivoinnin kautta tyon voimavarat vahvis-
tavat ja siten ylldpitivét ja lisddvat tyon imua. Tyon voimavaroihin on aina mah-
haastavaa saada aikaan muutoksia lyhyelld aikavililld, kuten vaativissa ihmissuh-
deammateissa on vaikea vélttdd tyon tunnekuormitusta. (Hakanen 2011, 49-50.)
Tyo6n voimavaroihin tulisi panostaa myos silloin, kun ty6 on vaativaa, siind on kuor-

mittavia tekijoitd tai ty0 ja tyopaikka ovat muutoksessa (Hakanen 2011, 73).

Tyoterveyslaitoksen (2020 b) mukaan tyon jarjestdmiseen liittyvid voimavaroja
ovat tyoroolien ja tydtavoitteiden selkeys, vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon
sekd tydaikojen joustavuus. TyoOntekijd voi suoriutua tyostd parhaalla mahdollisella
tavalla, kun tyon jirjestelyjd koskevat voimavarat toteutuvat. Tydroolit ja -tavoit-
teiden selkeys nédkyy niin, ettd tyontekijoilld on selvd kuva omasta perustehtavasti
sekd tyOnsa tavoitteista ja roolit niiden saavuttamiseksi. Tyoroolien ja -tavoitteiden
selkeys antaa tilaa luovuudelle ja tyon muokkaamiselle itselleen innostavammaksi.
(Hakanen 2011, 55.) Tyoterveyslaitoksen (2020 ¢) mukaan tydaika maarittdd mah-
dollisuudet tyon ja muun elimén yhteensovittamiselle. Erityisesti vuorotyo vaikut-
taa kokonaisvaltaisesti tyontekijadn monilla elamén osa-alueilla, kuten tyontekijan
terveyteen ja turvallisuuteen, tyohon osallistumiseen ja perhe- ja sosiaaliseen elé-
méédn sekd vapaa-ajan viettoon. Tydajat tulisi radtdloidd siten, ettd ne vastaavat
tyontekijdn ja organisaation tarpeita. TyOntekijin mahdollisuus vaikuttaa omiin
tyOaikoihin on tdrked hyvinvointia tukeva asia. Sosiaaliseen hyvinvointiin vaikut-
tavat kokonaistyoaika, tydajan sddnnollisyys ja tyOskentelyn vuorokaudenaika.
Vuorotydssé etenkin ilta- ja viikonloppuvuorot merkitsevét eritahtisuutta niin per-
heen kuin muun sosiaalisen toiminnon kanssa. (Tyoterveyslaitos 2020 d.) Per-
hemyodnteinen tyOkulttuuri arvostaa henkildstod siten, ettd tydntekijan tyon ulko-

puolista eldmié kunnioitetaan ja ymmaérretddn eri elimintilanteiden vaihtelevuutta
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ja erilaisuutta. Perhemyonteisyys tukee kokonaisvaltaista hyvinvointia ja heijastuu
henkiloston arvioimiseen ja sitoutumiseen tyOnpaikkaansa. (Hakanen 2011, 66—
67.) Kun tyontekija voi sovittaa joustavasti tyon ja oman eldméntilanteensa vaati-
muksia, ovat tyontekijédt vastavuoroisesti valmiimpia joustamaan tyOpaikan tarpei-
den hyviéksi. Liséksi tyontekijdt ovat motivoituneempia tullessaan yksilollisesti

huomioon otetuiksi. (Hakanen 2011, 56.)

Tehtdvéén liittyvid voimavaroja ovat tyon monipuolisuus, palkitsevuus ja kehitti-
vyys (Tydterveyslaitos 2020 b). Monipuoliset ammattitaitovaatimukset ja kehittdva
tyd antavat mahdollisuuden tyOntekijan taitojen ja kokemusten hyddyntimisen
tyossd. Tyontekijille tulee tunne, ettd voi kiyttdd omia vahvuuksiaan tyossd. Mah-
dollisuus kehittyd tyossd lisdd tyontekijin uskoa omaan pystyvyyteen. Riittdva
mahdollisuus itsendiseen tydskentelyyn tydssd on yksi tirkeimmistd tyon voimava-
roista. Viliton palaute omasta tyOstd itselleen on my0s tirkeéd, koska itselle antama
tunnustus suuntaa tyotd, tavoitteita ja tyon tekemisen tapoja myo0s jatkossa. Tehta-
vin merkityksellisyys on myds yksi tehtdvéd koskevista tyon voimavaroista. Tyon-
tekijd voi ndhda, ettd tyolladn on laajempi merkitys esimerkiksi muiden ihmisten
elamille. Useimmille ihmissuhdeammateissa tyOskenteleville vuorovaikutus ja
mahdollisuus lisitd autettavan hyvinvointia on pohjimmainen syy tehda kyseisti
tyotd ja kokee siten asiakastyon palkitsevuuden voimavarana. (Hakanen 2011, 52—

54.)

Tyoterveyslaitoksen (2020 b) mukaan tydyhteison vuorovaikutukseen liittyvid voi-
mavaroja ovat oikeudenmukaisuus ja johtamisen selkedt kiytinnot, esimiehen ja
tyOyhteison tuki, huomaavaisuus ja ystévillisyys seki palaute ja arvostus. Esimie-
hiltd tai tyokavereilta saatu tuki, ohjaus ja palaute voivat olla haastavissa tydtilan-
teissa keskeisimmait tyon voimavarat. Arvokkaita hyvinvoinnin ldhteitd ovat koke-
mukset siité, ettd ei jdd pulassa yksin ja ettd halutessaan voi peilata laajemmin tyo-
taan. TyOpaikalla kaikilla tulee olla tasavertaiset mahdollisuudet tulla kuulluksi ja
tuoda omia ndkemyksidédn esiin. Oikeudenmukaisuus ndkyy myds siind, ettd paa-

toksentekoon liittyvit periaatteet ovat avoimia ja samoja periaatteita noudatetaan
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riippumatta henkildstd. Luottamus tyOkaveriin saa aikaan myds hénestd vélittd-
mistd, talloin tyontekiji uskoo suhteen hyvyyteen ja sen vastavuoroisuuteen. Luot-

tamus ulottuu parhaimmillaan koko ty0yhteisoon. (Hakanen 2011, 56-58.)

Ihmisten keskindinen luottamus on tarkeéé, koska silloin yhteisty6 sujuu paremmin
ja myo0s tyOyhteison kehittymistd voi tapahtua. Haavoittuvuuden osoittaminen on
ensimmaéinen vaihe luottamuksen rakentamiselle eli tiimin jasenet tuovat avoimesti
esille omia ndkokulmiaan siitd huolimatta, ettd provosoisi toisen tiimin jésenen
hyokkadméin. (Aro 2018, 123, 187.) Ihmisten véliseen luottamukseen kuuluu avoi-
muus, kyvykkyys, sanansa pitdminen ja hyvantahtoisuus. Luottaakseen tyStoveriin
on luotettava siihen, ettd hin osaa, ettd hin jaksaa olennaiset asiat, ettd hin tekee
mitd lupaa ja ettd hin haluaa toisen ty6toverin parasta ja suhtautuu hineen myon-
teisesti. Kun tyontekijilld on tunne siité, ettd hineen luotetaan, auttaa se vaikeissa
tilanteissa ja padtoksisséd. Télloin voi rakentaa sen varaan, etti tyontekijan omia né-
kemyksid ja tyOpanosta arvostetaan ja pidetddn hyvind ja ettd osaa kadyttda osaamis-
taan organisaation hyvéksi sen sijaan, ettd tarvitsi jatkuvasti kyseenalaistaa osaa-
mistaan ja ratkaisujaan. Luottamuksen osoitus on vastavuoroista ja tapahtuu mo-
lempiin suuntiin. Esimies luottaa tyontekijéiden osaamiseen sekd kykyyn ja haluun
tehdd hyvin tyonsé. Tyontekijat luottavat siithen, ettd tyGnantaja ja esimiehet ajatte-
levat myds tyontekijoiden etua ja ovat tyontekijdiden puolella ja antavat tukea tar-
vittaessa. TyOntekijoiden keskindinen luottamus nidkyy muun muassa siten, ettd
tyontekijit kokevat toimivan yhteisten paddméérien ja arvojen mukaan. Keskindisen
luottamuksen ilmapiirissd voi tuntea tulevansa hyviksytyksi omana itsendin, voi
luottaa toisen tekevin osuutensa sovitusti ja ettd saa tarvittaessa asua tydtovereilta.
Luottamus saa my0s kannustamaan toinen toisiaan ja iloitsemaan toinen toistensa
menestyksestd. Tyohyvinvointia lisddvat tutkitusti se, ettd voi luottaa sithen, etti
voi vaikuttaa tyOpaikan asioihin ja tyontekijoitd kohdellaan oikeudenmukaisesti ja
tasapuolisesti. Tyontekijan tulisi pystyd luottamaan siihen, ettd saa tietdd omaan
tyohon ja organisaation toimintaan liittyvdat muutokset riittivdn varhaisessa vai-
heessa. Tyontekijan luottamus omiin kykyihin, taitoihin ja mahdollisuuksiin on 1dh-
tokohta kaikelle tekemiselle. (Salonen 2017, 187—-190.) Luottamus osoitetaan te-

oilla, joten sanat ja teot eivit saisi olla ristiriidassa keskenédén (Salonen 2017, 191).
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Palaute ja arvostus tyOyhteisossé on tarkedd, silla kun aikaansaannoksista ja uuras-
tuksesta saa myoOnteistd palautetta niin siten tyontekiji saa tunteen arvostuksesta ja
kuulumisesta tyoyhteisoon. Tyon tekemisen mielekkyyden sdilymisen kannalta on
tiarkedd, ettd tyontekijoiden joustavuus ja ponnistelut tyopaikan hyvéksi tulevat
huomatuiksi. Merkittdvé tyon voimavarana on my0s arkinen huomaavaisuus ja ys-
tavéllisyys ja niiden tulisi olla osa tyOpaikan arkea. Nami vahvistavat yhteenkuu-
luvuutta ja ihmisyyttd. Huomaavaisuus ja ystavillisyys voivat voimaannuttaa tyo-
kavereita uskottuakin enemmin. Tyon imua kokeva tyontekija voi levittdd koko
tyOyhteis60n innostuneisuutta. On innostavampaa tydskennelld motivoituneessa,
innostuneessa ja mydnteisessid vuorovaikutuksessa olevassa ty0yhteisossd. (Haka-
nen 2011, 59-60.) Jokaisella tyontekijilld on oikeus hyvéédn tydyhteisdon, jonka

myds esimiehen on osaltaan turvattava (Salminen 2017, 240).

Organisaatioon liittyvid voimavaroja ovat tyOpaikan ilmapiiri, tydn varmuus, inno-
vatiiviset toimintatavat sekd tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista tukevat kaytén-
not (Tydterveyslaitos 2020 b). Tydilmapiiri riippuu monista tydolotekijoista. Niitd
ovat muun muassa arvot ja arvostukset, viestinnin laatu ja maaré, onnistumista tu-
keva ja tydilmapiirin johtaminen, ongelmanratkaisukdytdnndt, ihmisten kaytos ja
tapakulttuuri tyopaikalla ja tavoitteiden, tyoroolien ja prosessien ja muiden organi-
saatiorakenteiden selkeys ja mielekkyys sekd organisaation markkinatilanne. Tyo-
paikalle tulisi luoda selkedt kdytosnormit; mikd on toivottavaa kayttdytymistd ja
millainen kdyttdytyminen ei ole sallittua tydtovereita kohtaan. (Aro 2018, 41, 56.)
Hyvé ty6ilmapiiri lisdd myds luovuutta. Yhdessd tydskentely ja huumori lisddvit
uusien luovien ideoiden syntymistd. Sddntdjen turhan tarkka painottaminen voi vé-
hentdd uusien ajatusten esiintuomista. Luova ongelmanratkaisu on erilaisten vaih-

toehtojen etsimistd sen kayttoonottoa. (Juuti & Vuorela 2015, 116-117.)

Yksilo voi vaikuttaa tydilmapiiriin huomattavasti omalla kéyttdytymiselldén ja toi-
mintavavoillaan (Sinokki 2017, 174). Hyvén ty6ilmapiirin synnyttimisessé perus-
asia on esimiesten ja tyotovereiden kaytos tyOpaikalla (Aro 2018, 50). Tydilmapiiri
kasittdd yksilon kokemuksen omasta tyOympdéristostddn. Tyodilmapiiri on 1&hinnd
intersubjektiivinen, yhteison késitys sosiaalisen tyOympdariston laadusta. Ty6ilma-

piiri on eri asia kuin tyOtyytyvdisyys, joka madrittdd tyontekijdn arvion siitd, missa
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maiirin tyontekijd kokee tarpeidensa toteutuvan omassa tydssddn. Tyoilmapiiri ja
tyOtyytyvaisyys ovat kuitenkin yleensd ldheisesti sidoksissa toisiinsa. (Aro 2018,

39.)

Tydpaikan mydnteiseen ilmapiiriin liittyy esimiehen ja tyontekijoiden vilinen kan-
nustavuus ja rohkaisu. Myonteisessd ilmapiirissé on helpompi tuoda esiin ajatuksia
siitd, mitd voisi tehdd toisin ja miten voisi parantaa tyon sujuvuutta, jotta seké tyo-
yhteiso ja mahdolliset asiakkaat olisivat aiempaa tyytyvaisempid. Tyontekijalla tu-
lisi olla kokemus tyOpaikan psykologisesta turvallisuudesta, eli tyontekiji voi olla
oma itsensé ja olla aidosti ldsnd tydssdén tarvitsematta peliti kielteisid seurauksia.

(Hakanen 2011, 63, 68.)

Jokaisella on mahdollisuus ylldpitdd ja lisdtd tyossd kokemaansa innostusta, tar-
mokkuutta, omistautumista ja uppoutumista. Se on mahdollista vain, kun tyontekija
voi kokea innostusta huolimatta siitd, ettd tydyhteisdssa tai tyossd voi olla saman-
aikaisesti itselleen vastentahtoisia piirteitd ja on suostuvainen suhtautumaan ongel-
miin ratkaisukeskeisesti, sdilyttdd aikuisuutensa haastavissakin tilanteissa ja antaa

tyokavereilleen luvan iloita ty0stddn ja onnistumistaan. (Hakanen 2011, 82.)

Kun tyontekijd on valmis ponnistelemaan ja antamaan tydpanoksensa tyon tavoit-
teiden saavuttamiseksi ja vastineeksi kokee tyon merkitykselliseksi ja tyGympéris-
ton mielekkadksi, sitd voidaan kutsua sellaiseksi ty6hyvinvoinnin tilaksi, jossa
tyontekiji kokee tyon imua. (Hakanen 2011, 38). Tydn imun kokemisella on myon-
teisid vaikutuksia myos tyontekijan koko organisaatioon ja hidnen muulle elamél-
leen. Tyon imuun liittyy my0Onteisié tunteita, kuten innostusta, iloa ja ylpeytti, jotka
vahvistavat fyysisid, psyykkisid ja sosiaalisia voimavaroja ja taitoja. Tyon imua ko-
kevat ovat usein muita tyokykyisempid, jolloin he voivat kohdistaa enemmin voi-

mavarojaan ja osaamistaan tyohon. (Hakanen 2011, 40—42.)

Tyon imu syntyy tyokavereiden tukemisesta, onnistumisten ja ilon hetkien koke-
muksesta seki tyokdytdnteiden kehittdmisesti ja ideoimisesta. Niistd kokemuksista
kehittyy tyontekijén aito hyvinvoinnin ja innostuneisuuden tila tydssa. Tyon imu
on omistautumista ja nautintoa tyohon uppoutumisesta, joka tuottaa tyontekijélle

hyvinvointia ja sen seurauksena tydssd myos viihtyy. Jotta voi kokea tyon imua, on
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luovuttava kyynisyydestd ja halua parantaa ty0yhteison arkisia toiminta- ja vuoro-
vaikutustapoja. Tyon imun késite kuuluu positiivisen psykologian tutkimussuun-
taan eli kohdistetaan huomio ithmisen ja hdneen luomiin instituutioiden toimivuu-

teen ja vahvuuksiin. (Hakanen 2011, 5-8, 11.)

Yksilon voimavarat vaikuttavat siithen, miten ty0 ja tydolot koetaan. Yksilolliset
voimavarat ja tyon voimavarat vahvistavat toisiaan, esimerkiksi tyon voimavarat
vahvistavat yksilollisid voimavaroja, kuten itseluottamusta ja pérjadamisen koke-

musta. (Hakanen 2011, 72.)
3.2.4 Tyonohjaus

Tyonohjauksella tarkoitetaan erityiskysymysten asiantuntijan antamaa ohjausta ja
tukea ty0ssd ilmenevissd ongelmissa ja ratkaisemisessa, oman tyon arvioinnissa
sekd tarvittavien toimenpiteiden suunnittelussa (Juuti & Vuorela 2015, 133). Tyon-
ohjauksen tehtidvani on tarjota yksilolle, ryhmalle tai koko tydyhteisdlle mahdolli-
suus tutkia omaa suhdettaan tyohon ja oppia siitd. Tyonohjauksella voidaan vahvis-
taa ammattitaitoa ja tyOidentiteettid sekd antaa valmiuksia oman tyon kehittdmi-
seen. TyOnohjaus ei ole kuitenkaan ratkaisu kaikkiin tydyhteison ongelmatilantei-

siin. (Aro 2018, 145-146).
3.2.5 Tydéterveyshuolto

Tyoéterveyshuoltoa toteuttavat tyoterveyshuollon ammattilaiset ja asiantuntijat.
Tyo6terveyshuollon tarkoituksena on ehkéistd tyohon liittyvid sairauksia ja tapatur-
mia sekd edistid tyOyhteison toimintaa, tyon ja tydympariston terveellisyytta ja tur-
vallisuutta sekd tyontekijoiden terveyttd ja tyo- ja toimintakykyd. (Alahautala &
Huhta 2018, 118.) Ennaltachkiisevé tydterveyshuolto kisittdd terveystarkastuksia,
tyopaikkaselvityksid sekd terveysneuvontaa. Sdhkoisten terveyskyselyjen perus-
teella etsitddn tyontekijat, jotka ovat erityisessd sairastumisriskissd. (Alahautala &

Huhta 2018, 138-139.)

Keskeisend tehtdvini on toteuttaa tyokykya ylldpitdvadd toimintaa, joka on tyonte-
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mintaa. Tyokykya ylldpitdvén toiminnan tarkoituksena on, ettd tyontekijd selviy-
tyisi tyOstéén ja tyostddn mahdollisimman hyvin. Esimiehelld on tirkeé rooli tydssa
selviytymisen varmistajana. Tyokyvyn ylldpitdminen kiytdnnossd voi kohdistua
tyontekijan tyokyvyn ja terveyden edistimiseen, motivaation, ammatillisten val-
miuksien tai esimerkiksi tydpaikan yhteisollisten olojen kehittiminen. Tyokykya
ylldpitdvén toiminnan tavoitteena on ennakoida siten, ettd toimenpiteitd tehddan jo
ennen, kun ty0yhteisossd havaitaan tyokyvyn heikentymista tai vaikeuksia selviy-
tyd tyOtehtdvistd. (Alahautala & Huhta 2018, 118.) Ennakoivaa toimintaa on pu-
heeksi ottaminen, asiaan tai tilanteeseen puuttuminen jo varhaisessa vaiheessa.
Tyonantajalla on velvollisuus tydterveyshuollon jarjestimisen lisdksi hankkia laki-
sddteiset vakuutukset tapaturma- ja ryhméhenkivakuutukset seké tyoeldkevakuutus.

(Alahautala & Huhta 2018, 122, 143.)

Tyoterveyshuollon jarjestiminen on tydnantajan vastuulla ja tyonantajalla on laki-
sddteinen velvollisuus jérjestdd tyoterveyshuolto, kun yrityksessé tyoskentelee va-
hintdén yksi tydsuhteessa oleva tyontekijd. TyOnantajan on jérjestettidva tyoterveys-
huollon palvelut my6s tuotannollisista tai taloudellisista syistd irtisanotulle tyonte-
kijélle kuuden kuukauden ajan tyontekovelvollisuuden pééttymisestd, jos yrityk-
sessd tyoskentelee vihintdédn 30 tyontekijdd ja tyontekijd on ollut ennen tydsuhteen
padttymistd vihintddn viisi vuotta tyOsuhteessa. TyOnantajan velvollisuus tyoter-
veyshuollon jérjestimiseen lakkaa, kun irtisanottu tyontekijd siirtyy véahintddn
kuusi kuukautta kestivéén tai toistaiseksi voimassa olevaan médradaikaiseen tyo- tai
virkasuhteeseen toisen tyOnantajan palvelukseen ja tdimin jdrjestimén tyoterveys-
huollon piiriin. Tyontekijén tulee ilmoittaa siirtymisestddn. (Alahautala & Huhta

2018, 116-117.)
3.2.6 Tyokykyi yllipitivi toiminta

TYKY-toiminnalla tarkoitetaan jatkuvaa ja pitkdjanteisempédi panostusta tyokyvyn
ylldpitoon. TYKY-pédivén tarkoituksena on tydtekijoiden tydkyvyn ylldpitiminen
ja terveyden edistiminen, joka jdrjestetdén yhtend pdiviand (TYKY-pdivda 2020).

Juutin &Vuorelan (2015, 88—90) mukaan tyokykyéd yllapitavilla toiminnalla voi-
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daan kehittdd tydyhteison tyohyvinvointia. Tyokykyé ylldpitédvilld toiminnalla py-
ritddn lisddmédn ihmisen omaa vireyttd. Tarkedd on yhteenkuuluvuuden tunne ja
esimerkiksi litkunnalliset kampanjat lisddvét yhteisollisyyden tunnetta. Vaikka
TYKY-pdivd on yksi keino parantaa tyohyvinvointia, niin tyokyvyssé ei saada ai-
kaan ndkyvid parannuksia kuitenkaan pelkdstdin TYKY-pdivin toteuttamisella,
vaan tarvitaan samanaikaisesti myds hyvéd johtamista seké turvallinen ja terveelli-

nen tyOymparistd. (TYKY-péiva 2020.)
3.2.7 Tyohyvinvoinnin kehittiiminen

Tyohyvinvoinnin kehittdmisessd keskeistd on ihmisen kokonaisvaltainen hyvin-
vointi eli henkinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi. Namé kaikki heijastavat
toisiinsa. Kun tydsséd voi hyvin, se hyodyttidd koko organisaatiota ja hédnti itseddn.

(Juuti & Vuorela 2015, 85.)

Tyohyvinvointia kehitettdessa tulisi pohtia tydyhteison terveydelle luovat perusteet,
kuten toiminnan tavoitteellisuus, oikeudenmukainen kohtelu ja turvallisuus. Eli
mitd tehdddn, millainen on tydympéristd, millaista on johtaminen ja kuinka tyd-
ryhmad toimii. Tyopaikkakokoukset ja kehityskeskustelut pitdvit ylld tySyhteison
tyOkykyé ja esimiehen hyvyytti. Tydsuojelun toimintaohje pitii laatia tyopaikalle.
Tyontekijdlle ja esimiehelle tulisi jrjestdd tyonohjausta. Tydnohjaus voi auttaa esi-
miestd oman toiminnan arvioinnissa esimerkiksi silloin, jos esimies kohtaa tydssdin

jatkuvasti paineita. (Juuti & Vuorela 2015, 132-133.)

Tyohyvinvointiin liittyy erilaisia haasteita. Tyoyhteisossa voidaan keskittyd vaariin
asioihin, jotka vievét turhaa voimia ja télldin pitiisi selventdd tavoite ja kasitelld se
esimerkiksi ryhmaékehityskeskusteluissa. Tyotehtdvdt voivat olla epidselvid, on
paéllekkaisid rooleja ja tehtdvid, jotka eivit kuulu kenellekddn. Talloin tulisi sel-
ventdd roolit ja vastuut. Tyomaéra voi olla epdoikeudenmukainen, jolloin tulisi ke-
hittdd henkiloresurssien hallintaa ja tydjérjestystd. Tyontekijd voi kokea arvostuk-
sen puutetta tydssd, talloin esimiehen tulisi johtaa oikeudenmukaisesti. Vastakkain-
asettelua syntyy silloin, jos tyonteko perustuu madrdamiseen. Talloin sovitaan asi-
oiden ratkaisukeskeisestd toimintatavasta. (Manka ym. 2010, 32-33.) Ratkaisukes-

keinen toimintatapa tarkoittaa vuorovaikutteista, toista arvostavaa puhetta, jolla on
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tavoite. Ratkaisukeskeinen toimintatapa perustuu dialogisuuteen eli vastavuoroi-
seen keskusteluun. Dialogin ominaispiirteitd ovat muun muassa yhteisen ymmér-
ryksen saavuttaminen, yhdessd tydskentely ja toisen asemaan asettautuminen.
(Manka ym. 2010, 34-55.) TyoyhteisOssa tulisi keskittyd yhdessd mydnteiseen ja
ratkaisukeskeiseen ajattelutapaan. Tydyhteisdssd voidaan pohtia yhdessé, kuinka
tyOpaikasta saadaan mielekés ja voimavaroja antava. Téll4 tavalla toimien henkil6t
saadaan sitoutumaan yhteisiin tavoitteisiin. Esimerkiksi jokainen voi pohtia mika
voisi lisdtd omaa hyvinvointia. Esille tulleista tarpeista ja tavoitteista valitaan yh-
dessd kolme tai neljd tavoitetta hyvinvoinnin kohentamiseksi. Lisédksi tyohyvin-
voinnin kehittdimiseksi voidaan pohtia, mika voisi estdd tavoitteiden toteutumisen
ja mitd tietoa ja taitoa tarvitaan sekd milld toimenpiteilld pddstddn tavoitteisiin.

(Manka ym. 2010, 67-68.)

Juutin & Vuorelan (2015, 52—54) mukaan tydyhteison tuloksellisuuteen vaikuttaa
olennaisesti tyOpaikan ilmapiiri. Tydilmapiirid voidaan kehittdd siten, ettd asioista
puhuttaisiin avoimesti. Télloin voitaisiin estdd mahdolliset ristiriidat ja vadrinkéasi-
tykset tyOyhteisossd. TyOyhteisOssd saatetaan tehdd vidirid tulkintoja tai johtopdé-
toksid. Vadrintulkinnat aiheuttavat jossittelua, huhuja ja lopulta syyttelyé ja vihan-
tunnetta. Tama estdd avoimen vuorovaikutuksen ja edelleen vain lisdd vdaria tul-
kintoja ja mielikuvia, josta yleensd seuraa ihmissuhteiden sdrdily ja rikkoutuminen

sekd taisteluaseman syntyminen tydyhteisossa.

Suuret sairauspoissaolomairit aiheuttavat tyOyhteisossd paljon ristiriitatilanteita.
Talloin tulisi hakea tukea tydterveyshuollolta ja sopia varhaisen vélittimisen toi-
mintatavasta. (Manka ym. 2010, 32-33.) Varhaisella vélittdmisell4 tarkoitetaan pu-
heeksi ottamista ja varhaista puuttumista, ettd ongelmantilanteen ilmaantuessa se
otetaan heti kisittelyyn. Se edistdd my0ds yhdenvertaisuutta tyoyhteisossd. Asia on

helpompi korjata etukéteen kuin jélkikdteen. (Manka ym. 2010, 38.)
3.3 Mielenterveystyo ja tyohyvinvointi

Vieston mielenterveys- ja pdihdeongelmat muodostavat toimintakykya rajoittavan

ja eldménlaatua ja terveyttd heikentdvén haasteen. Positiivinen mielenterveys on
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voimavara, johon perustuvat ihmisen toimintakyky ja hyvinvointi. Mielentervey-
den héiriostd puhutaan silloin, kun oireet rajoittavat ihmisen toiminta- ja tyokykya,
turvallisuuden tunnetta, osallistumis- ja selviytymismahdollisuuksia tai aiheuttavat
kdrsimystd tai toimintakyvyn alenemista. (Holmberg 2016, 10.) Mielenterveys-
hiiriéon voi sairastua mielenterveyden tasapainotilan jarkkyessd. Mielenterveys ra-
kentuu yksil6llisisté tekijoistd ja kokemuksista, sosiaalisesta tuesta ja vuorovaiku-
tuksesta, yhteiskunnallisesta rakenteesta ja resursseista seké kulttuurisista arvoista.

(Kuhanen, Oittinen, Kanerva, Seuri & Schubert 2013, 16.)

Mielenterveyslain mukaan mielenterveystyon tavoitteena on yksilon psyykkisen
hyvinvoinnin, toimintakyvyn ja persoonallisuuden kasvun edistiminen sekd mieli-
sairauksien ja muiden mielenterveyshéirididen ehkéisy, parantaminen ja lievittimi-
nen. Mielenterveystyohon kuuluu myd6s vieston elinolosuhteiden kehittiminen
mielenterveyshiirididen syntymisen ehkdisemiseksi. Mielisairauksia ja muita mie-
lenterveyshdiriditd poteville henkildille on annettava sosiaali- ja terveydenhuollon
palvelut eli mielenterveyspalvelut 1d4ketieteellisin perustein arvioitavan sairautensa
vuoksi. Kunnan tulee huolehtia mielenterveyspalvelujen jérjestamisestd. Kunnan
tai kuntayhtymén mielenterveyspalvelut tulevat olla laajuudeltaan ja sisdlloltddan
sellaisia, ettd palvelut vastaavat kunnassa tai kuntayhtymissi olevaa tarvetta. (L
14.12.1990/1116.) Sosiaalihuoltolaissa mielenterveystyon tavoitteena on mielen-
terveyden suojaavien tekijoiden vahvistaminen sekd vaarantavien tekijéiden pois-
taminen ja vihentdminen. Sosiaalihuoltolaissa mielenterveystydon muotoja ovat oh-
jaus ja neuvonta, psykososiaalinen tuki, psykososiaalisen tuen yhteensovittaminen
akillisissd kriisitilanteissa sekd muut mielenterveytté tukevat sosiaalipalvelut. Sosi-
aalihuollossa mielenterveystyd on toteutettava siten, ettd se muodostaa toimivan

kokonaisuuden sosiaali- ja terveydenhuollon kanssa. (L 30.12.2014/1301.)

Mielenterveystydssa keskeistd on yksilon, perheen ja yhteison voimavarojen tuke-
minen ja kunnioittava tydote sekd mielenterveyden edistiminen. Mielenterveystyo
voidaan jakaa mielenterveyttd ennaltachkdisevdin, edistivddn ja hoitavaan sekd
kuntouttavaan tyohon. (Kuhanen ym. 2013, 30, 46.) Mielenterveystyohon osallis-

tuvat monet terveys- ja sosiaalialan asiantuntijat, potilas tai asiakas ja hdnen ldhei-
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sensd sekd mahdolliset kokemusasiantuntijat. Mielenterveystyd on kokonaisval-
taista, johon kuuluu esimerkiksi sosiaalitieteisiin, lddketieteeseen, psykologiaan ja
hoitotieteisiin perustuvaa havainnointia, niiden analysointia ja toimintaa. Mielen-
terveystyon tavoitteena on, ettd hoitotyd on asiakasléhtdistd. Potilas tai asiakasldh-
toisyys toteutuu parhaiten silloin, kun asiakas tai potilas on vastuullinen ja aktiivi-
nen osallistuja seké on sitoutunut omaan hoitoprosessiinsa. Edellytykseni on riit-
tdvd ammatillinen tuki ja ohjaus, ettd potilas tai asiakas voi yhteistyosuhteessa koh-
data sairauden tai kriisin ja késitelld sitd vuorovaikutteisesti ja turvallisesti. Mielen-
terveystyossd tyontekijéltd edellytetddn herkkyyttd, ammattitaitoa ja itsensid ja
omien voimavarojensa tuntemista. Potilas tai asiakasldhtdinen tyd perustuu ihmis-

arvoon ja yhdenvertaisuuteen. (Kuhanen ym. 2013, 5, 30.)

Mielenterveystyon palvelujérjestelméssi sosiaali- ja terveydenhuollon palveluihin
kuuluvat julkiset perusterveydenhuollon palvelut ja erikoissairaanhoidon palvelut
sekd myos monet yksityiset ja kolmannen sektorin edustajat, joista erityisesti kol-
mannella sektorilla on niin sanotusti matalan kynnyksen ja erityisryhmien palveluja
asumisen ja arjen tukitoimintana (Noppari, Kiiltomidki & Pesonen 2007, 125). Mie-
lenterveyskuntoutus on palvelujen kokonaisuus, jonka tavoitteena on tukea mielen-
terveyskuntoutujien kuntoutumista ja itsendistd selviytymistd. Mielenterveyskun-
toutujille on saatavilla esimerkiksi asumispalveluita, joka on merkittdvd avohoidon
sektori. Asumispalveluyksikosséd asuvat sairastavat vaikeita mielenterveyshairioitd,
joista useimmat sairastavat skitsofreniaa eika tistd syystd selviydy itsendisessd asu-
misessa. (THL 2019). Kuntouttava mielenterveyshoitoty0 on pitkékestoista, vuo-
sienkin ajan kestévid kuntouttavaa toimintaa, jonka tavoitteena on lisétd psyykki-
sesti sairastuneen henkilon selviytymiskykya ja vahvistamaan ja tukemaan eldmén-
hallinnassa. Kuntouttava mielenterveystyd on korjaavaa toimintaa, jonka tavoit-
teena on mielenterveysongelmien tutkimus, hoito ja kuntoutus. (Kuhanen ym. 2013,

47, 30.)

Mielenterveys- ja pdihdetyossi jatkuvassa vuorovaikutuksessa oleminen sekd oman
persoonan kéyttd voidaan ndhdd samanaikaisesti sekd voiman ldhteind ettd voimia
kuluttavina tekijoind. Tydpaikan ilmapiirilld on suuri merkitys uupumisen ennalta-

ehkiisyssé. [lmapiirin parantamiseksi hyvid keinoja ovat huumori, kannustavuus,
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asiallisen palautteen antaminen ja saaminen, avoin ja sujuva vuorovaikutus seké
keskeneriisyyden ja virheiden salliminen. Tydyhteisossa tulisi arvioida sddnnolli-
sesti tyontekijoiden tyOssd jaksamista ja puuttua niihin mahdollisimman varhai-

sessa vaiheessa. (Saarelainen 2003, 206, 208-209.)

Mielenterveys- ja pdihdehoitotyohon voi liittyd monenlaista turvattomuutta aiheut-
tavia tilanteita, kuten vaarallisia tai ldhelti piti- tilanteita seké erityisti tarkkuutta ja
nopeutta vaativia tilanteita (Holmberg 2016, 203). Uhkaavat ja ldhelt4 piti -tilanteet
aiheuttavat tyontekijdssd tunneristiriitoja ominaisuuksistaan ihmisend ja tyonteki-
jani. Késittelemdton tunneristiriita aiheuttaa pitkittyesséén tarpeetonta itsesuojelun
lisdéntymisti, voimaantumisen tunteen vihenemisti, uupumista, ylireagointia ja lo-
pulta tarpeettomia ristiriitoja tyOpaikalla, kotona tai ihmissuhteissa. Turvallisuutta
voidaan parantaa kartoittamalla turvallisuusriskejd sddnnollisesti seké pohtimalla ja
harjoittelemalla tyoyhteisossi etukéteen vékivaltatilanteissa toimimista. (Holmberg

2016, 221, 225-226.)

Holmbergin (2016, 205-208) mukaan hoidettavan ihmisen traumaattiseen koke-
mukseen liittyva tieto ja tunteet siirtyvét helposti tyontekijdén. Tyontekijd altistuu
toistuvasti traumaattisten tapahtumien, mydtatuntouupumuksen ja ahdistuksen vai-
kutuksille. Haastavaa mielenterveys- ja pdihdehoitotydssa onkin asiakkaan eldmén-
tapahtumien aiheuttamien vaikutusten késitteleminen ja niiden normalisointi. Tasta
syystd voi aiheutua stressid ja johtaa pitkittyessdén tyduupumukseen. Stressid syn-
tyy liikaa, kun tyontekijdn tai tydyhteison voimavarat eivit riitd tyon vaatimuksista,
uhista tai haasteista selviytymiseen. Uupumuksen kehittymiseen vaikuttavat koh-
dattavien traumojen luonne, asiakasmédrd suhteessa tyontekijoiden médrdén seka
tyOtavat ja- ympdristd. Mydtdtuntouupumisen ennaltachkdisyssd on tirkedd, etti
tyOyhteisosséd keskustellaan kuormittavista ja palauttavista tekijoistd. Haastava ti-
lanne tulisi purkaa mahdollisimman pian tapahtuman jélkeen, etti tyontekija ei jaa
yksindén pohtimaan asiaa. Myds tyontekijdlld on vastuu omasta hyvinvoinnistaan,
mitd paremmin vapaa-aika ja ty0 on tasapainossa, sitd paremmat on mahdollisuudet

selvitd hyvinvoivana mielenterveys- ja paihdehoitotyossé.
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3.4 Tyohyvinvointiin liittyvi lainsasidéinto

Tyon tekemistd ohjaa Suomen lainsdddéntd muun muassa tydterveyden, tydaikojen,
tyoturvallisuuden ja tyonsuojelun osalta (TTL 2020 b). Tydsuojelua maarittavét eri-
laiset lait, jonka tavoitteena on tyon tekemisen turvallisuus ja terveellisyys ja yh-
teistoiminnallinen asioiden késittely tydpaikalla. Kéytinnossé laeissa velvoitetaan
tyon riskien arvioimiseen, tyohon perehdyttimiseen ja opastamiseen, tyOterveys-
huollon tarjoamiseen ja tyokyvyn yllépitdmiseen tyOpaikalla. (TTK 2020.) Ty6hon
liittyvid lakeja ovat tyoturvallisuuteen, tyOsuojeluun, tydterveyteen ja tydaikaan

liittyvit lait (TTL 2020 b).

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on ty0ympériston ja tydolosuhteiden parantami-
nen ty0kyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi sekd tydtapaturmien, ammattitautien
ja muita ty0std ja tyOympdristostd johtuvien fyysisen ja henkisen terveyden haitto-

jen ennaltaehkdisy ja torjuminen (L 23.8.2002/738).

Tydterveyshuoltolain tarkoituksena on tyonantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuol-
lon kanssa yhteistydssd edistdd ty6hon liittyvien sairauksien ja tapaturmien eh-
kéisyd, tyon ja tyOympariston turvallisuutta ja terveellisyytté, tyoyhteison toimintaa

sekd tyontekijoiden terveyttd sekd tyo- ja toimintakykyad (L 21.12.2001/1383).

Tyoaikalain tarkoituksena on tydntekijan suojeleminen kohtuuttomilta tyodajoilta ja
liialliselta kuormitukselta (Arola 2019). Tyoaikalakia sovelletaan tyésopimuslain
(L 55/2001) mukaan ty6hon, jota tehdddn tydsopimuksen sekd virkasuhteen perus-
tuvana, jos ei laissa toisin sdddetd (L 872/2019). Uusi tydaikalaki astui voimaan
1.1.2020 ja kumosi aiemman tydaikalain vuodelta 1996. Lainsdddént6a uudistettiin
vastaamaan elinkeinorakenteiden muutoksiin, yritysten kansainviliseen ja kotimai-
seen toimintaymparistoon sekd tyon tekemisen tapojen muuttuviin tarpeisiin. Mer-
kittdvin uudistus on joustotyoaika, edellyttiden ettd tyo on ajasta tai paikasta riippu-
matonta. Joustotydajassa tyontekija voi itse padttdd tydajastaan ja tyontekopaikas-
taan. (Eduskunta 2020.) Uuden ty6aikalain muutoksia ovat muun muassa mahdol-
lisuus sopia tydaikapankista, aiempaa laajemmat mahdollisuudet sopia liukuvasta
tyOajasta ja perdkkdisten yovuorojen méara viahenee seitsemasti yovuorosta viiteen

(Arola 2019). My6s vuorokausilepoon tuli muutos, tyontekijélla tulee olla jokaisen
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tyovuoron alkamista seuraavan vuorokauden aikana vahintdén 11 tunnin vuorokau-
silepo, mutta jaksotydssd vuorokausilepo voidaan lyhentdd yhdeksédén tuntiin tyon

jarjestelyihin liittyvistd syistd (L 872/2019).

Tyohyvinvointi ja sen edistiminen huomioidaan my0s muissa tyotid ohjaavissa la-
eissa, kuten tyOsopimuslaissa (L 55/2001), vuosilomalaissa (L 18.3.2005/162),
laissa laki tyOsuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tydsuojelutoiminnasta (L
20.1.2006/44), tyontekijan eldkelaissa (L 19.5.2006/395), laissa laki naisten ja
miesten vilisestd tasa-arvosta (L 8.8.1986/609) seka laissa laki yhteistoiminnasta

yrityksissd (L 30.3.2007/334).
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassd luvussa esitellddn tutkimuksen kohde seké opinndytetydssa kaytettavat tutki-
musmenetelmét, joihin kuuluvat opinndytetyon tutkimusote, aineiston keruu ja ai-

neiston analyysi.
4.1 Tutkimuksen kohde

Vaasan Setlementtiyhdistys ry on vaasalainen vuonna 1948 perustettu voittoa ta-
voittelematon sosiaalialan yhdistys. Yhdistyksen visio on pyrkid tukemaan hei-
koimmassa asemassa olevia ihmisié, joka haluaa tarjota ja kehittdd palveluita niiti
tarvitseville. Tavoitteena on yksilon eldménhallintataitojen edistiminen ja ihmisten
vilisen vuorovaikutuksen lisddminen. Yhdistyksen arvoja ovat arvostava kohtaa-
minen, oikeudenmukaisuus ja rohkeus. Yhdistys toteuttaa kansainvélisen setle-

menttityon mukaista toimintaa. (Vaasan Setlementti 2018, 3.)

Kultanummi on Vaasan Setlementtiyhdistys ry:n alainen mielenterveyskuntoutu-
jien asumispalveluyksikkod. Asumispalveluyksikko sijaitsee Ristinummella Vaa-
sassa. Asukkaita on yhteensd 25. Kultanummessa on 12 yksioté, 8 kaksiota ja viiden
asukkaan ryhmikoti. Asunnon lisdksi mielenterveyskuntoutujalle tarjotaan asun-
non lisdksi tukipalveluja sekéd kuntouttavaa ja toimintakykya ylldpitdvéa toimintaa.
Asukkaiden tarpeet, odotukset ja voimavarat otetaan huomioon yksilollistd palve-
lua suunniteltaessa. Tavoitteena on asukkaiden arjessa selviytyminen ja laadukas
elama. Henkilosto tukee ja ohjaa tarpeen mukaan arkipdivén asioissa ja yhteisessi
toiminnassa. Asukkailla on mahdollisuus my0s ruokalaan ja l4dkéarin palveluihin.

Henkilokunta tydskentelee aamu- ja iltavuoroissa. (Vaasan Setlementti 2019d.)

Tutkimuksen kohteena on asumispalveluyksikon tyontekijat. Kultanummessa tyds-
kennellddn moniammatillisessa tiimissd, johon kuuluvat ldhihoitajia, sairaanhoita-
jia, mielenterveyshoitaja ja sosionomeja. Tutkimusta toteutettaessa Kultanummessa
tyoskentelee yksitoista ohjaajaa, joihin kuuluvat vakituisessa tyosuhteessa ja pitka-
aikaisena sijaisena tyOskentelevit tyOntekijét sekd yksi kesdsijaisuutta tekeva tyon-

tekijd. Lahiesimiehend toimii vastaava ohjaaja. Tutkimuksen kohderyhmaéa paadyt-
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tiin rajaamaan Vaasan Setlementtiyhdistyksen yhdelle yksikdlle, koska opinndyte-
tyOsté olisi tullut muuten liian laaja. Kultanummeen kuuluu mielenterveyskuntou-
tujien asumisyksikko ja kyldkeskus. Tutkimus rajattiin mielenterveyskuntoutujien
kunta ei ole hoitosuhteessa mielenterveysasiakkaiden kanssa, jolloin tutkimus ei

olisi ollut luotettava.
4.2 Tutkimusmenetelméi

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus pyrkii ilmion syvélliseen ymmaértdmiseen,
jossa ollaan kiinnostuneita merkityksistd, eli ihmisten kokemuksista ja nikemyk-
sistd reaalimaailmasta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan yksittdistd tapausta
eikd siind pyritd yleistimédn, kun taas méérillinen tutkimus perustuu lukuihin ja
siind tutkitaan tapausten joukkoa. Laadullinen tutkimus kiyttdd sanoja ja lauseita,
jonka tavoitteena on ilmion kuvaaminen, ymmaértaminen ja tulkinnan antaminen.
Tutkimustulokset patevit vain tutkimuskohteen osalta. (Kananen 2017, 32-26.)
Tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen tutkimus, koska tutkimuksessa halut-
tiin saada kokemuksellista tietoa tyGhyvinvoinnista Kultanummen tyéhyvinvoinnin
edistdmistd koskevien laatusuositusten pohjalta ja miten tyShyvinvointia voitaisiin
edistdd kyseisessi tyopaikassa. [hmisten omat mielipiteet, kokemukset ja ndkemyk-
set kertovat syvéllisemmin nykytilanteesta ja kehittdmistarpeista. Ilman ilmion sy-
véllisempéd tutkimusta eivit kehittamistarpeet tulisi niin selkedsti esiin. Tulokset
kuvaavat ainoastaan tutkimuskohteena olevaa organisaatiota eikd tulokset ole til-

16in yleistettavissa.
4.3 Aineiston keraiminen

Laadullisessa tutkimuksessa kéytetdén yleisimmin aineistonkeruumenetelmind
haastatteluita, havainnointia, kyselyitd ja erilaisiin dokumentteihin perustuvaa tie-
toa (Tuomi & Sarajirvi 2009, 71). Haastattelu on kvalitatiivisen tutkimuksen paa-
menetelmd. Haastattelua ei tule kuitenkaan valita aineistonkeruumenetelmaksi,
ellei se sovellu kyseisen ongelman ratkaisuun. Haastattelussa on monia hyvid puo-
lia, mutta siihen liittyy myds ongelmia. Haastattelussa on taipumusta antaa sellaisia

vastauksia, jotka ovat sosiaalisesti suotavia sekd haastateltava voi kokea tilanteen
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pelottavaksi. Vaikka usein esitetddn, ettd laadullinen tutkimus merkitsee 14heista
kontaktia tutkittaviin, ei se ole kuitenkaan vélttiméatontd. (Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara 2009, 205-206, 194.) Hirsjarven & Hurmeen (2008, 35) mukaan seké haas-
tattelu ettd kyselylomake ovat menetelmid, jotka kohdistuvat tietoisuuden ja ajatte-
lun sisdltoihin. Aineistonkeruumenetelmaéksi valittiin kyselylomake haastattelun si-
jaan, koska tutkija on tydskennellyt tutkimuskohteena olevassa yksikossd samassa
tyOyhteisossd. Haastattelussa tyontekijét eivit valttdmatta olisi vastanneet rehelli-
sesti, jolloin tutkittavasta aiheesta ei olisi saanut todellista kuvaa eikd tutkimustu-
lokset olisi olleet luotettavia. Kyselomakkeen avulla anonymiteetti voidaan turvata,
jolloin tutkittavien on helpompi tuoda avoimesti esiin omia kokemuksiaan ja néke-
myksiddn. Vaikka menetelméksi ei valittu haastattelua, kyselylomakkeilla kerétysta

aineistosta saatiin kokemuksellista tietoa tutkittavasta aiheesta.

Aineisto kerittiin lomakkeella, jossa oli avoimia kysymyksid (LIITE 2). Kyselylo-
makkeessa olevat padteemat muodostuivat Kultanummen tyohyvinvoinnin edisté-
mistéd koskevien laatusuositusten pohjalta (LIITE 1). Kysymykset muotoiltiin siten,
ettd ne vastaisivat mahdollisimman hyvin tutkimusongelmaan. Kyselylomakkein
keritty aineisto oli sopivampi aineistonkeruumenetelmai tutkimuksessa myds siksi,
ettd tutkittavalla oli mahdollisuus jaada tutkijasta etdisemmaksi ja sdilyttdd ano-
nymiteettinsd. Tutkimuksen tulisi olla mahdollisimman vihén haittaa aiheuttava,
joten kyselylomakkeeseen vastaaminen oli joustavampi menetelmi tutkittavien
kannalta. Kyselylomakkeella keritty aineisto ei ole sidottu aikaan ja paikkaan, kun
taas haastattelu olisi vienyt paljon aikaa seké tutkijalta ettd tutkittavilta. Kyselylo-
makkeen vastauksia oli mahdollisuus myds pohtia rauhassa ja halutessaan niihin sai
palata my6hemmin uudelleen. Kyselylomake laadittiin verkkokyselynd e-lomak-
keena ja sithen oli mahdollista vastata my0s kirjallisesti kdsin. Télld tavoin tutkit-
tava sai vaihtoehtoja kysymysten vastaamiseen. Tutkimuskohteena oleville tyonte-
kijoille tuotiin tiedoksi linkki e-lomakkeeseen myos sahkopostitse. Paperiset kyse-
lylomakkeet toimitettiin asumispalveluyksikkoé Kultanummeen saatekirjeen (LIITE
3) kanssa ja valmiit lomakkeet palautettiin suljettuun kirjekuoreen. Vastausaikaa
kyselyyn oli kaksi vitkkoa. Kyselyyn vastaaminen toteutettiin anonyymisti ja kyse-

lyyn vastaaminen oli vapaaehtoista.
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4.3.1 Aineiston analysointi

Tutkimuksen aineisto analysoitiin teoriaohjaavan sisdllonanalyysin avulla. Teoria-
ohjaava sisdllonanalyysi sisédltdd teoreettisia kytkentdjd, mutta ne eivit tule suoraan
teoriasta. Aikaisemman tiedon tarkoitus on ohjata tai auttaa analyysissa. Aikaisem-
man tiedon merkitys ei ole teoriaa testaavaa, vaan uusia ajatusmalleja kehittelevaa.
Aineiston analyysivaiheessa edetéén aluksi aineistoldhtoisesti ja analyysin loppu-
vaiheessa tarkastellaan aineistoa teoreettisen viitekehyksen kautta. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 96-97.) Sisdllonanalyysi tarkoittaa aineiston jdrjestdmistd tiiviiseen ja
selkeddn muotoon kadottamatta sen sisdltimda informaatiota. Looginen koko-
naisuus muodostuu aineiston hajottamisesta osiin, késitteellistimisestd ja aineiston
uudelleen kokoamisesta uudella tavalla. Sisdllonanalyysi muodostuu tulkinnasta ja
paittelystd, jossa tutkimusaineistosta edetddn kohti késitteellisempdd nidkemysti
tutkittavasta ilmiostd. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108, 112.) Teoriaohjaavan sisél-
l6nanalyysin avulla saatiin tietoa tyontekijoiden tyShyvinvoinnista Kultanummen
tyohyvinvoinnin edistdmistd koskevien laatusuositusten pohjalta ja tyShyvinvoin-
nin kehittdmistarpeista tyopaikalla. Kyseisen tyOpaikan tyohyvinvointia koskevat
laatusuositukset ovat ohjanneet tutkijaa selvittdmadn tutkimusongelmaa. Tutki-
muksessa kaytettiin aineistoldhtdistd ja teoriaohjaavaa ldhestymistapaa. Tassd tut-
kimuksessa teoriaohjaava sisidllonanalyysi toteutettiin siten, ettd siséllonanalyysissa
edettiin aineistoldhtdisesti, mutta analyysia ohjasi Kultanummen ty6hyvinvoinnin
edistdmisen laatusuositusten eri teemat (LIITE 1). Siséllonanalyysissd kaytettiin
luokittelua ja teemoittelua. Teemoittelussa aineisto jaettiin Kultanummen laatusuo-

situsten eri aithealueiden mukaan.

Aineistoldhtdinen analyysi koostuu redusoinnista eli aineiston pelkistdmisestd, ai-
neiston klusteroinnista, eli ryhmittelysti ja abstrahoinnista eli teoreettisten kisittei-
den luomisesta. Pelkistimisessa informaatio pelkistetdén karsimalla tutkimuksesta
epdolennainen tieto pois. Pelkistiminen voi olla tiedon pilkkomista osiin tai tiivis-
tdmistd. Télloin koodataan tutkimustehtiville olennaiset ilmaukset. Tutkimuksesta
nostetaan esiin ne ilmaisut, jotka vastaavat parhaiten tutkimustehtdvdn kysymyk-
siin. Ne voidaan alleviivata ja merkit aineiston sivun reunaan ja sen jdlkeen listata

eri paperille perdkkdin. Ennen analyysin aloittamista sisédllonanalyysissa tulee olla
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analyysiyksikkd, joka voi olla sana, lauseen osa tai kokonaisuus. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 108-109.) Koodaus vihentdd koko aineiston mééria siten, ettd koodaa-
minen auttaa etsiméddn aineistosta tutkimuksen kannalta merkityksellistd tietoa
(Vaismoradi, Jones, Turunen & Snelgrove, 2016, 104). Ensin aineisto luettiin l&pi
huolellisesti useaan kertaan etsiméilld vastauksia tutkimuskysymyksiin eli tiettyd
teemaa kuvaavia nikemyksid karsimalla tutkimuksen kannalta epdoleellinen tieto
pois. Tdman jélkeen alkuperdiset ilmaukset kirjoitettiin késin erilliselle paperille.
[Imaisut alleviivattiin ja listattiin. Pelkistetyt ilmaukset tiivistettiin siten, etti niiden

olennaista sisdltod ei kadotettu.

Aineiston klusteroinnissa eli ryhmittelyssé aineiston alkuperdisilmauksista etsitdan
samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia kuvaavia kisitteitd. Samaa asiaa tarkoitta-
vat kisitteet ryhmitelldén ja yhdistetddn luokaksi seké luokka nimetddn sisiltod ku-
vaavalla késitteelld. Pelkistetyt ilmaukset ryhmitell4dén alaluokiksi. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 110.) Sisédllonanalyysi toteutettiin siten, ettd yksittdisistd vastauksista
edettiin pelkistettyihin ilmauksiin. Sisdllonanalyysissd edettiin etsimélld alkuperdi-
sistd ilmaisuista vastauksia tutkimusongelmaan. Pelkistetyt ilmaukset ryhmiteltiin
alaluokiksi Kultanummen ty6hyvinvoinnin edistimisen laatusuosituksista tulevien

pédteemojen alle.

Aineiston abstrahoinnissa eli késitteellistdmisessd erotetaan tutkimuksen kannalta
olennainen tieto ja niiden perusteella muodostetaan konkreettisia késitteitd. Alku-
perdisilmaisuista edetddn teoreettisiin kisitteisiin ja johtopaitoksiin. Teoreettisten
kasitteiden luomista jatketaan yhdistelemaélld luokituksia niin kauan kuin se on ai-
neiston sisdlloltddn mahdollista. Himaéldisen (1987) mukaan abstrahoinnissa yleis-
késitteistd muodostetaan kuvaus tutkimuskohteesta. Teoriaa ja johtopédétoksid ver-
rataan alkuperdisaineistoon koko ajan muodostettaessa uutta teoriaa. Tutkimusai-
neisto liitetdén teoreettisiin késitteisiin ja tuloksissa tuodaan esiin tutkimusaineis-
tosta muodostettu malli, késitteet, késitejdrjestelma tai aineistoa kuvaavat teemat.
Tuloksissa esitetddn myds luokittelujen pohjalta muodostetut késitteet ja niiden si-
séllot. Tutkija pyrkii ymmartdmaéan analyysin kaikissa vaiheissa tutkittavia heidén

omasta ndkokulmastaan. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 111-113.) Luokittelua jatkettiin
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niin kauan, kunnes se ei ollut enéd aineiston kannalta mahdollista. Analyysiyksik-
konid toimi Kultanummen laatusuosituksista tulevat eri teemat. Analyysissd muo-
dostui alaluokkia, yldluokkia ja padluokkia. Alaluokkia muodostamalla saatiin ku-
vaus tutkittavasta aiheesta. Alaluokat yhdistettiin yldluokkiin ja ne yhdisteltiin paa-
luokkiin. Yldluokat muodostettiin tutkimuskysymyksistd (LIITE 2). Pdéluokat tuo-
tiin valmiina kyselylomakkeessa olevista pidteemoihin liittyvistd alaotsikoista, ku-
ten esimerkiksi ensimmadiseen pddteemaan johtamiseen ja tydyhteison kehittdmi-
seen liittyvid alaotsikoita ovat osallistava johtamistapa, paivittdisjohtaminen, suun-
nittelu ja kehittdminen oppivan organisaation periaatteilla, yhteisollisyys ja tyOyh-
teisdd ohjaava arvo ja kehityskeskustelut. Yhdistéviksi luokaksi nimettiin paitee-
mat, esimerkiksi johtaminen ja ty0yhteison kehittiminen. Aineiston analysointia
helpottivat valmiiksi tuodut padluokat ja ne auttoivat kiinnittdmain huomiota ai-
neistossa olevaan olennaiseen tietoon. Seuraavalla sivulla olevassa kuviossa (Ku-
viossa 2) on havainnollistettu esimerkkind pddteemojen eli yhdistdvén luokkien,
yldluokkien ja padluokkien muodostuminen. Pelkistetyistd ilmaisuista muodostet-

tiin sisdltod parhaiten kuvaavalla nimelld alaluokkia, jotka yhdistettiin yldluokkiin.
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Kuvio 2. Esimerkki sisdllonanalyysin luokittelusta

Liitteessd 4. on esimerkki siséllonanalyysin johtaminen ja tydyhteison kehittimisen

-padteeman luokittelusta analyysin hahmottamisen helpottamiseksi. Kaikki kysy-

mykset analysoitiin esimerkin mukaisesti.
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4.4 Aikaisemmat tutkimukset

Tyohyvinvoinnista on julkaistu paljon tutkimuksia Suomessa. Suomalainen hyvin-
voinnin tutkimus on kansainvilisestikin arvostettua ja korkealaatuista. (Virtanen &

Sinokki 2014, 42.)

Ty6hyvinvoinnista on tehty paljon tutkimuksia korkeakouluissa, yliopistoissa ja
valtakunnallisissa tutkimuslaitoksissa. Tutkimuksissa tyohyvinvointia on tutkittu
eri ndkdkulmista, kuten muun muassa ty6hyvinvoinnin vaikutuksia, tyéhyvinvoin-
tia edistdvid ja heikentivid tekijoitd ja yleisesti tybhyvinvoinnin tilaa on tutkittu
erilaisissa ympdristoissd. Tyohyvinvointia on tutkittu myods mielenterveystyossi
useissa tutkimuksissa. Téssd tutkimuksessa selvitettiin tyohyvinvoinnin kokemuk-
sia kyseisen yksikon laatimien ty6hyvinvoinnin edistdmistd koskevien laatusuosi-
tusten pohjalta, joka poikkeaa siten aikaisemmista tutkimuksista. Laatusuositusten
pohjalta tehty tyohyvinvointiin liittyva tutkimus tuo tutkimukselle lisdarvoa, koska
tutkimuksessa selvitettiin, miten tyontekijat kokevat tyohyvinvointinsa kdytan-
ndssé tyohyvinvointia koskevien laatusuositusten pohjalta ja miten sitd voidaan ke-

hittdd laadun parantamiseksi tyohyvinvoinnin osalta.

Hémaldinen & Lantta (2008) ovat tehneet pro gradu -tutkielman tydhyvinvoinnista
mielenterveystyOssd. Tavoitteena oli kuvata hoitotyontekijéiden kokemuksia mie-
lenterveystyOssd psyykkisistd ja sosiaalisista kuormitustekijoistd sekd kuormituste-
kijoiden yhteyttd tyohyvinvoinnin kokemiseen. Tarkoituksena oli psyykkisten ja
sosiaalisten kuormitustekijéiden erojen vertaileminen osastoty0ssé ja avohoidossa
sekd kahdessa erilaisessa organisaatiossa. Tutkimusmenetelma oli kvantitatiivinen
ja aineisto kerdttiin kyselylomakkeilla. Aineisto koostui Péijat-Hameen sosiaali- ja
terveysyhtymén tulosalue ja Hyvinkddn sairaanhoitoalueen psykiatrian tulosyk-
sikkod (N = 554). Vastausprosentti oli 62,8 %. Tutkimuksessa havaittiin, ettd tyohy-
vinvointi koettiin keskinkertaisena. TyShyvinvointia heikentdvini tekijoind olivat
henkildston huomioonottamisen heikkous, organisaation sitoutumattomuus, tyosta
saadun palautteen niukkuus, luottamuksen heikkous ja arvoristiriidat liittyen joh-

toon. Lahiesimieheltd toivottiin nopeampaa puuttumista tydyhteison ristiriitatilan-
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teisiin. Keskeisind tuloksina havaittiin, ettd hoitotyontekijoiden kokemaan ty6hy-
vinvointiin mielenterveysty0ssa vaikuttivat psyykkiset ja sosiaaliset kuormitusteki-

jit.

Happo (2000) on tehnyt gradu -tutkielman tyon ja perheen vuorovaikutus
av(i)opuolisoiden kohtaamana -siirtyykod ty6hyvinvointi parisuhdehyvinvointiin?
Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella tyon ja perheen vuorovaikutusta suoma-
laisilla tyossédkayvilld av(i)opareilla ja sitd, eroavatko naisten ja miesten arviot tyo-
hyvinvoinnista, tyon stressitekijoistd ja parisuhdehyvinvoinnista. Lisdksi tarkoituk-
sena oli saada tietoa siité, kuinka tyon stressitekijét vaikuttavat yksilon hyvinvoin-
tiin niin ty0ssd kuin parisuhteessa ja heijastuuko yksilon kokema tyShyvinvointi
puolisonsa parisuhdehyvinvointiin. Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena ja
tutkimuksessa kiytettiin satunnaisotantaa (25—64-vuotiaat). Kyselyyn vastasi yh-
teensd 45 %. Tutkimusaineisto oli osa laajempaa Kotitalous, ty0 ja hyvinvointi
1999 -tutkimusprojektia. Tutkimustulosten mukaan ty6uupumus oli naisilla ylei-
sempdd ja naiset kokivat kiirettd enemmaén kuin miehet. Miehet kokivat enemmén
tyon ja perheen vilista ristiriitaa. TyOtyytyviisyys ja tyduupumuksella ei ndhty ole-
van vaikutusta hyvinvointiin perheen alueella, mutta tyon stressitekijit sen sijaan

vaikuttivat parisuhteeseen negatiivisesti.

Pulkkinen, Simonen & Suomalainen (2010) ovat opinndytetydssdén tutkineet mie-
lenterveystyOssd jaksamista. Tutkimuksessa tarkoituksena oli selvittdd kahden psy-
kiatristen osaston tyontekijoiden tyOssdjaksamista. Tavoitteena oli tutkimustulosten
hyddyntdminen henkilokunnan tyShyvinvoinnin kehittimisessd. Tutkimus oli mo-
nimenetelmétutkimus, jossa kéytettiin sekd maéréllistd ettd laadullista tutkimus-
otetta. Aineistonkeruumenetelméni oli strukturoitu kyselylomake, jossa oli myds
avoimia kysymyksid. Tutkimukseen osallistui yhteensa 26 tyontekijéé ja vastauksia
saatiin 76,5 %. Tutkimustuloksien mukaan ulkopuoliset kuormitustekijét, kuten ris-
tiriidat ihmissuhteissa ja parisuhteissa vaikuttivat myos tydssdjaksamiseen. Tutki-
muksessa nousi selkedsti esiin tyontekijoiden kokema vikivallan uhka. Puolet vas-
taajista kokivat tyonsd stressaavaksi. Suurin osa oli kuitenkin joko tyytyviisid tai

melko tyytyvéisid tyohonsa.
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Ty0- ja elinkeinoministerion tydolobarometrin (2018) tavoitteena oli selvittda pal-
kansaajien nikemyksid tyOstddn ja tyOpaikastaan. Tarkoituksena oli selvittdd tyo-
eldman laatua, kuten téiden organisoimiseen, tyopaikan ilmapiiriin, syrjintéén, tyo-
kykyyn ja kiusaamiseen liittyvid asioita, yleisid ndkemyksid tydmarkkinoiden ja
tyoeldmin kehityksestd, tyopaikkojen innovaatiotoimintaan, tydaikajirjestelyihin
sekd osaamisen kehittimisen mahdollisuuksia ja vaikutusmahdollisuuksia. Aineisto
kerattiin Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen yhteydessé puhelinhaastatteluilla,
haastatteluja tehtiin yhteensd 1650. Kysely tehtiin suomalaisille tydssékayville, joi-
den sddnndllinen tydaika oli vahintddn kymmenen tuntia viikossa. Vastausprosentti
oli 79 %. Tuloksia voidaan luotettavasti yleistdd koskemaan kaikkia tydssiakayvia

ja kaikilla sektoreilla Suomessa.

Tulokset kuvattiin tilastollisin menetelmin. Tulosten mukaan koulutuksissa vuoro-
vaikutus- ja yhteistyotaitoja seki terveyteen ja tydturvallisuuteen liittyvid asioita on
opiskeltu paljon. Palkansaajilla on aiempaa paremmat mahdollisuudet oppia ja osal-
listua tyOpaikan ja toiminnan kehittimiseen. Myos osaamisen kehittdminen on mo-
ninaistunut ty0ssd ja se toteutuu itsendisesti ja tyOtehtdvien parissa. Palkansaajat
arvioivat myonteisesti tyollisyyden ja talouden kehittymisen ja uskovat 10ytavénsa
omaa osaamista ja tyokokemusta vastaavaa tyGtd. Suurin osa oli sitd mieltd, ettd
tydeldmaén laatu on kohtuullinen. Silti 60 % kokee, tyon henkisesti raskaaksi ja kol-
mannes arvioi tyon raskaaksi fyysisesti. Yhdeksdan kymmenesté on tyytyvéinen tyo-
kykyynsd suhteessa tyon henkisiin ja fyysisiin vaatimuksiin. Tuloksissa tuli myos
ilmi, ettd toitd on litkaa suhteessa tyontekijdmaérddn ja tyot eivét jakaudu tasapuo-
lisesti. Noin joka kymmenes oli havainnut tydpaikallaan terveyteen tai tyosuhteen
laatuun liittyvéa syrjintdd. Moni oli myds kokenut, ettd tyopaikkakiusaamista esiin-
tyy joskus tyotovereiden, asiakkaiden tai esimiehen taholta. Erityisesti kunta-alalla
tyOskentelevit kohtaavat fyysistd vékivaltaa tai sen uhkaa, joka liittyy usein asiak-
kaan kohtaamiseen. Tydpaikoilla terveys ja turvallisuus huomioidaan nykydin pa-
remmin kuin aikaisemmin. Sairauspoissaolot ja pitkdt sairauslomat osoittivat ole-
van pienessd kasvussa. Poissaolot ovat yleistyneet etenkin mielenterveyden héiri-
Oiden vuoksi. Nuoret palkansaajat kokevat tyonsi fyysisesti ja henkisesti raskaaksi

alempaa enemman, kun ikdéntyneilld muutos on pdinvastainen.
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Tydoterveyslaitos (2012) on laatinut vuonna 2013 katsauksen Tyo ja terveys Suo-
messa 2012, jonka tarkoituksena oli kartoittaa tydolo- ja tyShyvinvointitilannetta
Suomessa. Tutkimuksessa tutkittiin tydeldmén muutoksia ja ajankohtaisia ilmidita,
tyOn organisointia, tybhyvinvoinnin johtamista sekd tyoyhteison ja yksiloiden voi-
mavaroja, ty0ympdriston tilaa ja terveyshaittoja, tydterveyshuollon ja tydsuojelun
valvontaviranomaisten toimintaa seki tilannetta eri toimialoilla. Aineisto keréttiin
puhelinhaastatteluilla. Kyselytutkimuksessa johtopddtoksiin toi epdvarmuutta se,
oliko kyselytutkimuksiin vastaamishalukkuus heikentynyt. Katsauksen tutkimustu-
losten mukaan ty0hyvinvointi oli viime vuosina aidosti parantunut. Eldkkeellesiir-
tymisidn odote oli 50-vuotiailla 62,4 vuotta vuonna 2011, joka oli noussut vuodesta
2005 puolitoista vuotta. Myos tyollisyysaste oli parantunut erityisesti yli 55-vuoti-
aiden ikdryhmissé. Oireina ilmenevi stressi ja tyon henkinen kuormittavuus oli hie-
man vihentynyt sekd tyontekijit kokivat tydonantajan olevan kiinnostuneempi hen-
kiloston hyvinvoinnista. Tutkimustuloksissa havaittiin, ettd tyohyvinvoinnissa on
edelleen paljon kehittdmisen varaa sosiaalisen ja taloudellisen kestdvyyden paran-
tamisessa. TyShyvinvoinnin kehittdmistd pahoinvoinnin vdhentdmisend ja ennalta-

ehkaisemisend tarvitaan edelleen.



46

5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassd luvussa kasitellddn tehdyn tutkimuksen tuloksia. Tutkimuksen tarkoituksena
oli selvittdd mielenterveyskuntoutujien asumispalveluyksikko Kultanummen tyon-
tekijoiden kokemuksia ja ndkemyksid tyohyvinvoinnista Kultanummen laatimien
ty6hyvinvoinnin edistimistd koskevien laatusuositusten pohjalta (LIITE 1) ja miten
ty6hyvinvointia voitaisiin edistdd kyseisessa tyopaikassa. Tutkimukseen osallistui-
vat kyselylomakkeen tayttdmailld yhteensd kymmenen tyOntekijdd yhdestétoista
tyontekijastd. Tutkimustulokset on jaettu Kultanummen laatusuositusten mukai-
sesti neljin eri pddteeman alle, joita ovat johtaminen ja tyOyhteison kehittiminen,
ty0 ja tydolot, ammatillinen osaaminen ja tyontekijdn voimavarat ja terveys seki
liséksi tyohyvinvoinnin edistdminen. Vastaukset luokiteltiin padteemojen mukaan
ala -ja yldluokkiin sekd padluokkiin. Tutkimustulosten raportoinnissa kaytetiin lai-
nauksia tyOntekijoiden vastauksista, koska niilld halutaan eldvdittdd tekstid sekd
tdsmentdi saatuja tuloksia. Tulokset esitetdéin padteemojen, padluokkien ja yldluok-

kien sekd alaluokkien mukaisessa jirjestyksessa.
5.1 Johtaminen ja tyoyhteison kehittiminen

Ensimmadisessd johtaminen ja tyoyhteison kehittiminen -pddteemassa kisitelldan
johtamista ja tyOyhteison kehittdmiseen liittyvid tuloksia, joita ovat osallistava joh-
tamistapa, paivittdisjohtaminen, suunnittelu ja kehittdminen oppivan organisaation
periaatteilla, yhteisollisyys tyOyhteisod ohjaava arvo seké kehityskeskustelut. Joh-
taminen ja tyOyhteison kehittdmisen -pddteemaan muodostuivat alaluokat mahdol-
lisuus itsendiseen tydskentelyyn, avoin vuorovaikutus, itsendinen tydskentely, in-
novatiivinen toimintaympéristd, tyontekijan voimavarojen huomioiminen, myon-
teinen ilmapiiri, tyotehtévien selkeys ja tyovélineiden riittdvyys tyon tekemiseen,
koulutusmahdollisuudet, tyontekijan ammatillista osaamista kehittdva palaute, toi-
miva tiedonkulku, dialogisuus, yhteisollisyys ja psykologinen tuvallisuus, kehitys-
keskustelujen avoimuus ja ammatillisen osaamisen kehittiminen kehityskeskuste-

lujen avulla.
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5.1.1 Osallistava johtamistapa

Osallistavan johtamistavan toteutumista selvitettiin tutkimalla, miten tyontekiji voi
vaikuttaa omaan ty0honsé sekd miten oma kiinnostus ja osaaminen otetaan huomi-
oon tydtehtdvien jaossa. Osallistavaan johtamistapaan olivat kaikki vastaajat tyyty-
véisid. Osallistavan johtamistavan toteutumista kuvailtiin siten, ettd tyontekijalla
on mahdollisuus itsendiseen padtdoksentekoon, tyOyhteisdssd on avoin vuorovaiku-
tus, tyontekijdlla on mahdollisuus itsendiseen tyoskentelyyn, esimies mahdollistaa
innovatiivisen toimintaympériston ja esimies huomioi tyontekijin voimavarat

tyOssa.

Ensimmadisessd tutkimuskysymyksessd selvitettiin osallistavan johtamistavan to-
teutumista siten, miten tyontekijd voi vaikuttaa omaan tyohonsd esimerkiksi paa-
toksentekoon ja vastuun ottamiseen. Vastaajat kokivat, ettd tyontekijoilld on mah-
dollisuus vaikuttaa omaan tyohonsi. TyoOntekijoilld on mahdollisuus tehdé tyossdan
itsendisid paatoksid ja avoimella vuorovaikutuksella koettiin olevan suuri merkitys.
Pailuokaksi tuotiin valmiina osallistava johtamistapa, yldluokaksi muodostui
omaan tyohon vaikuttamismahdollisuudet ja alaluokiksi muodostuivat mahdolli-

suus itsendiseen padtoksentekoon ja avoin vuorovaikutus.

Mahdollisuus itseniiseen paitoksentekoon. Yli puolet vastaajista koki, ettd tyo-
yhteisossd tyontekijdlle annetaan vastuuta ja mahdollisuus kéyttdd omaa harkinta-

kykya paitoksenteossa.

"Saan tehdd pdcditoksid ja ratkaista eteen tulevia ongelmia oman harkinnan
mukaan.”

“Saan tehdd tyéssdni itsendisid pddtoksid.”

Avoin vuorovaikutus. Alle puolet vastaajista mainitsi, ettd omaan tyohon voi vai-

kuttaa myds avoimella keskustelulla.

"Keskustelemalla tydpaikalla aktiivisesti asioista, joihin haluaisin itse vai-
kuttaa.”

’

"Toiden jakaminen ja suunnittelu yhdessd.’
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Toisessa tutkimuskysymyksessé kartoitettiin, miten tyontekijan oma kiinnostus ja
osaaminen otetaan huomioon tyotehtévien jaossa. Kaikki vastaajat kokivat, ettd esi-
mies ottaa hyvin huomioon tyontekijin oman kiinnostuksen ja osaamisen tydtehta-
vien jaossa. Vastaajat kuvailivat, ettd oma osaaminen ja kiinnostus tyotehtévien ja-
ossa otetaan huomioon mahdollistamalla itsendinen tydskentely ja innovatiivinen
toimintaymparistd sekd huomioimalla tyontekijoiden voimavarat. Padluokaksi tuo-
tiin valmiina osallistava johtamistapa, yldluokaksi muodostui tyontekijin oman
kiinnostuksen ja osaamisen huomioiminen tyotehtdvien jaossa ja alaluokiksi muo-
dostuivat itsendinen tydskentely, innovatiivinen toimintaympéristo ja tyontekijén

voimavarojen huomioiminen.

Itseniiinen tyoskentely. Lihes kaikki vastaajat kokivat, ettd oma osaaminen ja
kiinnostus tyotehtdvien jaossa otetaan huomioon siten, ettd esimies mahdollistaa
itsendisen tyoskentelyn. Tydtehtivien jaossa saa vapaasti valita tehtdvid ja tyotd saa
Tyontekijét kokivat, ettd tyontekijdn oma persoona saa nikya tydssé ja tyotehtdviin

voi vaikuttaa oman kiinnostuksen mukaan.

”On mahdollisuus jdrjestdd asukkaiden kanssa retkid ja muuta tekemistd
mieltymysten mukaan.”

’

"Vastuutehtdavidkin saa halutessaan.’

Innovatiivinen toimintaympaéristé. Muutama vastaaja koki, ettd tyontekijin oma
kiinnostus ja osaaminen otetaan huomioon myds siten, ettd tyopaikalla on halu ke-
hittdd ja uudistaa tyotd. Koettiin, ettd toimintatapoja voi ehdottaa avoimesti ja toi-

mintatapoja kehitetddn yhteistydssd tyoyhteison kesken.

)

“Aina on mahdollisuus ehdottaa uusia toimintatapoja.’
“Toimintatapoja mietitddn yhdessd uudestaan toimivammaksi.”

Tyontekijin voimavarojen huomioiminen. Muutama vastaajista koki, etti tyo-

tehtdvid on mahdollista valita omien tuntemusten ja jaksamisen mukaan.

’

"Tyétehtdvid voi valita sen pdivin tuntemusten mukaan.’



49

“Jos jokin tyétehtivd ei tunnu sind pdivind hyvdiltd, sen voi sanoa suo-

»
raan.

5.1.2 Piivittiisjohtaminen

Kolmannessa tutkimuskysymyksessd piivittidisjohtamisen toteutumista haluttiin
selvittdd, miten esimies edistdd tyohyvinvointia (tyotehtivien selkeys, tydvélineet,
tyontekijan riittavét tiedot ja taidot tyon tekemiseen) ja millaista palautetta tyonte-
kijat ovat kokeneet saaneensa esimieheltd sekd miten tiedonkulun koettiin toimivan.
Aineistosta nousi esiin, ettd esimies edistdd tyohyvinvointia pitdmalld ylld myo6n-
teistd ilmapiirid tyOyhteisossd sekd huolehtimalla siitd, ettd tyotehtivit ovat selkedt
ja tyovilineet ovat riittdvid tyon tekemiseen ja tyontekijélld on mahdollisuus osal-
listua koulutuksiin ammatillisen osaamisen kehittdmiseksi. Esimiehen antama pa-
laute koettiin tyontekijoiden ammatillista osaamista kehittdvaksi ja palautetta saa
useimmiten kehityskeskustelujen yhteydessi. Tiedonkulku tyOyhteisossd koettiin

padosin toimivaksi.

Paivittdisjohtamiseen liittyvdssd ensimmadisessd tutkimuskysymyksessd haluttiin
selvittdd, miten esimies edistdd tyOhyvinvointia tydssd. Péadluokaksi tuotiin val-
miina pdivittdisjohtaminen, yldluokaksi muodostui esimiehen tyohyvinvoinnin
edistdminen ja alaluokiksi muodostuivat tyotehtivien selkeys ja tydvélineiden riit-

tdvyys tyon tekemiseen, myOnteinen tydilmapiiri ja koulutusmahdollisuudet.

Tyotehtivien selkeys ja tyovilineiden riittivyys tyon tekemiseen. Yli puolet
vastaajista kokivat tyotehtivét selkeiksi ja tydvilineet tyon tekemiseen koettiin riit-
taviksi. Tyovélineitd myds kehitetddn ja péivitetdédn tarvittaessa. Tyotehtdviin liit-
tyen esimiehen koettiin antavan tarvittaessa ohjeistusta. Esimies my0s huolehtii

tyontekijoiden riittdvéstd osaamisesta.

"Kultanummessa on selkedt tyotehtdvit ja tyovilineet.”

’

”Esimies pitdd huolen, ettd tyohon liittyvd vilineisto on ajan tasalla.’

Myonteinen tydilmapiiri. Muutama vastaaja mainitsi, ettd tyoyhteisossa keskus-
tellaan avoimesti ja esimieheltd ja tyOyhteisoltd saa tukea tyohon liittyvissa asioissa

ja tarvittaessa voi kysyé neuvoa.
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’

"Ei tarvitse peldtd kysyd neuvoa.’

“Esimies kuuntelee tyontekijoitd ongelmien ratkaisemiseksi.”

Koulutusmahdollisuudet. Alle puolet vastaajista kokivat, ettd tyontekijdlla on
mahdollisuus osallistua koulutuksiin tyOntekijin osaamisen ja tietojen kehitta-

miseksi tyossa.

’

"Koulutuksiin saa aina osallistua, jos haluaa.’

)

“Esimies jdrjestdd mahdollisuuden osallistua koulutuksiin.’

Toisessa tutkimuskysymyksessd selvitettiin, millaista palautetta tyontekijit saavat
esimieheltd. Pddluokaksi tuotiin valmiina péivittdisjohtaminen, yldluokaksi muo-
dostui esimiehen palautteen antaminen ja alaluokaksi muodostui tyontekijan am-

matillista osaamista kehittdva palaute.

Tyontekijin ammatillista osaamista kehittivi palaute. Esimichen palautteen
antaminen koettiin padosin riittdvéksi. Puolet vastaajista kuvailivat esimiehen anta-
maa palautetta positiivisena, rakentavana ja tyontekijan osaamista kehittdvana.
Alle puolet vastaajista kertoi, ettd tyohon liittyvdd palautetta saa useimmiten kehi-

tyskeskustelujen yhteydessa.

”Palaute on kehittdvdd...”

“Palaute on ollut rakentavaa ja positiivista.”

Muutama vastaajista koki, ettd esimies ei anna tyostd lainkaan palautetta ja toivoi

saavansa enemmaén palautetta.

Kolmannessa tutkimuskysymyksessé haluttiin kartoittaa, miten tyontekijat kokevat
tiedonkulun toimivuuden. Pddluokaksi tuotiin valmiina piivittdisjohtaminen, ylé-
luokaksi muodostui tiedonkulun toimivuus ja alaluokaksi muodostui toimiva tie-

donkulku.
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Toimiva tiedonkulku. Enemmistd vastaajista kokivat, ettd tiedonkulku toteutuu
hyvin. Erityisesti infovihon hyddyntdminen tyOpaikalla koettiin merkittdvana véli-
neend tiedon siirtymisessd. Myos raportoinnin koettiin pddosin olevan hyvaai tie-

donkulun kannalta.

“Raportti luetaan pdivittdin ja siitd keskustellaan.”

“Infovihkoon kirjoitetaan aktiivisesti asioista.”

Alle puolet vastaajista kuitenkin kokivat tiedonkulun olevan riittdimétonta ja vaih-
televaa. Koettiin, ettd toisinaan tirkeitd asioita ei kirjata ja suullisen raportoinnin

yhteydessa voi tirkeitd asioita jadda kertomatta.
5.1.3 Suunnittelu ja kehittiminen oppivan organisaation periaatteilla

Neljdnnessd johtaminen ja tyOyhteison kehittimisen -padteemaan liittyvéssd tutki-
muskysymyksessé haluttiin selvittdé, miten tyontekija voi vaikuttaa omaan tyohon
tai toiminnan kehittdmiseen. Kaikkien vastaajien mielestd omaan ty6hon ja toimin-
nan kehittdimiseen vaikuttaminen koettiin kaikkien vastaajien mielestd hyvéna.
Vastaajat kokivat, ettd omaan tyohon ja toiminnan kehittdimiseen voi vaikuttaa yh-
teisen vuorovaikutuksen keinoin. Padluokaksi tuotiin valmiina suunnittelu ja kehit-
tdminen oppivan organisaation periaatteilla, yldluokaksi muodostui vaikuttamis-
mahdollisuudet omaan ty6hon ja toiminnan kehittimiseen ja alaluokaksi muodostui

dialogisuus.

Dialogisuus. Omaan tyohon ja toiminnan kehittimiseen vaikuttamiseen merkitta-
viksi tekijdksi nousi dialogisuus. TyOyhteisossd keskustellaan vastavuoroisesti toi-
mintatavoista ja niitd kehitetddn yhteistyossd tydyhteison kesken. Vastavuoroinen
keskustelu koettiin avoimeksi ja tyontekijin mielipiteitd kuunnellaan ja niitd voi

tuoda rohkeasti esiin.

’

"Tyoyhteisossd on avoin suhtautuminen tyon ja toiminnan kehittimiseen.’

’

"Yhdessd keskustellen toimintatapoja voidaan muuttaa.’



52
5.1.4 Yhteisollisyys ja tyoyhteisoa ohjaava arvo

Viidennessé tutkimuskysymyksessa haluttiin selvittdd, miten tyontekijé kokee tule-
vansa kuulluksi ja hyviksytyksi tyOyhteisosséd. Lahes kaikki vastaajat kokivat tule-
vansa kuulluksi ja olevansa osa tydyhteisdd, joka nidkyy tyontekijan yhteisollisyy-
den kokemuksena ja psykologisena turvallisuuden tunteen kokemuksena. TyOyh-
teisosséd kuulluksi ja hyviksytyksi tulemisen koettiin vaikuttavan myos tyOssdjak-
samiseen. Pddluokaksi tuotiin valmiina yhteisollisyys ja tydyhteisdd ohjaava arvo,
ylidluokaksi muodostui kokemukset kuulluksi ja hyviksytyksi tulemisesta ja alaluo-

kaksi muodostui yhteisollisyys ja psykologinen turvallisuus.

Yhteisollisyys ja psykologinen turvallisuus. Lihes kaikki vastaajat kokivat psy-
kologista turvallisuutta tydssd, jonka vuoksi yhteisollisyyden kokemus vahvistuu
tyOyhteisOssd. Koettiin, ettd tydyhteisossd saa ndkyd oma persoona ja jossa voi olla
oma itsensd, ilman etté tarvitsisi pelété kielteisid seurauksia. Tyo6ilmapiiri koettiin

avoimeksi ja omien mielipiteiden esiintuominen kuvailtiin helpoksi.

"Tyoyhteisdssd voi olla oma itsensd ja voi sanoa mielipiteensd suoraan.”

"Kaikki hyviksytddn sellaisina kuin he ovat.”
5.1.5 Kehityskeskustelut

Kuudennessa tutkimuskysymyksessé haluttiin kartoittaa tyontekijoiden kokemuk-
sia esimiehen kanssa kaytdvistd kehityskeskusteluista. Kehityskeskustelut koettiin
padsdintoisesti tirkeind ja hyodyllisind. Kehityskeskusteluja kuvailtiin avoimiksi
vuorovaikutustilanteiksi, joissa tyontekijd voi kehittdd omaa ammatillista osaamis-
taan. Pddluokaksi tuotiin valmiina kehityskeskustelut, yldluokaksi muodostui koke-
mukset kehityskeskusteluista ja alaluokiksi muodostuivat kehityskeskustelujen

avoimuus sekd ammatillisen osaamisen kehittdiminen kehityskeskustelujen avulla.

Kehityskeskustelujen avoimuus. Alle puolet vastaajista kuvailivat kehityskeskus-
teluja avoimeksi keskusteluksi, jossa tyontekijan on helppo tuoda esiin my0s sel-

laisia asioita, jotka eivét vélttiméttd muuten tyOssa tulisi esiin.

)

“Koin keskustelun rennoksi ja luontevaksi.’
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’

"Kehityskeskusteluissa voi kertoa mieltd askarruttavista asioista.’

Ammatillisen osaamisen Kkehittiminen kehityskeskustelujen avulla. Alle puolet
vastaajista mainitsivat, ettd kehityskeskustelut kehittidvit tyontekijan ammatillista

osaamista. Kehityskeskusteluissa saa ja voi antaa ty0hon liittyvad palautetta.

’

”On mahdollisuus puhua omista heikkouksista ja saada niihin tukea.’

’

”On mahdollisuus saada palautetta omasta toiminnasta.’
5.2 Tyo ja tyoolot

Tyo ja tyOolot -pddteemassa kartoitettiin tyontekijoiden kokemuksia henkildston
riittdvyydesti ja osaamisesta, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen huomioimi-
sesta tydvuorosuunnittelussa, tydyhteison keskindisestd luottamuksen ndkymisesta,
henkilokunnan yhteistyon toimivuudesta, tydsuojelun toteutumisesta, tydyhteison
pelisdéntdjen noudattamisesta, tydyhteison ilmapiiristi, ristiriitatilanteiden selvitté-
misestd ja tyOyhteison suhtautumisesta mielipiteiden ja tunteiden ilmaisemiseen.
Ty0 ja tydoloihin -pddteemaan muodostuivat alaluokiksi riittdvéd henkilostomitoitus
ja tyontekijoiden ammatillinen osaaminen, monialaisen tydyhteison vahvistaminen,
perhemyonteinen tyokulttuuri, itseohjautuvuus, avoin tyodilmapiiri, yhteisollinen
toimintakulttuuri, tydsuojelun suunnitelmallisuus ja tiedonsaanti, sitoutuneisuus,
tyOyhteison pelisdéntdjen kehittdminen asiakasty9ssd, avoin tydilmapiiri, ratkaisu-

keskeisyys ja avoimuus.
5.2.1 Riittiva ja koulutettu henkilokunta tydovuoroissa

Tyd ja tyOolot -pddteeman ensimmadisessd tutkimuskysymyksessé haluttiin kartoit-
taa, miten tyontekijit kokevat henkiloston riittdvyyden ja koulutuksen tydvuo-
roissa. Yli puolet vastaajista kokivat, etti tyOvuoroissa on riittdvésti henkilokuntaa
ja tyontekijat ovat oman alansa asiantuntijoita. Kuitenkin alle puolet vastaajista ko-
kivat tarpeelliseksi vahvistaa monialaista tyOyhteisod asukkaiden ikddntymisesti
johtuvien somaattisten sairauksien lisddntyessd, jolloin lisdtarvetta ndhtiin olevan

erityisesti sairaanhoitajien ammattitaidolle. Pddluokaksi tuotiin valmiina riittdvé ja
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koulutettu henkilokunta tyovuoroissa, yldluokaksi muodostui kokemukset henki-
16ston riittdvyydesti ja koulutuksesta tyovuoroissa, ja alaluokiksi muodostuivat riit-
tdvd henkilostomitoitus ja tyontekijoiden ammatillinen osaaminen sekd monialai-

sen tydyhteison vahvistaminen.

Riittiva henkilostomitoitus ja tyontekijoiden ammatillinen osaaminen. Pddosin
henkildston riittdvyyteen ja moniammatillisen tydyhteison jdsenen ammatilliseen

osaamiseen oltiin tyytyviisii.

’

“Jokainen oman alan asiantuntija jakaa tietoa...’

"Henkilokuntaa on riittivisti”
Muutama vastaajista koki, ettd sijaisia saisi olla enemmén tarpeen niin vaatiessa.

Monialaisen tyoyhteison vahvistaminen. Hiukan alle puolet kokivat sairaanhoi-
dollisen tarpeen lisddntyessd monialaisen tyOyhteison puutteelliseksi. Taméan
vuoksi sairaanhoitajia koettiin tarvittavan enemman tydyhteisoon. Toivottiin, ettid
tyovuorosuunnittelussa huomioitaisiin, ettd eri alojen ammattilaiset tydskentelisivit

samanaikaisesti tydvuorossa.

"Henkilokuntaa saisi olla niin, ettd monialainen tiimi on yhdessd vuo-
»
rossa.

"Somaattiset sairaudet vievit aikaa. Sairaanhoitajia saisi olla enemmdn.”
5.2.2 Tydaikajirjestelyt

Toisessa ty0 ja tydoloihin liittyvissd tutkimuskysymyksessd haluttiin selvittia, mi-
ten tyOn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen toteutuu tydvuorosuunnittelussa. Pailuo-
kaksi tuotiin valmiina ty6aikajarjestelyt, yldluokaksi muodostui tyon -ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen tyévuorosuunnittelussa ja alaluokaksi muodostui perhemydn-

teinen tyokulttuuri.

Kaikki vastaajat olivat tyytyvdisid tyon -ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen tydovuo-
rosuunnittelussa. Koettiin, ettd tydpaikalla on perhemyonteinen tyokulttuuri, jolloin

tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa tyovuorotoiveisiin ja ne otetaan huomioon
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tyovuorosuunnittelussa. Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen koettiin lisddvén

tyOssé jaksamista.

Perhemyonteinen tyokulttuuri. Kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd tydvuoro-

toiveet huomioidaan erittdin hyvin tydvuorosuunnittelussa.

’

"Tyévuorotoiveet otetaan erittdin hyvin toimeen.’

’

“Vuoroihin pystyy vaikuttamaan erittdin hyvin.’
5.2.3 Itseniinen tyoskentely

Kolmannessa tutkimuskysymyksessa kartoitettiin, milld tavalla tydyhteison vélinen
luottamus nikyy tydyhteisossd. Vastaajat kertoivat, ettd tyoyhteison vélinen luotta-
mus nédkyy tyOyhteisdsséd itseohjautuvuutena ja avoimena tydilmapiirind. Péadluo-
kaksi tuotiin valmiina itsendinen tydskentely, yldluokaksi muodostui tydyhteison
vilisen luottamuksen ilmeneminen, ja alaluokiksi muodostuivat itseohjautuvuus

sekd avoin tydilmapiiri.

Itseohjautuvuus. Alle puolet vastaajista kokivat, ettd tydyhteisssa jokainen tyon-
tekijd ottaa vastuun tydstddn siten, ettd voi luottaa tydtovereiden ammattitaitoon ja

tyOpanostukseen.

2 1

okainen luottaa siihen, ettd kukin hoitaa tehtdvinsd.’

’

”Voi luottaa siihen, ettd asiat tulee hoidettua.’

Avoin tyoilmapiiri. Lihes kaikki vastaajat kokivat, ettd tyoyhteison vélinen luot-
tamus nidkyy avoimena tydilmapiirini. Useat vastaajat kuvailivat luottamuksen na-
kymistd tydyhteisossa siten, ettd tydyhteisossd joustetaan, keskustellaan, tydsken-

nelldén tiimissé ja ollaan tydkavereiden tukena.

’

”On helppoa keskustella ja sopia tyotehtdivistd joustavasti.’

)

“Kukaan ei pelkdd sanoa omaa néikemystddn.’



56
5.2.4 Tiimityoskentely

Neljannessa tutkimuskysymyksessé haluttiin kartoittaa tyontekijoiden kokemuksia
siitd, miten henkilokunnan yhteisty6é toimii. Pddluokaksi tuotiin valmiina tiimis-
tyOskentely, yldluokaksi muodostui kokemukset henkilokunnan yhteistyon toimi-
vuudesta ja alaluokaksi muodostui yhteisollinen toimintakulttuuri. Henkilokunnan
vélinen yhteistyd koettiin ldhes kaikkien vastaajien mielestd toimivana. Henkilo-

kunnan vilistd yhteistyotd kuvailtiin yhteisollisend toimintakulttuurina.

Yhteisollinen toimintakulttuuri. Lihes kaikki vastaajat kuvailivat henkilokunnan
vilistd yhteistyotd joustavana ja keskindisend luottamuksellisuutena. Koettiin, ettd
voi luottaa tydkaveriin, tydyhteisdssi joustetaan ja annetaan tarvittaessa tukea seki
jokainen ottaa vastuun omasta tydstdén. Yhteistyo koettiin sujuvaksi yhdessa teke-

miseksi, jossa jokainen tyontekijé tdydentda toisiaan.

’

“"Huolehditaan tiimind, ettd pdivdin tyot tulee hoidetuksi.’

"Tyotd tehdddn yhdessd.”
5.2.5 Tyoyhteison pelisainnot ja toimintatavat

Tydyhteison pelisddntdjé ja toimintatapoja haluttiin selvittdd kartoittamalla tyonte-
kijoiden ndkemyksid tydsuojelun toteutumisesta, tydyhteison pelisdéntdjen noudat-
tamisesta, tyOyhteison ilmapiiristé, ristiriitatilanteiden selvittimisesti ja tydyhtei-

sOn suhtautumista mielipiteiden ja tunteiden ilmaisemisesta.

Viidennessé tutkimuskysymyksesséd haluttiin kartoittaa, miten tydsuojelu toteutuu
tyOpaikalla. Kaikki vastaajat kertoivat, ettd tydsuojelu toteutuu hyvin tyopaikalla.
Ty6suojelu on suunnitelmallista ja tydsuojeluun liittyvét tiedot ovat helposti saata-
villa. Tydpaikalla on myds oma tydsuojeluvaltuutettu. TyOpaikalla on myos hdlyt-
timet tyontekijan turvallisuuden parantamiseksi ja tyOvuorossa on samanaikaisesti
aina vdhintdin kaksi tyontekijad. Padluokaksi tuotiin valmiina tydyhteison peli-
sdadnndt ja toimintatavat, yldluokaksi muodostui tydsuojelun toteutuminen ja ala-

luokaksi muodostui tydsuojelun suunnitelmallisuus ja tiedonsaanti.
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Tyo6suojelun suunnitelmallisuus ja tiedonsaanti. Tydsuojelun koettiin olevan
kaikkien vastaajien mielesti sddnndsten mukaista ja suunnitelmallista. Tydsuojelun
toteutumista kuvailtiin siten, ettd ongelmiin ja epdkohtiin puututaan seké tarvitta-
essa niitd korjataan. Tydsuojeluun liittyvit asiat ovat helposti saatavilla ja tyOpai-

kan omaan tydsuojeluvaltuutettuun voi tarvittaessa olla yhteydessa.

"Tyosuojeluvaltuutettu varmistaa, ettd kaikki tyésuojeluasiat ovat hoidossa
Jja ajan tasalla.”

’

“Siihen liittyvit tiedot ovat saatavilla ja kdytdnndssd toteutettu hyvin.’

Kuudennessa tutkimuskysymyksessd haluttiin selvittdd, miten tydyhteison peli-
sddntdjen noudattaminen toteutuu tyOpaikalla. Puolet vastaajista olivat sitd mielt4,
ettd tyoyhteison pelisddntdji noudatetaan hyvin. TyOyhteisdssi on yhteisesti sovitut
pelisddnnot, mutta tyotd saa tehdi omalla persoonalla ja kiyttdd omaa arviointiky-
kyé kunnioittamalla kuitenkin yhteisid sovittuja asioita. Pddluokaksi tuotiin val-
miina tyoyhteison pelisddnndt ja toimintatavat, yldluokaksi muodostui kokemukset
tyOyhteison pelisdéntdjen noudattamisesta, ja alaluokiksi muodostuivat sitoutunei-

suus sekd tydyhteison pelisdidntdjen kehittiminen asiakastyossa.

Sitoutuneisuus. Puolet vastaajista kokivat, ettd tyGyhteisossd yhteisesti sovittuja

pelisdéntdjd noudatetaan ja niihin ollaan sitoutuneita.

"Tehdddn kdytdnnossd asiat niin kuin ollaan sovittu...”

“Talon sisdisid asioita noudatetaan hyvin.”

Puolet vastaajista olivat sitd mieltd, ettd padsddntdisesti tyoyhteison pelisddntdja
noudatetaan hyvin, mutta asiakasty6hon liittyvissd sovituissa asioissa ei aina ole
yhteistd linjaa. Yhteisten pelisdéntjen noudattaminen asiakastydssa koettiin térke-

aksi tekijiksi tydhyvinvoinnin parantamiseksi.

Tyoyhteison pelisdiintojen kehittiminen asiakastyossi. Puolet vastaajista koki-
vat, ettd ohjaajan ja asukkaan vélisessd tydssa pelisddntoja ei aina noudateta. Koet-
tiin, ettd asukkaiden kanssa sovituista asioista ei aina pidetd kiinni tydyhteisossa.

Tadmin koettiin aiheuttavan splittausta, eli asukkaiden ndkdkulmasta katsottuna se
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tarkoittaa sitd, ettd on “’kivoja ja pahoja” ohjaajia ja asettavat tyontekijét siten eriar-

voiseen asemaan asiakastyOssa.

“Jokaisen tulisi noudattaa yhteisid pelisddntojd, jotta ohjaajat olisivat sa-
manarvoisia asukkaiden silmissd.”

“Joskus joku tyontekijd saattaa poiketa sovitusta, joka saattaa aiheuttaa
kitkaa asukkaiden ja ohjaajien vilille.”

Seitseménnessd tutkimuskysymyksessd haluttiin kartoittaa, miten tyontekijat ku-
vailevat tyOyhteison ilmapiirid. Ty6ilmapiirid kuvailtiin avoimeksi, jossa jokainen
tyOyhteison jdsen otetaan huomioon. Tydyhteisossd keskustellaan avoimesti ja py-
ritddn tasaamaan mahdollista tyon kuormittavuutta tyOyhteison kesken. Pddluo-
kaksi tuotiin valmiina tydyhteison pelisddnnét ja toimintatavat, yldluokaksi muo-
dostui kokemukset tyOyhteison ilmapiiristd ja alaluokaksi muodostui avoin ty6il-

mapiiri.

Avoin tyoilmapiiri. Kaikki vastaajat kokivat tydilmapiirin olevan ldmmin, luotet-
tava, rento ja avulias. Vastaajat kertoivat, ettd tyOpaikalle on mukava tulla ja asi-

oista on helppo keskustella.

)

"Voi puhua muustakin kuin tyéasioista.’

’

"Uskaltaa ottaa asioita esille ja asioista puhutaan...’

Kahdeksannessa tutkimuskysymyksessé haluttiin kartoittaa, miten ristiriitatilanteet
selvitetddn tyOyhteisossd. TyOpaikalla ristiriitatilanteet selvitetddn keskustelemalla
yhteisesti tyoyhteison kesken ja toimintatapoja voidaan muuttaa tarpeen vaatiessa.
Useimmiten ty6hon liittyvid ristiriitatilanteita ja erimielisyyksid kasitellddan henki-
l6kunnan kokouksissa. Padluokaksi tuotiin valmiina tydyhteison pelisddnnot ja toi-
mintatavat, yldluokaksi muodostui ristiriitatilanteiden selvittiminen ja alaluokaksi

muodostui ratkaisukeskeisyys.

Ratkaisukeskeisyys. Kaikkien vastaajien mielestd mahdolliset ristiriitatilanteet
selvitetddn tyOyhteisossd yhdesséd keskustelemalla niin arkipdivin tydssd kuin ko-
kouksissa. Tyohon liittyvisté asioista keskustellaan ja etsitddn ratkaisuja yhdessa ja

jokaisen mielipide otetaan huomioon tydyhteisossa.
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’

“Keskustelemalla ja pohtimalla, miten voisi toimintatapaa muuttaa...’

”Henkilokunnan kokouksissa kdsitellddn yhdessd tarvittaessa.”

Viimeisessa ty0 ja tydolojen -pddteemaan liittyvisséd tutkimuskysymyksessa halut-
tiin selvittdd, miten tydyhteisdssd suhtaudutaan tunteiden ja mielipiteiden ilmaise-
miseen. TyOyhteisossé tunteiden ja mielipiteiden ilmaisemiseen suhtaudutaan avoi-
mesti. Jokaista tyontekijda kuullaan ja ymmarretddn, mikali tyontekijdn voimavarat
ovat koetuksella. Tunteiden ja mielipiteiden ilmaisun koettiin lisddvén tyOyhteison
vilistd ymmarrysté ja ldhentdvéin tydyhteison vilistd suhdetta. Pddluokaksi tuotiin
valmiina tydyhteison pelisddnnot ja toimintatavat, yldluokaksi muodostui tydyhtei-
son suhtautuminen tunteiden ja mielipiteiden ilmaisemiseen, ja alaluokaksi muo-

dostui avoimuus.

Avoimuus. Kaikki vastaajat kokivat, ettd tyOyhteisossé saa ilmaista tunteita ja mie-
lipiteitd ja niihin suhtaudutaan hyvin. Vastaajat kertoivat, ettd tunteiden ja mielipi-
teiden ilmaisemisen tyOyhteisdssd kannustavaksi ja positiiviseksi. Mielipiteitd saa

tuoda vapaasti esille ja kaikki tydyhteison jdsenet otetaan hyvin huomioon.

"Kaikki saavat sanoa oman mielipiteensd ilman, ettd siitd joutuisi tunte-
maan pahaa oloa.”

“Jokaista kuullaan ja ymmdrretddn, mikdli oma jaksaminen on koetuk-
sella.”

5.3 Ammatillinen osaaminen

Ammatillinen osaaminen -pddteemassa haluttiin selvittdd tyontekijoiden kokemuk-
sia siitd, miten tyontekijd voi kehittdd ammatillista osaamistaan, miten ryhma-
tyonohjaus toteutuu ja miten perehdyttiminen toteutuu tydpaikalla. Ammatillisen
osaamisen -paidteemaan muodostuivat alaluokiksi koulutusmahdollisuudet, itseoh-
jautuva oppiminen, ryhmatydnohjauksen tarpeettomuus, perehdytyskansion hyo-

dyntdminen ja perehdyttdjdn valitseminen.
5.3.1 Koulutus

Ensimmadiisessd ammatillinen osaaminen- péddteemaan liittyvassd tutkimuskysy-

myksessd haluttiin kartoittaa tyontekijan kokemuksia siitd, miten voi kehittdd omaa
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ammatillista osaamista tyOpaikassa. Lahes kaikki vastaajat kokivat, ettd oman am-
matillisen osaamisen kehittdimiseksi on mahdollisuus osallistua tydpaikan tarjo-
amiin koulutuksiin. Avoinna olevia koulutuksia tarjotaan tyontekijéille ja koulu-
tuksiin voi tarvittaessa hakeutua oma-aloitteisesti. Myos sddnnollisesti pdivitettavét
koulutukset, kuten ensiapukoulutuksien ja lddkehoitoon liittyvien koulutuksien
avulla on mahdollisuus kehittdd omaa ammatillista osaamista. Pdéluokaksi tuotiin
valmiina ammatillinen osaaminen, yldluokaksi muodostui tyontekijan ammatillisen
osaamisen kehittdmisen keinot ja alaluokaksi muodostui koulutusmahdollisuudet

sekd itseohjautuva oppiminen.

Koulutusmahdollisuudet. Lihes kaikki vastaajat kertoivat, etti omaa ammatillista

osaamista voi kehittdd osallistumalla tyonantajan tarjoamiin koulutuksiin.

”Osallistumalla koulutuksiin.”

’

“Tarjolla olevia koulutuksia tarjotaan tyontekijoille.’

Alle puolet mainitsi itseohjautuvan oppimisen kehittdvin omaa ammatillista osaa-
mista. Koettiin, ettd omaa ammatillista osaamista voi kehittdd opettelemalla rohke-

asti uusia asioita ja oppimalla muilta tydyhteison jasenilta.

Itseohjautuva oppiminen. Alle puolet vastaajista kokivat, ettd omaa ammatillista
osaamista voi kehittdd opettelemalla oma-aloitteisesti uusia asioita jokapéiviisessa
tyOssd ja ottamalla vastuun omasta oppimisestaan jakamalla sitd samanaikaisesti

muiden tyOyhteison jdsenten kesken.

)

“Opettelemalla rohkeasti uusia asioita.’

’

“Valita tyotehtdivid, jotka ovat oman mukavuusalueen ulkopuolella.’
5.3.2 Ryhmityonohjaus

Toisessa tutkimuskysymyksessd haluttiin selvittdd ryhméatyonohjauksen toteutu-
mista tydpaikassa. Ryhmédtyonohjauksen kokemukset koettiin negatiiviseksi eika
sitd koettu tarpeelliseksi tydyhteisossd. Koettiin, ettd jokapdivéisessd tyOssd on

mahdollisuus keskustella mieltd painavista asioista ja asiat saadaan selvitettya tyo-



61

yhteison kesken. Pddluokaksi tuotiin valmiina ammatillinen osaaminen, yliluo-
kaksi muodostui ryhmétyonohjauksen toteutuminen, ja alaluokaksi muodostui ryh-

matyonohjauksen tarpeettomuus.

Ryhmiityonohjauksen tarpeettomuus. Puolet vastaajista, joilla oli kokemusta
ryhmétydnohjauksesta tyopaikalla, kertoivat, ettd ryhméatydnohjausta on toteutettu
aikaisemmin, mutta se ei kehittanyt tyontekijoiden ammatillista osaamista ja siksi
ryhmétyonohjaus koettiin tarpeettomaksi. My0s ne vastaajat, joilla ei ollut koke-
musta ryhmitydnohjauksesta kokivat, ettd ryhmityonohjaukselle ei ole tarvetta,

koska ty6hon liittyvisti asioista keskustellaan péivittdin tydyhteison kesken.

”Se on koettu huonoksi, eikd sen vuoksi ole endd jdrjestetty.”

" Pdivittdin on mahdollisuus keskustella mieltd painavista asioista.”
5.3.3 Perehdyttiminen ja tyonopastus

Kolmannessa tutkimuskysymyksessé selvitettiin tyontekijoiden kokemuksia siité,
miten perehdyttdminen toteutuu tydpaikalla. Lahes kaikkien vastaajien mielestd pe-
rehdyttdminen toteutuu tyopaikalla hyvin. Perehdyttimisen koettiin toteutuvan pe-
rehdytyskansiota hyodyntdmalld ja siten, ettd jokaiselle uudelle tyontekijélle ja
opiskelijalle valitaan oma perehdyttdji. Padluokaksi tuotiin valmiina ammatillinen
osaaminen, yldluokaksi muodostui perehdyttdmisen ja tyonopastuksen toteutumi-
nen, ja alaluokiksi muodostuivat perehdytyskansion hyddyntdminen sekd perehdyt-

tdjan valitseminen.

Perehdytyskansion hyodyntiminen. Lihes kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd
perehdytyksessd hyodynnetddn perehdytyskansiota.

“Meilld on todella kattava perehdytyskansio.”

”Perehdytyskansio on monipuolinen ja ajan tasalla.”

Perehdyttijin valitseminen. Yli puolet vastaajista kertoi, ettd uuden tyontekijin

tai opiskelijan perehdyttdmiseen valitaan aina oma perehdyttdja.

)

”Kukin vuorollaan ohjaa opiskelijoita.’
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"Valitaan oma perehdyttdjd tai kaksi, jotka huolehtivat siitd, ettd uusi hen-
kilo saa tarvittavan tiedon ja tuntee olevansa tervetullut taloon.”

5.4 Tyontekijin voimavarat ja terveys

Tyontekijdn voimavarat ja terveys -paiteemassa haluttiin selvittdd, millaisia koke-
muksia tyontekijoilld on tydterveyshuollosta sekd millaista tyokykyéd yllapitavad
toimintaa tydpaikalla toteutetaan. TyOntekijin voimavarat ja terveys -padteemaan
muodostui alaluokiksi positiiviset kokemukset tyoterveyshuollosta, TYKY -péivi,

mahdollisuus liikuntatunnin pitdmiseen ja TYKY-setelien hyddyntdminen.
5.4.1 Tyoterveyshuolto

Ensimmaisessd tyontekijdn voimavarat ja terveys -pddteemaan liittyvassa tutkimus-
kysymyksessd kartoitettiin tyontekijoiden kokemuksia tyoterveyshuollosta. Paa-
sadntOisesti vastaajat kokivat tydterveyshuollon toimivan hyvin. Tyontekijoilld oli
positiivisia kokemuksia tyoterveyshuollosta. Pddluokaksi tuotiin valmiina tyonte-
kijin voimavarat ja terveys, yldluokaksi muodostui kokemukset tyoterveyshuol-

losta ja alaluokaksi muodostui positiiviset kokemukset tyoterveyshuollosta.

Positiiviset kokemukset tyoterveyshuollosta. Kaikki vastaajat olivat tyytyviisid
tyoterveyshuoltoon. Kokemukset olivat hyvid ja positiivisia. Koettiin, ettd tyoter-

veyshuollossa on saanut asianmukaista hoitoa ja saanut tarvitsemansa ajan nopeasti.

1

“Koen saavani avun ja ettd minua kuunnellaan.’

iz

“Ajan on tavannut saada nopeasti.
5.4.2 Virkistys- ja liikkuntapiivit

Toisessa tutkimuskysymyksessd kartoitettiin, millaista tyokykya yllapitavéa toi-
mintaa on tyopaikalla. Enemmisto vastaajista kertoi, ettd tyokykyé yllapitavai toi-
mintaa ovat TYKY-pdivit ja litkuntatunnin pitiminen sekd TYKY -setelit. Pddluo-
kaksi tuotiin valmiina tyontekijdn voimavarat ja terveys, yldluokaksi muodostui
tyOkykyé ylldpitdva toiminta ja alaluokiksi muodostuivat TYKY-péivéd, mahdolli-

suus litkuntatunnin pitdmiseen sekd TYKY -setelien hyodyntdminen.



63

TYKY-péivi. Alle puolet vastaajista mainitsi, ettd tyopaikalla jérjestetddn TYKY-
paivid. TYKY-pdivid jérjestetddin kaksi kertaa vuodessa ja ne jérjestetdén tyonteki-

joiden toivomusten mukaan.

>

"Tykypdivdt on jdrjestetty tyoyhteison toiveiden mukaan.’

"Tykypdivd on kevdisin ja syksyisin.”

Mahdollisuus liikuntatunnin pitimiseen. Puolet vastaajista kertoivat, ettd tyon-
tekij6illd on mahdollisuus pitdd kolmen viikon tydvuorolistan aikana tydaikaan si-
sdltyva tunti litkkuntaan. Mahdollisuutta liikuntatunnin pitdmiseen pidettiin tirkeidna

ja se on kannustanut liikkkumaan.

“Jokaisella listalla saadaan ottaa yksi liikuntatunti.”

)

"Kikytunnit olemme saaneet kdyttdd litkuntaan.’

TYKY-setelien hyodyntiminen. Muutama vastaaja kertoi, ettd TYKY -seteleitd
hy6dynnetdan tyopaikalla.

’

"Tykyseteleilld on voinut kustantaa omaa litkuntaharrastusta.’

’

”Liikuntaseteleitd on jaettu silloin tdlloin.’
5.5 Tyohyvinvoinnin edistiminen

Ty6hyvinvoinnin edistdminen -pddteema muodostui Kultanummen laatusuositus-
ten ulkopuolelta. Tutkimuksessa haluttiin lisdksi selvittdd, milld muilla keinoilla

tyOhyvinvointia voitaisiin parantaa kyseisessa yksikossa.
5.5.1 Tyon voimavarojen lisidminen

Péadateemaksi tuotiin valmiina tyShyvinvoinnin edistiminen. Pelkistetyistd ilmai-
suista muodostettiin alaluokkia. Alaluokiksi muodostuivat tydergonomian huomi-
oiminen tydvuorosuunnittelussa, sisdilmaongelmat, yhteisten palavereiden lisidmi-

nen ja hyvin ty6ilmapiirin yllépitdiminen. Alaluokista muodostettiin yldluokaksi
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tyon voimavarat ja yldluokasta muodostettiin padluokaksi esimiehen tyhyvinvoin-

nin edistdminen. Kuviossa (Kuvio 3) on havainnollistettu siséllonanalyysin luokit-

telua.
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Sisdilmaon- Yhteisten pala- Tyo6ergonomian huomioi- Hyvan tydilmapiirin
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minen lussa
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Kuvio 3. Tyohyvinvoinnin edistdminen -pddteeman sisillonanalyysin luokittelu

Tyon voimavarat. Yli puolet vastaajista olivat sitd mieltd, ettd tyShyvinvointia voi-
daan edistdd tyon voimavaroja lisdamalld. Koettiin, ettd henkilokunnan kokouksia
voisi olla enemman, tydpaikan sisdilma on tyydyttdva, ylldpitdmalld myonteistd

tyoilmapiirid myos tulevaisuudessa sekd kiinnittdimélld huomiota tydergonomiaan

tydovuorosuunnittelussa.

“Tyovuorolista voisi jakautua tasaisemmin, ettd olisi vihemmdn ilta-aamu-
ilta-aamu -sahausta.”

“Talon sisdilma ei ole kovin hyvd.”

Muutama vastaaja koki, ettd tydhyvinvointia ei ole tarvetta kehittda.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen paitutkimusongelmana oli kartoittaa tyontekijoiden kokemuksia ja
nidkemyksid Kultanummen laatimien tyShyvinvoinnin edistamistid koskevien laa-
tusuositusten pohjalta johtamisen ja tyoyhteison kehittdmisen, tyon ja tydolojen,
ammatillisen osaamisen seki tyontekijdn voimavarojen ja terveyden osalta ja miten
tyOhyvinvointia voitaisiin edistdd kyseisessa tyopaikassa. Johtopdatoksiin on paa-
dytty tutkimustuloksia vertaamalla Kultanummen laatusuositusten toteutumiseen
tyontekijoiden kokemana. Tutkimuksen avulla saatiin vastaukset tutkimuskysy-
myksiin ja kokemuksellista tietoa siitd, mitka tekijét nousivat keskeisiksi tyohyvin-
voinnin kehittdmisen tarpeiksi kyseisessd tyopaikassa. Ndiden tietojen avulla tyo-
hyvinvointia voidaan parantaa kyseisessi yksikossd. Lopuksi verrataan tutkimustu-
loksien perusteella nousseita kehittdmisen tarpeita aikaisemmin tehtyyn kvantitatii-

visen tutkimuksen tuloksiin.
6.1 Johtaminen ja tyoyhteison kehittiminen

Johtaminen ja tyOyhteison kehittdmisen osa-alue toteutuu laatusuositusten mukai-
sesti padosin hyvin. Kehittimisen kohteeksi nousi esimiehen vilittdmén palautteen
antaminen ja riittdiméton tiedonkulku. Tulosten perusteella puolet tyontekijoistd ku-
vaavat millaista palautetta ovat esimieheltd saaneet, mutta vastauksista ei kdy ilmi,
missd yhteydessd palautetta on annettu. Alle puolet tyontekijoistd kokee, ettd tyo-
hon liittyvdd palautetta saa useimmiten kehityskeskustelujen yhteydessd ja muu-
tama tyontekijad kokee, ettd ei saa tyOstddn lainkaan palautetta. Tuloksia tarkastel-
taessa voidaan havaita, ettd yhteensd puolet tyontekijoistd kokevat joko saavansa
palautetta tyostddn kehityskeskustelujen yhteydessé tai palautetta ei saa lainkaan.
Tutkimustuloksien perusteella voidaan péételld, ettd kehittdmisen kohteeksi nousee

paivittdisjohtamiseen liittyva vilittdméan palautteen antaminen.

Ty0ntekijoistd enemmistd kokee, ettd tiedonkulku tyOyhteisdssé on riittdvaa ja siitd
huolehditaan seké suullisesti etté kirjallisesti raportoinnin avulla ja infovihkoa hyd-
dyntamalld. Kuitenkin alle puolet tyontekijoistd kokevat tiedonkulun olevan vaih-

televaa ja riittdméatontd. Tiedon siirtymistd heikentdd se, ettd tyon kannalta merki-
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tyksellisté tietoa saattaa jadda suullisen raportoinnin yhteydessé kertomatta tai kir-
jallisessa viestinnéssd tyon kannalta tirkeitd asioita ei aina kirjata. Tutkimustulok-
sien perustella voidaan todeta, ettd kehittimisen kohteeksi nousee péivittdisjohta-

miseen liittyva tiedonkulku.

Esimies toteuttaa tyOssddn osallistavaa johtamistapaa siten, ettd tyontekijoilld on
hyvét mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohonsa. Innovatiivinen toimintaympéristd
mahdollistaa toimintatapojen ehdottamisen ja niiden kehittdmisen tydyhteisossa.
Esimies osallistaa tyOntekijoitd itsendiseen tydskentelyyn ja péédtdksentekoon.
Tyontekijoille annetaan vastuuta ja esimies luottaa tyontekijoiden kykyihin. Liséksi
tutkimustuloksista kdy ilmi, ettd esimies huomioi tyonjaossa tyontekijoiden osaa-
misen ja kiinnostuksen huomioimalla tyontekijoiden voimavarat sekd yllapitamalla
avointa vuorovaikutusta tyOyhteisossd. Avointa vuorovaikutusta ylldpitdmalla ja
tyontekijoiden voimavarojen huomioimisella tyontekijat voivat tuoda avoimesti

esiin omaan tyohon liittyvid asioita.

Paivittdisjohtamisessa esimies huolehtii siitéd, ettd tyontekijat kokevat tyotehtivit
selkeiksi ja tyovilineet ovat riittdvit tyon tekemiseen sekd niitd kehitetddn tarvitta-
essa. Lisdksi tutkimustuloksista kdy ilmi, ettd esimies edistda tyohyvinvointia ylla-
pitdmalld myonteistd tydilmapiirid sekd antamalla tydntekijoille mahdollisuuden
osallistua koulutuksiin ammatillisen osaamisen kehittdmiseksi. Lahes kaikki tyon-
tekijit kokevat, ettd esimies antaa tyontekijoille palautetta useimmiten kehityskes-
kustelujen yhteydessd. Esimiehen antama palaute on rakentavaa ja tyontekijan am-

matillista osaamista kehittavaa.

Tuloksista kéy ilmi, ettd suunnittelu ja kehittiminen oppivan organisaation periaat-
teella -osa-alue toteutuu laatusuositusten mukaisesti. Esimies antaa jokaiselle tyon-
tekijédlle mahdollisuuden vaikuttaa omaan ty6hdnsé ja toiminnan kehittimiseen vas-
tavuoroisen keskustelun avulla. Tyontekijdt voivat tuoda omia nikemyserojaan
esiin sekd toimintaa suunnitellaan ja kehitetdén yhteisty0ssa tydyhteison kesken.
Lihes kaikki tyontekijat kokevat tulevansa kuulluksi ja hyviksytyksi tydyhteisossa,

joka nédkyy yhteisollisyytend ja psykologisena turvallisuutena. Esimiehen kanssa
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kaytavat kehityskeskustelut koetaan tyontekijdn ammatillista osaamista kehitti-
viksi esimiehen antaman tyohon liittyvin palautteen avulla. Lisdksi tuloksista kdy
ilmi kehityskeskustelujen avoin ilmapiiri, joissa tyontekijit voivat tuoda esiin omia

tuntemuksiaan.
6.2 Tyo ja tyoolot

Tutkimustulosten mukaan tyd ja tydolojen osa-alue toteutuu suurelta osin laatusuo-
situsten mukaisesti. Kehittdmisen kohteeksi nousi monialaisen tydyhteison vahvis-
taminen ja pelisddntdjen noudattaminen asiakastydssd. Tuloksista kdy ilmi, ettd yli
puolet tyontekijoistd kokevat tydvuoroissa olevan riittdvasti henkilokuntaa ja tyon-
tekijdt ovat alansa asiantuntijoita, joten jokaisella on riittivd ammatillinen osaami-
nen tyon tekemiseen. Kuitenkin alle puolet tyontekijoistd ndkee tarpeelliseksi vah-
vistaa monialaista tydyhteisda sairaanhoidollisen tarpeen lisddntyessi. Etenkin sai-
raanhoitajille ndhdiin olevan lisdd tarvetta. Tyontekijéat kokevat myds, etti tydvuo-
rosuunnittelussa huomioitaisiin eri alojen ammattilaisten tyoskentely samanaikai-
sesti tydvuorossa tyon sujuvuuden parantamiseksi. Tutkimustuloksien perusteella
voidaan paitelld, ettd kehittimisen kohteeksi nousee monialaisen tydyhteison vah-

vistaminen.

Tutkimustuloksissa tydyhteison pelisddntdjen ja toimintatapojen noudattamista
koskevan kysymyksen tulokset jakautuivat kahtia. Puolet tyontekijoistd kokevat,
ettd tyOyhteison pelisdéntojd ja toimintatapoja noudatetaan ja niihin ollaan sitoutu-
neita. Puolet tyontekijoistd kuitenkin kokevat, ettd ohjaajan ja asukkaan vilisessd
tyOssd pelisddntdjd ei aina noudateta eikd sovituista asioista pidetd aina kiinni.
Tama heikentdd tyontekijoiden tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta asukkaiden silmissa
ja aiheuttaa erimielisyyksid ja ristiriitoja ty0yhteisossd. Tutkimustulosten perus-
teella voidaan paitelld, ettd kehittdmisen tarpeeksi nousee pelisdédntojen noudatta-

minen asiakastyOssa.

Tyoaikajérjestelyt toimivat hyvin ja tydpaikalla toteutetaan perhemyonteistd tyo-
kulttuuria. Jokaisella tyontekijélld on mahdollisuus vaikuttaa tydvuoroihinsa tyo-

vuorotoiveita esittdmalla ja tyOvuorotoiveet pyritddn toteuttamaan tasapuolisesti.
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Itseohjautuvuus ja itsendinen tydskentely toteutuvat laatusuositusten mukaisesti.
Tyontekijit kuvailevat tydyhteison vilisen luottamuksen ndkymistéd itseohjautu-
vuutena. Jokainen tydntekija ottaa vastuun omasta tydstiin siten, ettd tyontekija voi
luottaa tyokaverin ammattitaitoon. Lisdksi ldhes kaikki tyontekijéat kuvailevat tyo-

yhteison vilisen luottamuksen nékymistd avoimena tydilmapiirini.

Henkilokunnan vilinen yhteistyd koettiin ldhes kaikkien tyOntekijoiden mielestd
toimivana. Tydpaikalla on yhteisollinen toimintakulttuuri, jossa henkilokunnan va-
linen yhteisty® on sujuvaa yhdessé tekemistd. TyOyhteisossé joustetaan ja tukea saa

aina tarvittaessa.

Tutkimustulosten mukaan tydsuojelu on suunnitelmallista ja tydsuojeluun liittyvat
tiedot ovat kaikkien tyontekijoiden saatavilla. Mahdollisiin ongelmiin ja epdkohtiin
puututaan sekd tarvittaessa niitd korjataan. TyOpaikalla on my6ds oma tydsuojelu-

valtuutettu.

Kaikki tyontekijit kokevat tydyhteison ilmapiirin avoimeksi, minké vuoksi tyopai-
kalle on mukava tulla. Kaikkien tyontekijoiden mielestd ristiriitatilanteet selvite-
tddn tyOyhteisossd yhteisesti keskustelun avulla, jossa korostuu ratkaisukeskeinen
toimintatapa. Ratkaisuja etsitddn yhdessé tydyhteison kesken ja jokaisen mielipide
otetaan huomioon. Kaikki tyontekijédt kokevat, ettd tyoyhteisdssd voi avoimesti il-

maista tunteita ja mielipiteitddn ja niithin suhtaudutaan myonteisesti.
6.3 Ammatillinen osaaminen

Tutkimustulosten mukaan ammatillisen osaamisen osa-alue toteutuu laatusuositus-
ten mukaisesti lukuun ottamatta ryhmétyonohjausta, joka ei toteudu lainkaan laa-
tusuositusten mukaisesti. Tyonohjaus koetaan tydyhteisdssd tarpeettomaksi, joten

sitd ei ole tarpeen nostaa kehittdmisen kohteeksi.

Lihes kaikki tyontekijit kokevat, ettd heilld on mahdollisuus osallistua tydpaikan
tarjoamiin koulutuksiin ja nithin voi hakeutua oma-aloitteisesti ammatillisen osaa-

misen kehittdmiseksi. Lisdksi alle puolet tyontekijoistd kokee, ettd omaa ammatil-
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lista osaamista voi kehittdd itseohjautuvan oppimisen avulla, esimerkiksi kokeile-
malla rohkeasti ja oma-aloitteisesti uusia asioita sekd oppimalla muilta tydyhteison

jasenilta.

Ryhmityonohjauksen kokemukset koettiin negatiiviseksi niiden tyontekijoiden
osalta, joilla oli kokemusta ryhmityonohjauksesta. Kaikki tyontekijit kokevat, ettd
ryhmétydnohjaukselle ei ole télld hetkelld tarvetta tyoyhteisdssé riippumatta siité,
oliko tyontekijilla kokemusta ryhméatyonohjauksesta vai ei. Tyohon liittyvista asi-

oista keskustellaan paivittdin tydyhteison kesken.

Tutkimustulosten perusteella perehdyttdminen ja tyonopastus toteutuu hyvin tyo-
paikalla perehdytyskansioita hyodyntdmélla ja valitsemalla uudelle tyontekijille
oma perehdyttdja.

6.4 Tyontekijan voimavarat ja terveys

Tutkimustulosten perusteella voidaan péétell4, etti tyontekijdn voimavarojen ja ter-

veyden osa-alue toteutuu laatusuositusten mukaisesti.

Tuloksista selvisi, ettd tyontekijoiden kokemukset tyoterveyshuollosta olivat posi-
titvisia. Tyoterveyshuollosta on saanut tarvitsemansa ajan nopeasti sekd saanut asi-

anmukaista hoitoa.

Tyopaikalla toteutetaan tyokykyd yllapitidvad toimintaa. Tyokykya yllapitdvad toi-
mintaa on TYKY-piivit, joita jarjestetdén kahdesti vuodessa. Lisdksi tyontekijoilla
on mahdollisuus my0s litkuntatunnin pitdmiseen kolmen viikon tydvuorolistan ai-
kana, joka on yksi tyokykyéd ylldpitdvistd toimista tyopaikalla. Myds TYKY -sete-
leitd hyodynnetdén tyopaikalla.

6.5 Tyohyvinvoinnin edistiminen

Tutkimustulosten mukaan yli puolet tyontekijoistd kokevat, ettd tyohyvinvointia
voidaan edistdd lisidmalla tyon voimavaroja. Kehittimisen kohteeksi nousi tyoder-

gonomian huomioiminen tydvuorosuunnittelussa, sisdilmaongelmiin puuttuminen,
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yhteisten palavereiden lisddminen ja hyvén tydilmapiirin ylldpitdminen myds tule-

vaisuudessa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyontekijit kokevat tydhyvinvointinsa melko hy-
viaksi Kultanummen laatimien ty6hyvinvointia edistdvien laatusuositusten pohjalta.
Tutkimustulosten perusteella voidaan my0s paitelld, ettd laatusuositukset toteutu-

vat kdytdnndssd padosin hyvin.

Tutkimustulosten perusteella voidaan laatia lista ty6hyvinvoinnin kehittdmiskoh-

teista:

Johtamiseen ja tydyhteison kehittimisen paivittdisjohtamiseen liittyvat kehittdmi-

sen kohteet:

1. Esimiehen vélittomén palautteen antaminen

2. Riittdmiton tiedonkulku
Ty0 ja tyooloihin liittyvét kehittdmisen kohteet:

1. Monialaisen tydyhteison vahvistaminen

2. Pelisdéntdjen noudattaminen asiakastyossi
Ty6hyvinvoinnin edistamiseen liittyvét kehittdimisen kohteet:
1. Tyon voimavarojen lisddminen

Tutkimuksessa saatuja tutkimustuloksia verrattaessa vuonna 2005 tehtyyn vastaa-
van ohjaajan Eeva Hocksellin tekeméén kvantitatiiviseen tutkimukseen ”Tyo6hyvin-
voinnin edistimisen laatusuosituksen toteutuminen Kultanummen asumispalvelu-
yksikossd” voidaan paitelld, ettd kehittdmisen kohteeksi on noussut osittain saman-
kaltaisia tyShyvinvointiin liittyvid asioita. Tutkimustulokset eivit suoranaisesti ole
verrattavissa toisiinsa, koska tyoyhteisdssé ovat tydskennelleet eri tyontekijit kuin
tdméin tutkimuksen aikana. On kuitenkin mielenkiintoista verrata tutkimuksessa

nousseita kehittdmisen tarpeita keskenddn ja pohtia niiden suhdetta toisiinsa.
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Aikaisemmassa tehdyssi tutkimuksessa kehittdmisen tarpeita ovat tiedonkulun toi-
mivuus, riittdvén palautteen antaminen ja tydyhteison pelisddantdjen ja toimintata-
pojen selkeyttdminen ovat osittain samankaltaiset kuin tissd tutkimuksessa tutki-
mustuloksien perusteella tehdyt johtopddtokset. Aikaisemman tutkimuksen perus-
teella voidaan todeta, ettd tyOpaikalla tyohyvinvointia on edistetty siten, ettd nyky-
adn padtoksenteossa huomioidaan tasapuolisuus ja tyonjaossa huomioidaan parem-
min tyontekijdn oma kiinnostus, toimintaa suunnitellaan yhdessé sdédnnollisesti tyo-
yhteison kesken, avoimeen keskusteluun kannustetaan ja osallistetaan, yhteisolli-
syyden kokemusta on vahvistettu, kehityskeskustelut ovat toimivampia, vakituisen
henkilokunnan poissaolot korvataan sijaisilla, tyovuolistat ovat tasapuolisemmat ja
tiimitydskentely on sujuvampaa. Tutkimustuloksia verrattaessa voidaan siis péa-
telld, ettd tydhyvinvointia on edistetty ja sen myo6td myds tyohyvinvointi on paran-

tunut 15 vuoden aikana huimasti.
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7 POHDINTA

Tassd luvussa pohditaan tutkimuksen eettisyytté ja luotettavuutta sekd tutkimuksen

oppimisprosessia. Liséksi tuodaan esiin jatkotutkimusehdotuksia.
7.1 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tieteellinen tutkimus ja etiikka liittyvit vahvasti toisiinsa (Haaparanta & Niiniluoto
2016, 153). Tieteen perusetiikka muodostuu tieteellisyys -késitteestd. Tutkimustyo-
hon liittyy eettisid kysymyksii, joita voidaan tarkastella tutkimuksen ja tutkimus-
prosessin eli tieteen etiikan ja tutkimuksen seurausten kannalta. Lopputulos on eet-
tisesti kestdvilld pohjalla, kun tiedonkeruussa ja analysoinnissa noudatetaan tieteel-
lisid menetelmid. Tutkimusty6lld on vaikutusta yhteiskuntaan ja sen kehittymiseen.
Tutkimuksen luotettavuutta mittaa validiteetti ja reliabiliteetti. (Kananen 2008,
133.) Kun tutkimus on suoritettu hyvén tieteellisen kiytdnnon edellyttimaélla ta-

valla, on tieteellinen tutkimus tilloin eettisesti hyvéksyttavid ja luotettavia (TENK

2013).

Tutkijan tulee noudattaa ithmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettisid periaatteita,
joita ovat ihmisarvon kunnioittaminen ja itsemddraamisoikeus, kunnioittaa eri kult-
tuureita eikd tutkimuksesta ei saa aiheutua tutkittaville vahinkoja, riskejé tai hait-
toja. Lisdksi kaikessa tieteellisessd tutkimuksessa noudatetaan Tutkimuseettisen
neuvottelunkunnan (TENK) laatimia tieteellistd kdytdntod koskevia ohjeita. (Koho-
nen, Kuula-Luumi & Spoof 2019, 6.) Tutkittavalla on oikeus osallistua tai kieltdy-
tyd osallistumasta tutkimukseen ja keskeyttidd osallistuminen milloin tahansa, perua
suostumuksensa osallistua tutkimukseen, saada tietoa tutkimuksesta, henkilGtieto-
jen kasittelystd ja tutkimuksen toteutuksesta kdytdnnossa. Tutkittavalla on myos oi-
keus saada totuudenmukainen kuva tutkimuksen tavoitteista seka tietdd olevansa
tutkittavana, jos tutkija on tutkittavaan ndhden jossain muussa kuin tutkijan roo-
lissa. (Kohonen ym. 2019, 8-9.) HenkilGtietojen oikeaoppinen kisittely ja niiden
poistaminen tutkimuksen jilkeen ja kerétddn vain tarpeellisia tietoja tutkimuksen
kannalta ja tutkittavia on informoitava henkil6tietojensa kisittelysta ja oikeuksista.

Tutkimuksessa tulee ottaa huomioon myos yksityisyyden suoja eli tutkimukseen
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osallistujien tunnistamattomuus. (Kohonen ym. 2019, 12—13.) Aineisto tiytyy ano-
nymisoida, mikéli todetaan ettd ulkopuolinen pystyisi pddttelemain, keté tutkittavat
henkil6t ovat. Anonymisoinnilla tarkoitetaan sekd suorien ettd epdsuorien tunnis-

teiden muuttamista tai poistamista aineistosta. (Kuula 2011, 112.)

Opinndytetyon aiheena on ty6hyvinvointi ja aiheen valinnassa kriteereind olivat sen
tarpeellisuus ja ajankohtaisuus. Opinndytety0 on toteutettu tydeldmaildhtoisesti.
Myos tutkijan oma kiinnostus aiheeseen oli merkittiva ja aihe on tyohyvinvoinnin
kehittdmisen kannalta hyoddynnettidvissd tutkimuskohteena olevassa organisaa-
tiossa. Opinndytetydssd noudatettiin hyvéa tieteellistd kaytantdd koko tutkimuspro-
sessin ajan. Tutkimuksen vahvuudet ja luotettavuutta heikentdvét tekijat on tuotu

selkedsti esille.

Tutkimuksen aineisto analysoitiin teoriaohjaavan sisdllonanalyysin avulla. Sisél-
l6nanalyysin vaiheita ja luokittelua on tuotu selkedsti esiin kirjallisesti seké taulu-
kon ja kuvioiden avulla. Laajan aihealueen vuoksi sisillonanalyysid kuvattiin kuvi-
oiden ja taulukon muodossa vain esimerkein. Tutkimuksen toteutuksessa on ku-
vattu selkedsti tutkimukseen osallistujien valinta, aineiston keruu ja aineiston ana-
lyysi, joka lisdd tutkimuksen siirrettdvyyttd. Tutkimustuloksia analysoidessa huo-
mattiin, ettd kaikki vastaajat eivit olleet ymmartineet tyonohjaukseen liittyvaa ky-
symystd. Laatusuositusten pohjalta tehdysséd tutkimuksessa tutkija ei olisi saanut
kuitenkaan olettaa, ettd vastaaja on tietoinen kysyttdvistd aiheesta. Kysymysten
asettelussa olisi voinut tuoda esiin vaidrinymmarrysten véalttdmiseksi mitd ryhmé-
tyOnohjaus tarkoittaa ja/tai muotoilla kysymys siten, ettd vastaaja olisi ollut var-
masti tietoinen kyseessd olevasta aiheesta. Taustatietojen kartoittaminen olisi tuo-
nut lisdd tietoa siitd, miten eri ammattiryhmien jdsenet kokevat tyéhyvinvoinnin
osa-alueet ja olisi ollut mahdollista selvittdd eroavaisuuksia/samankaltaisuuksia eri
ammattiryhmien vélilla. Téssd tutkimuksessa taustatietojen kartoittaminen ei olisi
tuonut tarpeellista tietoa tutkimusongelman selvittdmiseksi, silld tutkimuksessa ha-
luttiin selvittdd laatusuositusten pohjalta tyontekijoiden kokemuksia ty6hyvinvoin-

nista riippumatta siitd, mihin ammattiryhméén tyontekija kuuluu.



74

Opinndytetyohon haettiin tutkimuslupaa Vaasan Setlementtiyhdistyksen asumis-
palveluyksikko Kultanummen vastaavalta ohjaajalta. Tutkimuksen aikana korostet-
tiin tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuutta, erityisesti koska tutkija on ollut
tyOsuhteessa kyseisessd organisaatiossa ja sen vuoksi tutkittavalle voi syntyé hel-
pommin tunne osallistumisen pakollisuudesta. Ennen tutkimusta tuotiin ilmi selke-
asti, mitd tutkimukseen osallistuminen konkreettisesti tarkoittaa ja mitd osallistu-
minen edellyttdd ja tutkimuskysymyksiin annettiin riittdvasti aikaa tutustua. Tutkit-
tavia informoitiin laajasti kertomalla perustiedot tutkimuksesta sekd mihin keratta-
vid tietoja kéytetddn, jotta itsemédrddmisoikeus ja vapaaehtoisuus tutkimukseen

osallistumisesta toteutuisi.

Tutkimustuloksien analysoimisessa pyrittiin kuvaamaan vastauksia ennakkoluulot-
tomasti ja totuudenmukaisesti ilman tutkijan omia tulkintoja. Tutkittavien maird on
kohtuullisen vdhéinen pienen tydyhteison vuoksi, joten raportissa olevia sitaatteja
muutettiin niiden tunnistettavuuden takia. Anonymiteettid vahvisti taustatietojen

poisjittaiminen kyselylomakkeesta.

Tutkimuksessa kyselyn vastausprosentti oli 91 %, joka lisdé tutkimuksen luotetta-
vuutta. Vastausmahdollisuus annettiin myds kesésijaisuutta tekevélle tyontekijalle,
joka oli ollut Kultanummessa aikaisemmin tyoharjoittelussa. Tdma ei heikenna tut-
kimuksen luotettavuutta, koska mahdollinen vastausmiérd oli yksi kymmenesta.
Tutkimuksen luotettavuutta lisdsi kyselylomakkeessa esitetyt avoimet kysymykset
eikd vastausvaihtoehtoja rajattu, jolloin vastaajalle on annettu mahdollisuus vastata
omin sanoin. Tassd tutkimuksessa kyselylomakkein kerétty aineisto kvalitatiiviselle
tutkimukselle tyypillisen haastattelun sijaan lisdsi tutkimuksen luotettavuutta,
koska tutkija on tydskennellyt samassa tyOyhteisossé eikd haastattelu menetelméina
olisi valttamattd tuonut luotettavia tuloksia. Kysely aineistonkeruumenetelméni an-
toi myds tutkittavalle vastausmahdollisuuden ilman héiriotekijoitd ja lisdsi taten
myds tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi
opinndytetydssd on kdytetty monipuolisesti kirjallisuutta. Tutkimuksen luotetta-
vuutta on pyritty kohentamaan myos tutkimuksen toteuttamisen kaikkien vaiheiden

tarkalla kuvaamisella ja perusteluilla. Tutkimustulokset raportoitiin mahdollisim-
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man selkeésti ja rehellisesti luotettavuuden lisdémiseksi. Aineistoa on sdilytetty asi-
anmukaisesti siten, ettd se ei ole joutunut véériin késiin ja aiheuttanut vahinkoa tut-
kimukseen osallistuville. Aineistoa kéytettiin vain siithen tarkoitukseen seki ai-
neisto tuhottiin tutkimuksen jilkeen vilittdmasti, kun aineisto ei endé tutkimuksen

kannalta ollut enéé tarpeellinen.

Koska laadullisessa tutkimuksessa aineisto siséltda paljon luottamuksellista tietoa,
kaikkiin materiaalien kayttoon pyydettiin lupaa. Kyselyssé pyrittiin neutraalisuu-
teen ilman johdattelevuutta. Tutkimuksessa kysyttiin vain tutkimuksen kannalta
tarpeellisia kysymyksid. Télld tavalla toimien pyrittiin minimoimaan mahdollisia

riskejd ja vahinkojen syntymista.

Tutkimuksen pétevyys eli validiteetti on huomioitu siten, ettd kysymykset seké tut-
kimusmenetelméa ovat valittu siten, ettd tutkimustulokset antavat vastaukset siithen
mitd on tarkoituskin tutkia, antaen vastaukset tutkimusongelmaan. Opinnéytetyon
validiteetin toteutumista on pyritty vahvistamaan my0s informoimalla tutkimuk-
seen osallistujia siten, ettéd tutkittavilla oli mahdollisuus olla yhteydessé tutkijaan
koko tutkimuksen ajan. Tutkimukseen osallistuvilla oli mahdollisuus tehda tarvit-

taessa tarkentavia kysymyksid tutkimukseen tai tutkimuskysymyksiin liittyen.

Tutkimuksessa huomioitiin myds kyselytutkimukseen kuuluvat heikkoudet ja ris-
kit. Kyselytutkimuksessa tutkijalla ei ole varmuutta siitd, ovatko tutkittavat pyrki-
neet vastaamaan rehellisesti ja huolellisesti sekd miten vastaajat ovat olleet selvilla
kyseessd olevasta aiheesta. Tutkimuksen luotettavuutta saattaa heikentdd se, ettd
tutkimuksen tekemiseen on osallistunut vain yksi tekijd. Tutkimusprosessissa tut-
kija ei ole voinut saada muita ndkokulmia johtopditoksid tehtdessd, jolloin tutkijan

on tiytynyt luottaa tekemiinsd johtopédtosten oikeellisuuteen.
7.2 Tutkimus oppimisprosessina

OpinnéytetyOprosessi on opettanut erityisesti pitkdjanteisyyttd sekd luottamista
omiin kykyihin ja omaan osaamiseen. Opinndytetyoprosessi koettiin aika-ajoin
haastavaksi, silld tutkimuksen tekeminen oli tutkijalle ensimmadinen. Tutkimuksesta

tuli liian laaja suhteessa opinndytetyon vaatimuksiin ja tutkimuksen toteuttamiseen
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on kiytetty paljon aikaa. Aihetta olisi ollut hyva rajata esimerkiksi ottamalla yhden
paiteeman tutkittavaksi. Luultavasti aiheen rajaaminen olisi vihentényt stressid ja
auttanut keskittyméddn pitkéjanteisempéédn tyoskentelyyn paremmin. Haasteita ai-
heutti myos se, ettd tutkimukseen osallistui yksi tekija. Tadméan vuoksi tutkijalla ei
ollut mahdollisuutta saada tukea ja muita ndkdkulmia tutkimuksen eri vaiheissa ver-
rattuna tutkimukseen, johon on osallistunut useampi tekija. Tutkijan on tiytynyt
tehdd ajatustyotd pohtimalla monia eri ndkdkulmia ja vaihtoehtoja sekd luottaa
omiin johtopditdksiin. Tulosten analysointivaiheen aloittaminen aiheutti haasteita
ja epdvarmuutta, mutta opinniytetyOté tyOstdessi ja sithen paneutuessa epdvarmuus
hilveni ja varmuus omiin kykyihin kasvoi. Epdvarmuuden tunne tutkimuksen eri
vaiheiden toteuttamisessa koitui kuitenkin lopulta aiheettomaksi ja haasteet néhtiin
oman oppimisen kehittdjind. Haasteiden vastaanottamisen ja onnistumisen koke-
muksien kautta my0s motivaatio lisdéntyi. My0s ldheisten antama tuki ja kannustus
vaikuttivat merkittavasti tyon edistymiseen. Tutkijan oma kiinnostus aiheeseen oli

kuitenkin merkittdvin motivaation tuoja tutkimusta toteutettaessa.

Opinndytetydprosessi on kehittanyt tutkijaa kriittiseen ja analyyttiseen ajatteluun,
tieteellisessd kirjoittamisessa, tiedon haussa ja sen kisittelyssd, tutkimuksen teke-
misestd ja sen eri vaiheista sekd omaa ammatillista kasvua. Tutkimuksen tekeminen
on avartanut tutkijan tietdimysta tydyhteison tydhyvinvoinnista ja tydhyvinvoinnin
edistdmisen keinoista. Opinndytetyprosessi on kokonaisuudessaan ollut opettavai-

nen ja mielenkiintoinen kokemus.
7.3 Jatkotutkimusaiheet

Ensimmadisend jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista toistaa tutkimus esimer-
kiksi kolmen vuoden kuluttua samassa yksikdssé ja katsoa, ovatko tutkimustulokset
vertailukelpoisia keskendén ja mikd on verrannollisesti mahdollisesti muuttunut.
Olisi mielenkiitoista saada tietoa siitd, miten tyohyvinvointiin liittyvid kehittdmis-
tarpeita on edistetty tyShyvinvoinnin ja laadun parantamiseksi. Toinen mielenkii-
toinen jatkotutkimusaihe olisi tutkimus tyontekijoiden tydyhteisotaidoista ja millai-
nen vaikutus niilld on tyOyhteiso6n sekd miten niitd voitaisiin kehittdd tyoyhtei-

sOssa.
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LIITE 1. Kultanummen tyShyvinvoinnin edistdmistd koskevat laatusuositukset (Vaasan Setlementti 2019 a)

TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN
LAATUSUOSITUS

KULTANUMMI TARJOAA TYONTEKIJOILLEEN TYOYHTEISON, JOSSA
TY OHYVINVOINNISTA HUOLEHDITAAN 1) JOHTAMISEN JA TYOYHTEISON KEHITTAMISEN
2) TYON JA TYOOLOJEN 3) AMMATILLISEN OSAAMISEN JA 4) TYONTEKIJOIDEN JA VOIMA-

VAROJEN HUOMIOIMISEN KAUTTA.

RAKENNETUNNUSMERKIT

PROSESSITUNNUSMERKIT

TULOSTUNNUSMERKIT

1) JOHTAMINEN JA TYOYHTEISON
KEHITTAMINEN
Osallistava johtamistapa
kaytdssa

Paivittaisjohtaminen

Suunnittelu ja kehittdminen
oppivan organisaation
periaatteilla

Tarjotaan tyontekijoille monipuolisia, myds esi-
miestehtavia. Vastuunottoa ja paatdksentekoa ja-
etaan ja lisatdan. Tydnjaossa otetaan huomioon
henkiléstdn osaaminen ja kiinnostus.

Esimies huolehtii, ettd tydt sujuvat joustavasti,

ty dntekijat tietavat tydtehtavédnsa ja heillda on riit-
tévat tiedot ja taidot seka tydvélineet tydssa sel-
viytymiseen. Esimies neuvoo, tukee kannustaa ja
kiittaa ty ontekijditad. Tiedonkulusta huolehditaan
suullisesti ja Kkirjallisesti.

Toimintaa suunnitellaan ja kehitetd&n yhteistyds-
s& henkilbkunnan kanssa. Toimintatavat, jotka
eivat vastaa muuttuneita tydn vaatimuksia, kor-
jataan ajan tasalle. P&&maarista ja visioista kes-
kustellaan ja sovitaan ndkemyseroista.

Valitaan vastuuhenkildt eri kehittamisalueille.
Erilais et anviointimenetelmét ovat kaytdssa.

Tyontekijoiden ty hon sitoutuminen ja aloitteelli-
suus lisdantyvat. Tydntekijdiden vastuullisuus ja
paatantavalta kasvavat. Mahdollisuus vaikuttaa
omaan tydhon ja oman tydn hallinnan tunne
lis&antyy.

Paivittainen tyd sujuu joustavasti, se ei kuormita
liikaa ja antaa onnistumisen kokemuksia ty&n-
tekijdille. Tyodntekijat kokevat, ettd heitd arvos-
tetaan.

Tyontekijat ovat selvilla tydhon liittyvistd ajankoh-
taisista asioista ja voivat vaikuttaa asioiden etene-
miseen.

Tyontekijat kokevat, ettd heilld on mahdollisuus
vaikuttaa oman tydnsé ja toiminnan kehittami-
seen. Toiminta kehittyy koko ajan muuttuvien
tarpeiden mukaan ja henkilékunnan yhteisen
tahdon ohjaamana. Tiedon ja kokemusten
jakaminen mahdollistuu. Suunnittelu ja kehitt&dmi-
nen etenevat joustavammin, kun vastuuhenkil&t
on valittu. Andoinnin myd&ta kaikilla on mahdolli-
suus mielipiteensé esille tuomiseen. Anviointitu-
lokset hyddynnetdan ja toiminta kehittyy.
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RAKENNETUNNUSMERKIT

PROSESSITUNNUSMERKIT

TULOSTUNNUSMERKIT

Yhteisollisyys
tydyhteisda ohjaava arvo

Kehityskeskustelut
1-2 woden valein

2)TYO JA TYOOLOT
Riittava ja koulutettu henkilokunta
tydwioroissa

Tydaikajarjestelyt

Tydyhteisdn toimintaa ohjataan yhteisollisyyden
periaatteiden pohjalta. Vuorovaikutus perustuu
tasa-arvoon ja asioista huolehditaan yhdessa.

Kehityskeskusteluaika sovitaan hyvissa ajoin etu-
kateen ja keskustelut kaydaan etukateen annetun|
lomakkeen tai tyontekijan valitsemien aiheiden
pohjalta. Keskusteluille varataan riittavasti aikaa
ja rauhallinen paikka.

Tydworot suunnitellaan niin, etta woroissa on
riittavasti koulutettua henkildkuntaa

Sijaisiksi valitaan sosiaali- tai terveydenhuollon
koulutuksen omaavia henkildita.

Tyoworolista tehdaan kolmen \iikon valein tydn-
tekijoiden toivomukset ja toiminnan sujuvuus huo-
mioiden. Tydworoja voidaan muuttaa tarpeiden
mukaan tyodntekijaa paremmin palveleviksi, mut-
ta muutokset eivat saa aiheuttaa toisille liikaa
kuomitusta. Kertymavapaiden ja ty daikapankin
awulla jarjestetaan toivomuksesta

vapaapaivia mahdollisuuksien mukaan.

Tybéyhteisdssa koetaan yhteenkuuluwutta, mah-
dollisuutta vaikuttaa asioihin ja edistaa hyvaksi
koettuja asioita. Tydntekijat tulevat kuulluksi ja
hyvaksytyksi yhteisdssa.

Myodnteisen ja rakentavan palautteen awulla tyon-
tekijan kehittyminen edistyy ja motivaatio lisaan-
tyy.

Tyontekijat kokevat, etta tyd sujuu hyvin ja heilla
on mahdollisuus saada tukea toisiltaan ja aikaa
asukkaille. Tyoturvallisuus lisaantyy.

Tyontekija pystyy vaikuttamaan tyéworoihinsa
ja kokee tydaikajarjestelyt joustaviksi.
Lisavapaiden pitaminen tanittaessa auttaa
tyontekijoita jaksamaan paremmin ja helpottaa
muun eladman jarjestamista.
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RAKENNETUNNUSMERKIT

PROSESSITUNNUSMERKIT

TULOSTUNNUSMERKIT

ltsechjautuvuus,
itsenainen tydskentely

Tiimity 6sk entely

Tydyhteisdn pelisdanndt
ja toimintatavat

Tydsuojelu on jarjestetty ja toimii

Ohjaaja tyoskentelee suunnitelmallisesti ja ta-
wvoitteellisesti vastaten asukkaiden (erityisesti
omien) hyvinvoinnista ja asioiden hoidosta

Ohjaajien pitaa osata tydskennella yhtena tiimind] Henkildkunnan yhteistyd sujuu ja tiimitydskentely

wuoroty dn onnistumiseksi. Samaan moduuliin
kuuluvat ohjaajat huolehtivat yhdessa
asukkaistaan. Yhteistyossa korostetaan
avoimuutta ja toisten auttamista.

Henkildkunnan yhteisia kokouksia

jarnestetaan mahdollisimman usein, paitsi
kesalla. Henkildokunta laatii yhdessa pelisaannot,
joiden mukaan toimitaan. Yhdessa sovitut asiat
kirjataan. Epaselwydet ja tydyhteisda hiertavat
asiat keskustellaan ja sovitaan awimesti.

Tydnantaja huolehtii ja vastaa yhteistydssa tyodn-
tekijdiden kanssa tydsuojelutawitteiden toteutu-
misesta. Tydpaikalla on laadittu tydsuojelun toi-
mintaohjelma ja valittu tydsuojelupaallikk o ja -val-
tuutetut.

Ohjaaja on asenteellisesti valmis ja sitoutunut
huolehtimaan tydstaan niin, etta muut tyontekijat
luottavat hanen ammattitaitoonsa.

auttaa asioiden sujuvaa hoitamista. Ohjaajat saa-
vat tukea ja apua tyodtovereiltaan seka voivat jakaa
vastuuta. lImapiiri on kannustava.

Epaselvwyydet ja riidat vahenevat selkeiden peli-
saantdjen myota.

Vastuut ja valtuudet on maaritelty seka kaikkien
tiedossa. Jokainen toimii sovittujen pelisaantdjen
mukaan; hyva tydkulttuuri luo pohjan hyvalle tys-
ilmapiirille.

Toimiva tydsuojelu takaa turvalliset ja teneelliset
tyoolot ja tukee tydntekijdiden tydkywyn yllapita-
mista.
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RAKENNETUNNUSMERKIT PROSESSITUNNUSMERKIT TULOSTUNNUSMERKIT
3) AMMATILLINEN OSAAMINEN
Koulutus Henkildkunnan koulutusta jarjestetaan tarpeen Koulutus yllapitaa ja lisaa henkilékunnan ammat-
mukaan ja heilla on mahdollisuus vaikuttaa saa- |[titaitoa.
maansa koulutukseen. Koulutussuunnitelma laa-
ditaan woden alussa ja sita voidaan taydentaa
wioden aikana.
Tydnohjaus Henkildkunnalle jarjestetaan ryhmatyonohjausta |Tyonohjaus edistda ammatillista kaswa, yhteis-

Perehdyttaminen ja ty&nopastus

4) TYONTEKIJAN TERVEYS JA VOIMAVARAT
Tydterveyshuolto on jarjestetty

Virkistys- ja liikuntapaivat

n.4 viikon valein, kun siihen koetaan tarvetta. He

osallistuvat siihen tydoworgjen sallimissa rajoissa.

Tydnopastus ja perehdyttaminen tapahtuu laadi-
tun perehdytysohjelman mukaan. Uusille tyonte-
kijoille on valittu tietty ohjaaja, joka vastaa pereh-
dytyksesta.

Tydnantaja on jarjestanyt lakisaateisen tyoter-
veyshuollon Promedissa, joka tarjoaa lain mu-
kaiset palvelut tyontekijdille. Tydntekijoilla (myos
pitkaaik. sijaisilla) on mahdollisuus kayttaa tar-
vittavia palveluita seka velvollisuus osallistua terv.
tarkastuksiin.

Jarjestetaan kevaisin ja syksyisin toimintaan
myonnetylla maararahalla. Toiminta pai-
nottuu liikkuntaan ja yhdessaoloon.

tyota, tydroolien selkiyttamista seka yhteisen ka-
sityksen luomista tyon tarkoituksesta ja tawoit-
teista. Tydnohjaus lisda tydssa jaksamista ja
auttaa muutosten kohtaamisessa.

Toimivan ohjauksen ja perehdyttamisen awilla uu-
della tyontekijalla on mahdollisuus selvittaa
itselleen tydnsa tavoitteita, tydnkuvaa jatyo-
paikan toimintatapoja, jotka auttavat tyon hallin-
nassa ja kokonaiskuvan syntymisessa.

Tyoterveyshuoltolain tarkoituksena on tydnanta-
jan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon yhteistoimin
edistda 1) tysdhon liittyvien sairauksien ja tapatur-
mien ehkaisya 2) tydn ja tydympariston turvalli-
suutta 3) tyontekijdiden terveytta ja tyd- ja toimin-
takykya tyduran eri vaiheissa seka 4) tydyhteisén
toimintaa.

Mahdollisuus irrottautua tyosta ja jakaa uusia ko-
kemuksia yhdessa tyokaverien kanssa.
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LIITE 2. Kyselylomake

Kysymykset koskevat johtamista ja tyOyhteison kehittamisti, tyota ja tydoloja,
ammatillista osaamista, tyontekijdn voimavaroja ja terveyttd sekd tyohyvinvoinnin
edistdmista.

1. JOHTAMINEN JA TYOYHTEISON KEHITTAMINEN
Kysymykset koskevat johtamista.

Osallistava johtamistapa
1. Miten voit vaikuttaa omaan ty6hdsi (esim. paatoksenteko ja vastuunotto)?

2. Miten tyontekijan oma kiinnostus ja osaaminen otetaan huomioon
tyotehtdvien jaossa?

Péivittiisjohtaminen
3. Miten esimies edistdd tyohyvinvointia tydssé (tyotehtidvien selkeys,
tyovilineet, tyontekijin riittdvét tiedot ja taidot tydn tekemiseen)?
4. Millaista palautetta saat esimieheltdsi?
5. Miten koet tiedonkulun toimivuuden?

Suunnittelu ja kehittiminen oppivan organisaation periaatteilla
6. Milld tavalla voit vaikuttaa ty0si tai toiminnan kehittdmiseen?

Yhteisollisyys tyoyhteisod ohjaava arvo
7. Miten koet tulevasi kuulluksi ja hyvaksytyksi tydyhteisossa?

Kehityskeskustelut
8. Miten koet kehityskeskustelut?

2. TYOJATYOOLOT
Kysymykset koskevat ty6té ja tydoloja.

Riittdva ja koulutettu henkildkunta tydvuoroissa
1. Miten koet henkildston riittdvyyden ja koulutuksen tydvuoroissa?

Tyoaikajérjestelyt
2. Miten tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen toteutuu
tyovuorosuunnittelussa?

Itsendinen tyoskentely
3. Millé tavalla tyoyhteison keskindinen luottamus nikyy?



Tiimityoskentely
4. Miten henkilokunnan yhteisty toimii?

Tydyhteison pelisddnnot ja toimintatavat
5. Miten tydsuojelu toteutuu tydpaikallasi?
Miten tydyhteison pelisddntdjen noudattaminen toteutuu tyopaikallasi?
Miten kuvailisit tydyhteison ilmapiirid?
Miten ristiriitatilanteet selvitetdan tyoyhteisossd?

SRS

Miten tyOyhteisdssd suhtaudutaan mielipiteiden ja tunteiden
ilmaisemiseen?

10. AMMATILLINEN OSAAMINEN
Kysymykset koskevat ammatillista osaamista.
Koulutus

1. Miten voit kehittdd omaa ammatillista osaamista tydpaikassasi?

Tyonohjaus
2. Miten ryhmétyonohjaus toteutuu tydpaikassasi?

Perehdyttdminen ja ty6nopastus
3. Millé tavalla perehdyttiminen toteutuu tyopaikassasi?
4. TYONTEKIJAN VOIMAVARAT JA TERVEYS

Tydterveyshuolto
11. Millaisia kokemuksia sinulla on tydterveyshuollosta?

Virkistys -ja litkuntapdivat
12. Millaista tyokykyéd ylldpitdvad toimintaa on tydpaikallasi?
5. TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN

Miten tyShyvinvointia voitaisiin edistdd tyopaikallasi?
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LIITE 3. Saatekirje

VAMK

VAASAN AMMATTIKORKEAKOULU
UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

SAATEKIRJE
ARVOISA TYONTEKIJA

Opiskelen Vaasan ammattikorkeakoulussa sosionomin tutkintoon johtavassa kou-
lutuksessa. Valmistun sosionomiksi joulukuussa 2020. Opintoihin liittyy opinndy-
tetyona tehtdva tutkimus.

Tyohyvinvointi vaikuttaa oleellisesti tydssi jaksamiseen. Tydeldmé on nykyéan jat-
kuvassa muutoksessa ja siksi tyohyvinvoinnin merkitys nousee entistékin tarkeam-
maksi.

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata mielenterveyskuntoutujien asumispalveluyk-
sikkd Kultanummessa tydskentelevien tyontekijoiden kokemuksia tyohyvinvoin-
nista Kultanummen ty6hyvinvoinnin edistdmistd koskevien laatusuositusten poh-
jalta ja miten tyohyvinvointia voitaisiin edistdd tydpaikalla. Tutkimuksen avulla
voidaan kehittdd tydyhteison tyohyvinvointia tutkimuskohteena olevassa organi-
saatiossa.

Opinndytetyo toteutetaan avoimena kyselytutkimuksena. Osallistuminen on vapaa-
ehtoista ja luottamuksellista. Vastaukset kisitellddn nimettdmind ja tutkimukseen
osallistujaa ei voida tunnistaa tuloksissa. Toiveenani on, ettd kaikki osallistujat vas-
taisivat kyselytutkimukseen mahdollisimman monipuolisesti, jolloin tutkittavasti
atheesta saisi todellisen kuvan. Kyselyyn voit vastata joko verkossa e-lomakkeella
tai paperisella lomakkeella. Vastausaikaa kyselyyn on kaksi viikkoa ajalla 6.-
19.7.2020. Kyselylomakkeen voit palauttaa sille varattuun vastauskuoreen. Valmis
opinndytetyd julkaistaan internetissé osoitteessa www.theseus.fi

Mikaéli haluat lisétietoja tai ilmenee kysyttdvaa tutkimukseen liittyen, niin vastaan
mielelldni kysymyksiin joko puhelimitse xxx-xxxxxxx tai sdhkopostitse
XXXXXXXXXXX.

Opinndytetyon ohjaajana toimii lehtori Aira Bragge. Puh: xxxxxxxx
GSM: xxxxxxxxxX ja sdhkOposti: XXXXXXXXXXXXXX.

Kiitos vastauksestasi!

Terveisin opinndytetyon tekijd, Sari Hautanen
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Alkuperdinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylialuokka

Pailuokka

Pidteema/Yhdistiava
luokka

"Saan tehdd itsendisid
pddtoksid ja ratkaista on-
gelmia oman harkinnan
mukaan.”

“Saan tehdd tydssdni itse-
ndisid pddtoksid.”

Saa tehdd itsendisid péa-
toksia

Mahdollisuus itsendiseen
paatoksentekoon

“Keskustelemalla tyépai-
kalla aktiivisesti asioista,
Jjoihin voin vaikuttaa.”

"Toiden jakaminen ja
suunnittelu yhdessd.”

Avoin keskustelu

Avoin vuorovaikutus

Omaan tyohdén vaikutta-
mismahdollisuudet

”On mahdollisuus jdrjes-
tid asukkaiden kanssa
retkid ja muuta tekemistd
mieltymysten mukaan.”

Tyotd saa suunnitella itse-
néisesti

Itsendinen tyoskentely

Oman kiinnostuksen ja
osaamisen huomioiminen
tyotehtévien jaossa

Osallistava johtamistapa

Johtaminen ja tydyhteison

kehittiminen
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“Toimintatapoja  mieti-
tddn yhdessd uudestaan
toimivammaksi.”

“Aina on mahdollisuus
ehdottaa uusia toiminta-
tapoja.”

Toimintatapojen ehdotta-
minen ja niiden kehittdmi-
nen

Innovatiivinen tydympéa-
ristd

"Tyétehtdvid voi valita
sen pdivdn tuntemusten
mukaan.”

“Jos jokin tyotehtivd ei
tunnu sind pdivand hy-
vdltd, sen voi sanoa suo-
raan.”

Tyo6tehtdvien valinta
omien tuntemusten mu-
kaan

Tyontekijin voimavaro-
jen huomioiminen
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