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Opinnaytetyon tavoitteena oli antaa tietoa tydhyvinvoinnista ja sen merkityksesta
lahihoitajaopiskelijaryhmalle osallistavan tilaisuuden avulla. Opinnaytetyon tar-
koituksena oli hyodyttaa kevaalla 2021 valmistuvan lahihoitajaopiskelijaryhman
tulevaa ty6elamaa. Osallistavan tydhyvinvointi-tilaisuuden tavoitteena oli tuoda
esille yksilon, tydyhteisdn ja esihenkilon vastuu tyohyvinvoinnin edistamisessa
tyopaikalla. Lisaksi tilaisuuden tarkoituksena oli antaa keinoja, jotka vaikuttavat
positiivisesti omaan tydhyvinvointiin ja sen yllapitamiseen. Opinnaytetyon tavoite
toteutettiin osallistavan tilaisuuden muodossa. Tyoelaman yhteistydbkumppanina
toimi Suomen Diakoniaopisto.

Opinnaytety6 oli toiminnallinen ja sen toiminnallinen osuus toteutettiin jarjesta-
malla noin 30 lahihoitajaopiskelijalle osallistava tilaisuus, jonka aiheena oli tyohy-
vinvointi. Tilaisuudessa menetelmana kaytettiin osallistavaa Learning cafe- eli
oppimiskahvila-ryhmatydskentelymenetelmaa. Oppimiskahvilan tavoitteena on
ideoida ja oppia. Se on keskusteluun, tiedon luomiseen ja siirtdmiseen tarkoitettu
yhteistoimintamenetelma.

Tilaisuudessa tyohyvinvointia seka sen edistamista kasiteltiin yksilon, oman am-
matillisuuden, esihenkilon seka koko tydyhteisén nakdkulmista. Opiskelijat saivat
itsenaisesti pohtia tydhyvinvoinnin aiheita pienryhmissa, jonka jalkeen keskustel-
tiin seka tehtiin yhteenveto ryhmatyoskentelyn tuloksista koko ryhman kanssa.

Opiskelijoiden antama palaute tilaisuudesta oli positiivista. Opiskelijat pitivat tilai-
suutta hyodyllisena tulevaa tyoelamaa ajatellen. He kokivat saaneensa uusia kei-

noja tyokyvyn yllapitamiseen. Ryhman opettajan antamasta palautteesta kay ilmi,
etta tilaisuus antoi opiskelijoille tukea seka tietoa tyohyvinvoinnin edistamiseen.

Asiasanat: lahihoitajat, tydhyvinvointi, tydkyky, learning cafe
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The aim of the thesis was to share information about well-being and signification
of work well-being to a group practical nurse students. The purpose of the thesis
was to benefit the group of practical nurse graduates in their upcoming working
life. The aim of the participatory event was to emphasize the responsibility of the
individual, the work community and the superior in promoting well-being at work
in the workplace. In addition, the purpose of the event was to provide means that
have a positive impact on one’s own well-being at work and its maintenance. The
aim of the thesis was achieved in the form of a participatory event. The Diakonia
College of Finland cooperated as the partner in this thesis.

The thesis was practice-based, and its practical part was implemented by arrang-
ing a participatory event for about thirty practical nurse students on the topic of
well-being at work. At the event, the participatory Learning Café was used as a
group study method. The purpose of the Learning Café method is to generate
ideas and learn. It is a method of cooperation for discussion, creation and trans-
mission of information.

At the event, well-being at work and its promotion were discussed from the per-
spectives of the individual, the individual’'s own professionality, the superior and
the entire work community. The students were able to independently discuss the
topics of well-being at work in small groups, after which the results of the group
work were discussed and summarized with the whole group.

The feedback about the event was positive. The students found the event useful
for their future working life. Students felt that they had gained new methods for
promoting well-being at work. The feedback from the group's teacher shows that
the event provided students with support and information to promote well-being
at work.

Keywords: Practical nurse, well-being at work, ability to work
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi tyopaikalla koostuu monesta tekijasta ja toimijasta. Se on koko-
naisuus, joka muodostuu tyosta, tyon mielekkyydesta, terveydesta, turvallisuu-
desta ja hyvinvoinnista. Tyohyvinvoinnin pitaisi olla tyon arjessa tapahtuvaa hy-
vinvointia ilman erillisia projekteja. Tyohyvinvointi on niin tyontekijan kuin esihen-
kilon seka organisaation vastuulla. Tyonantajan vastuulla on huolehtia tydympa-
riston turvallisuudesta seka hyvasta johtamisesta. Tyontekijan vastuulla on
omasta tyokyvysta seka ammatillisuudesta huolehtiminen. Tydhyvinvoinnin edis-
tamisen keskeisia toimijoita ovat tydterveyshuolto, tyosuojeluhenkilostd seka
luottamusmiehet (Tyoterveyslaitos. Tydhyvinvointi). Tyohyvinvointia turvaa lain-
saadanto, jonka tavoitteena on ennaltaehkaista tyotapaturmia, ammattitauteja

seka vahentaa fyysista ja henkista kuormitusta (Rauramo 2012, 18).

Tyohyvinvointi on nyky-yhteiskunnassa erittain ajankohtainen aihe. Tydelamaan
kohdistuu yha enemman muutospaineita, jotka vaikuttavat tyontekijoiden hyvin-
vointiin (Manka & Manka 2018, 13). Viime vuosien useiden tutkimusten seka tyo-
olobarometrien mukaan tyohyvinvointia koettelee tyon mielekkyyden vahentymi-
nen. Tyon henkinen ja fyysinen rasittavuus on voimistunut, kiire ja aikapaineet
ovat kasvaneet. Kaikki tdma vaikuttaa vaistamatta tyoéhyvinvointiin (Manka &
Manka 2018, 26—32). Nain ollen tydhyvinvoinnin edistdminen on yha tarkeam-
paa. Hoitoala on yksi kuormittavimmista aloista talla hetkella. Tama kay ilmi viime
vuosien laajoista tutkimuksista, kuten Kunta10-tutkimuksesta, jossa sairauspois-

saoloissa hoitajat ovat karkisijalla.

Tama opinnaytetyo on toiminnallinen ja sen aiheena on tyohyvinvointi. Toimin-
nallisen opinnaytetyon tavoitteena on hyodyttaa jollakin tavalla tyéelamaa ja tu-
loksena on aina jokin konkreettinen produkti (Vilkka ym. 2003, 9, 51). Tassa opin-
naytetydssa se toteutuu tydhyvinvointi-tilaisuuden avulla. Opinnaytetyon tavoit-
teena on tuoda kevaalla 2021 valmistuville lahihoitajaopiskelijoille tietoa tyohy-
vinvoinnista ja sen merkityksesta. Opinnaytetyon tarkoituksena on hyodyttaa la-

hihoitajaopiskelijaryhman tulevaa tydelamaa. Toiminnallisen tilaisuuden



tavoitteena on tuoda esiin yksilon, tydyhteison seka esihenkilon vastuu tydhyvin-
voinnin edistamisessa. Tilaisuus pidetaan viimeisen vuoden lahihoitajaopiskeli-

jaryhmalle. Yhteistydkumppanina toimii Suomen Diakoniaopisto.



2 TYOHYVINVOINNIN MUODOSTUMINEN

Tyohyvinvoinnin kasite on ollut olemassa jo kauan ja siita tehtavaa tutkimusta
I6ytyy jo runsaan sadan vuoden takaa. Se on saanut alkunsa fysiologisesta stres-
situtkimuksesta 1920-luvulla. Talléin viela uskottiin, etta stressi syntyy fysiologi-
sena reaktiona erilaisiin kuormittaviin tekijoihin tydssa, kuten meluun tai kylmaan.
Ajateltiin, etta fysiologiset reaktiot ovat yhteydessa sairauksien kehittymiseen.
Kasite on laajentunut ja siihen on yhdistetty muun muassa teorioita koskien yksi-
Ion psykologiaa ja kayttaytymista. Myos tyon ja tydympariston vaikutusta yksilon

terveyteen on liitetty kasitteeseen. (Manka & Manka 2018, 64).

Tyohyvinvointi saatetaan viela tanakin paivana kasittaa enemman fyysisen ter-
veyden osa-alueena. Nykyinen tyohyvinvointikasite onkin laajentunut fyysisen
nakokulman alueelta myods henkisen hyvinvoinnin alueelle. Yksilon henkiseen
tydhyvinvointiin onkin alettu viime vuosina panostamaan, koska tutkimustieto ja
osaaminen tydhyvinvoinnin saralla ovat lisdantyneet. On huomattu yksilén tyéhy-
vinvoinnin vaikuttavan positiivisesti tydorganisaation tuottavuuteen. (Pakka &
Raty 2010, 6).

Tyohyvinvointi tulisi nahda kokonaisuutena, joka koostuu monesta eri tekijasta ja
toimijasta. Tyon tulisi olla mielekasta ja tuottavaa seka tyon arjessa tapahtuvaa
hyvinvointia ilman erillisia projekteja. Tyohyvinvoinnin edistdmisessa jokaisella
toimijalla on tarkea osansa. Marja-Liisa Manka (2011) on kehittanyt mallin, jossa
tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat ndhdaan yksilon, tyoyhteison ja tyon sisallon
seka johtajuuden ja organisaation nakokulmista. Mallissa kuvataan, etta yksilon
voimavaroja ovat muun muassa motivaatio, elamanhallinta, terveys ja tyokyky.
Tyon sisalléssa ja tydyhteisdssa korostuvat hyva vuorovaikutus, tydyhteisotaidot,
mahdollisuus oppimiseen seka vaikutusmahdollisuudet tydhon. Johtajuuteen lii-
tetdan kannustava, tasapuolinen, oikeudenmukainen ja osallistava johtaminen.
Organisaatiolla on vastuu toimivasta tydymparistosta, kehittamisesta ja tavoit-
teellisuudesta. Keskeisia toimijoita ovat myds tydsuojeluhenkildstd, luottamus-

miehet ja tyoterveyshuolto. (Tyoterveyslaitos. Tyohyvinvointi on yhteinen asia).



2.1 Tyokyky ja tydkykytalon malli

Kokonaisvaltainen hyvinvointi toimii tyokyvyn perustana. Tyokykyyn voidaan si-
sallyttdd monia hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja tyokykya kuvataankin tyon ja
ihmisen voimavarojen valiseksi suhteeksi. Tyokykya voidaan tarkastella profes-
sori Juhani llmarisen kehittaman tyokykytalon avulla, jossa kuvataan keskeisia

tyokykyyn vaikuttavia asioita. (Tyokyky on ty6hyvinvoinnin perusta, 5.)

Tyokykytalo on professori Juhani limarisen kehittama ja se kuvaa miten tyokyky
rakentuu. Tyokyvyn perustana on yksilon terveys seka fyysinen, psyykkinen ja
sosiaalinen toimintakyky. Tama on talon ensimmainen kerros. Toinen kerros ku-
vaa yksilon ammatillista osaamista, jonka perustana on koulutus ja ammatilliset
tiedot, taidot seka elinikainen oppiminen. Tama kerros on korostunut etenkin
viime vuosina, kun tyoelamassa tarvitaan yha enemman monipuolista osaamista,
silla uusia tyokykyvaatimuksia sekd osaamisen alueita syntyy jatkuvasti kaikilla
aloilla. Kolmannessa kerroksessa yksilon arvot, asenteet seka tydmotivaatio koh-
taavat tydelaman. Kaytannossa tama tarkoittaa, etta mikali tyd koetaan mielui-
sana seka sopivasti haasteita tarjoavana, tyokyky vahvistuu. Mikali tyo koetaan
vakinadisena osana elamaa, eika se ole oman mieltymyksen mukaista, se heiken-
taa merkittavasti tyokykya. Neljas kerros kuvaa konkreettisesti tydpaikkaa, jossa
toimitaan. Johtaminen, esihenkilon vastuu, tydorganisaatio, tyoyhteiso seka tyo-

olot ovat tassa kerroksessa.

TyOkyvyssa on siis kysymys siita, etta kaikki kerrokset ovat tasapainossa ja tu-
kevat toisiaan, silloin tyokykytalo toimii ja pysyy pystyssa. Tydeldaman edetessa
talon alimmissa kerroksissa, jotka kuvaavat voimavaroja, tapahtuu vaistamatta
muutoksia, jotka kuuluvat ikdantymisen myota tuleviin haasteisiin terveydenti-
lassa. Merkittavaa on, mikali neljas kerros kay ylivoimaisen raskaaksi, niin se
vaistamatta painaa alimpia kerroksia vaikuttaen nain koko tyohyvinvointiin seka
yksilon koko elaman hyvinvointiin. Nain voi kayda, silla nyky-yhteiskunnassa
tydomme muuttuu nopeasti yha vaativammaksi, eika se aina ota huomioon yksilon

edellytyksia mukautua naihin muutoksiin. (TTL. Ty6terveyslaitos).



Tydkykytalo

tybyhteisd ja tyGolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio
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. TYOKYKYTALOD
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyiterveyslaitos

KUVA 1. Tyodkykytalo (TTL. Tyoterveyslaitos)

2.2 Yksilon omat keinot tydhyvinvoinnin edistamisessa

Tyohyvinvointi ja hyvinvointi kulkevat kasi kaddessa. Ihmisen perustarpeisiin kuu-
luu tulla nahdyksi, kuulluksi ja hyvaksytyksi omana itsenaan. Tyo tukee ihmisen
hyvinvointia toimeentulon kautta ja rytmittaa elamaa. Tyossakayvien inmisten hy-
vinvointi rakentuu tyon ja vapaa-ajan sopivasta tasapainosta. Hyvinvointi on sub-
jektiivinen asia ja kokemus, jossa jokaisella se rakentuu eri asioista. Hyvinvoinnin
kokemuksiin voidaan sisallyttaa inmisen persoonalliset tekijat, arvot, tarpeet, va-
paa-aika seka asiat, joista hyva tyo ja elama rakentuvat. Yleisesti ottaen henki-
sesti hyvinvoivat inmiset ovat myds onnellisempia. Tutkimusten mukaan onnelli-
set ihmiset parjaavat keskimaaraista paremmin tyéelamassa ja heilla on vahem-
man poissaoloja. He keskittyvat myonteisiin asioihin elamassa ja heita pidetaan
luovempina ja ystavallisempina. Joten yksilotasoinen onnellisuus on hyva tunnis-

taa ja siihen on hyva jokaisen panostaa. (Rauramo 2012, 10-11).

Yksild voi muun muassa tukea omaa hyvinvointiaan pitamalla huolta itsestaan

niin fyysisesti kuin henkisestikin. Hyvinvointia tukee positiivinen asenne seka se,



etta vaikuttaa niihin asioihin, joihin pystyy vaikuttamaan. Hyvinvointi sekad hyva
tyohyvinvointi rakentuvatkin kaikista elaman osa-alueista, jossa yhdistyvat hen-
kinen, fyysinen, sosiaalinen ja taloudellinen tasapaino (Surakka & Rantamaki
2013, 51-53).

2.3 Toimiva tyoyhteiso ja ammatillinen kaytos osana tyohyvinvointia

Lahtokohdaltaan kaikki tyOyhteisot ovat erilaisia ja niiden toimivuuteen vaikutta-
vat monet eri asiat. Ei ole ollenkaan niin yksiselitteista maaritella mika on toimiva
tydyhteiso, koska siihen vaikuttavat muun muassa organisaatio, tyontekijat ja tyo-
paikan tavoitteet seka arvot (Surakka & Rantamaki 2013, 66). Hyvan tyoyhteison
toimivuuteen kasitetaan usein asioita, jotka hyodyttavat kaikkia tyOyhteison jase-
nia ja toiminta on kaikin puolin oikeudenmukaista. Tyoyhteisdssa on hyva sopia
yhteiset pelisdannot ja toimintatavat seka maaritelld tydyhteison vastuu ja tavoit-

teet selkeasti (Tyoturvallisuuskeskus. Toimiva tydyhteiso).

Toimiva tyOyhteiso tukee tydmotivaatiota seka tyohyvinvointia. Jokaisella tyoyh-
teison jasenella on tarkea rooli ja kaikilla tydssa toimijoilla on oikeus saada hyvaa
kohtelua tyodpaikalla. Tydyhteisdssa, jossa tahdataan hyvaan yhteistyohon, ko-
rostuu avoimuus, luottamuksellisuus ja sosiaalinen tuki. Tama vaikuttaa suora-
naisesti tyon mielekkyyden kokemiseen ja tukee jokaisen voimavaroja seka lie-
ventaa tydpaineita. Sosiaalinen tuki koetaan tarkeaksi, koska se auttaa selviyty-
maan eldamassa esiintyvissa paineissa ja silla on myos merkitysta tyossa jaksa-
misen kannalta. Avoimuudella kehitetaan positiivista vuorovaikusta ja luodaan
luottamusta. Luottamuksessa nakyy asioiden avoin puheeksi ottaminen tyoyhtei-
s0ssa, muiden mielipiteiden arvostaminen seka rohkeus puuttua epakohtiin.
(Rauramo 2012,105-106).

Hyva tyokaytos ja asiallinen vuorovaikutus on jokaisen tyoyhteison perusta. Yk-
silon toiminnalla on tarkea rooli tyohyvinvoinnin edistamisessa tyoyhteisossa,
silla yksilon toiminta heijastuu tydyhteisdn toimintaan, joko positiivisella tai nega-
tiivisella tavalla. Hyvassa tyokaytoksessa puhutaan yksinkertaisesti normaaleista

hyvista kaytostavoista, joihin kuuluvat niin tervehtiminen kuin kiittaminenkin.
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(Tyoturvallisuuskeskus. Tyokayttaytyminen). Asia saattaa kuulostaa hyvinkin yk-
sinkertaiselta ja monesti ajatellaan, etta peruskaytostavat ovat jo kotona opittuja,
mutta todellisuudessa se ei valttamatta ole nain. TyOpaikalla joudutaankin usein
yhdessa maarittelemaan, mika kuuluu hyviin kaytostapoihin (Jarvinen 2018,123).
Hyviin vuorovaikutustaitoihin kuuluu oman asiansa esittaminen rakentavasti seka
toisten nakokulmien kuunteleminen. Kuuntelemalla muiden ajatuksia voidaan
osoittaa kunnioitusta ja arvostusta toista ihmista kohtaan (Surakka & Rantamaki
2013, 113).

2.4 Esihenkilon ja organisaation vastuu tyohyvinvoinnin edistdmisessa

Tyohyvinvoinnilla on suotuisia etuja yritykselle, muun muassa sairaspoissaolot
vahenevat, tyokyvyttomyydesta aiheutuvat elakekustannukset pienenevat ja tyon
tehokkuus paranee. Naiden lisaksi tydohyvinvointi vaikuttaa suotuisasti tyonteki-
jéiden viihtyvyyteen tydpaikalla, mika kaytanndssa tarkoittaa, etta tyontekijoiden
vaihtuvuus vahenee. (Terava & Makela-Pusa 2011, 7). Jatkuva muutospaine ja
kustannusten leikkaaminen ovat nakyneet tyopaikoilla muun muassa tyohyvin-
voinnin laskuna. Monilla tydpaikoilla resursseja on vahennetty ja taman takia tyon

kuormittavuus on lisdantynyt paikoin kriittiselle tasolle (Juuti & Vuorela 2015, 2).

Tutkimusten mukaan noin kolmasosa tyossakayvista karsii stressista. Suomessa
tehdyissa arviointitutkimuksissa on osoitettu, ettd johtaminen on keskeisella si-
jalla tyéhyvinvoinnin edistamisessa (Juuti & Vuorela 2015, 2). Hyvalla johtami-
sella voidaan vaikuttaa niin tydhyvinvointiin, kuin henkildston ammattitaitoon.
Viela 1970-luvulla esihenkild oli hyvin autoritaarinen hahmo (Juuti & Vuorela
2015, 26). Nykyaan pyritaan siihen, etta esihenkild toimisi tydntekijan tukijana

auttaen rakentavasti ja [lBmminhenkisesti (Juuti & Vuorela 2015, 31).

Tyohyvinvointiin johtamisen lisaksi vaikuttavat tyon sisalto, tyoolosuhteet, tyoyh-
teison ilmapiiri, tydoyhteison ihnmissuhteet, yksilon ammattitaito ja elamantavat.
Ammattitaitoisella johtamisella pystytaan vaikuttamaan naihin seikkoihin. Merkit-
tavaa on, etta johtamisella on suora yhteys tyoyhteison ilmapiiriin seka tydyhtei-

son ihmissuhteisiin. Myos tyon sisaltoon ja tyoymparistoon liittyvat seikat



11

jasentyvat johtamisen kautta. (Juuti & Vuorela 2015, 45.) Johtamisen avulla naita
seikkoja voidaan kehittaa. Nykytyoyhteisossa johtaminen on niin sanotusti jaet-
tua. Tama tarkoittaa kaytannossa sita, etta kaikilla tydyhteison jasenilla on sama
paamaara, esimerkiksi kotihoidossa tarjota asiakkaille laadukasta hoitoa. Kaikilla
tyoyhteisOn jasenilla pitaisi myos olla mahdollisuus vaikuttaa. Tyoyhteis6a voi-
daan verrata sinfoniaorkesteriin, jossa johtaja on kapellimestari, mutta kaikkien
taytyy kuunnella muita soittajia pysyakseen tahdissa. Tama kuitenkin onnistuu
vain hyvalla johtamisella. (Juuti & Vuorela 2015, 36,45.)

Hyva vuorovaikutus on toimivan tydyhteisén perusta (Juuti & Vuorela 2015, 47).
Esihenkilon perustehtaviin kuuluu keskustella alaistensa kanssa. Keskustelu on
hyvien, luottamuksellisten ihmissuhteiden yleisperiaate. Hyvan johtajan kuuluu
my0Os kuunnella alaisiaan eli ottaa heidan mielipiteensa huomioon (Juuti & Vuo-
rela 2015, 46). Yhteiset paamaarat voidaan saada aikaiseksi vain keskustele-
malla. Keskustellessa esihenkilon ja tydntekijan nakdkulmat saattavat poiketa toi-
sistaan. Mikali keskustelun lopuksi esihenkildn nakdkulma jaa voimaan voidaan
katsoa, etta keskustelu on epaonnistunut. Jos tyontekija kokee, etta hanen taytyy
alistua esihenkilon nakokulmaan, se laskee tyomotivaatiota. Tyomotivaation
lasku taas vaikuttaa negatiivisesti tydyhteisoon. Jokaisen keskustelun lopputulos
tulisi siis olla sopimus, johon molemmat osapuolet ovat tyytyvaisia. Keskuste-
lussa tulisi syntya keinoja tyoyhteison yhteisten paamaarien saavuttamiseksi.
(Juuti & Vuorela 2015, 47.) On ollut jo pitkaan tiedossa, etta liilan autoritaarinen
johtaminen saa tyOntekijoissa aikaiseksi vihaa ja tyytymattomyytta, mika pure-
taan tyohon ja tyoyhteisdssa. Tama myds vaikuttaa tyontekijan oma-aloitteisuu-
teen tyossa. (Juuti & Vuorela 2015, 51.)

Vaikka organisaatiossa esiintyisikin melkoisia ristiriitoja ja erimielisyyksia, ei tama
automaattisesti tarkoita, etta tydntekijat voisivat huonosti. Kyse on enemminkin
siitd, ettd organisaatiossa ei ole selkeaa toimivaa toimintakulttuuria, joka ohjaisi
tyontekijat kohti yhteisia paamaaria. Tama johtaa usein siihen, etta ristiriidat jaa-
vat kytemaan. Ongelmien syy ei siis ole niinkaan erilaiset nakékulmat, jotka joh-
tavat ristiriitoihin vaan rakentavan kommunikaation puute (Juuti & Vuorela 2015,
51). Ongelmatilanteissa ei osata keskustella rakentavasti, eika yhteista savelta

I0ydy. Esihenkilon vastuulla on rakentaa organisaatioon selkead ja vankka
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toimintakulttuuri. Kaikki tyontekijat vaistamatta haluavat hoitaa tyénsa hyvin, ja
esihenkilon tehtava on kannustaa ja auttaa heita siina. Koska tyoyhteisossa tyos-
kentelee erilaisia persoonia, on jokaisella todennakdisesti erilainen mielikuva
siitd, minkalaisia paamaaria tyoyhteisolla on. Esihenkilon tehtava on selkeyttaa

nama paamaarat ja yhdessa toimimisen periaatteet. (Juuti & Vuorela 2015, 55.)

2.5 Tydémotivaatio, tydn imu ja sen vaikutukset tyoyhteisokayttaytymiseen

Tyomotivaatio syntyy kaikilla eri asioista. Siihen vaikuttavat tehtavan tyon lisaksi
tydymparisto seka tyontekijan persoonalliset tekijat ja elamanvaihe. Se voidaan
nahda ihmisen voimana toimia maksimaalisesti tavoitteidensa eteen seka tyoky-
kya yllapitavana toimena. Tyomotivaatiolla on suuri vaikutus siihen, miten suo-
riudutaan tyosta ja kuinka hyvin tyopaikalla voidaan. Kun puhutaan motivaatiosta,
pitaa keskittya asioihin, jotka motivoivat yksildllisesti tydontekijaa toimimaan oman
tydnsa ja tyoyhteisdnsa hyvaksi. Se syntyy yleensa itselle merkityksellisista asi-
oista ja siihen vaikuttavat omat arvot seka oma asenne omaa tyota kohtaan. Hoi-
toalalla yksi motivaattori onkin halu auttaa muita ja tehda hyvaa. Motivoitunut
tydntekija on tarkea organisaatiolle ja tydyhteisolle, koska han on tehokkaampi ja
valmis tyoskentelemaan sinnikkdammin tavoitteiden saavuttamisen eteen kuin

tydntekija, jolla motivaatio puuttuu. (Sinokki 2016, 80—82).

Tyon imusta puhutaan nykypaivana paljon. Silla tarkoitetaan myonteista tunne-
ja motivaatiotilaa tydssa. Tyo koetaan mielekkaaksi ja sinne lahteminen on mu-
kavaa. Tyoterveyslaitoksen (2020) mukaan tyon imun kokemukset voidaan jakaa
kolmeen eri ulottuvuuteen, joita ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutumi-
nen. Tarmokkuudella tarkoitetaan energiaa toimia tavoitteiden hyvaksi ja loytaa
voimaa myos vastoinkdaymisissa. Omistautuminen koostuu tyon haasteista, ko-
kemuksesta tyon merkityksellisyydesta ja omasta innokkuudesta seka inspiraati-
osta. Uppoutumisesta puhutaan, kun tydhon tunnetaan syvaa keskittymista ja
siita on vaikea irrottautua. Tyonimusta puhuttaessa, ei tarkoiteta, etta tyonteko
olisi joka hetki miellyttdvaa vaan tyonimua voidaan kokea myds ajoittain. Tyoter-
veyslaitoksen (2020) tutkimuksen mukaan ainakin kaksi kolmesta tyontekijasta

kokee tyon imua eli tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista vahintaan
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kerran viikossa. Tyon imu nahdaan hyvinvointia edistdvana asiana, niin tyonteki-
jan terveydelle kuin tyoorganisaatiolle. Tyon imua kokevat tyontekijat nakevat
tyonsa parantavan heidan elamanlaatuansa ja ovat sitoutuneimpia tyontekijoita.

(Tyoterveyslaitos. Tyon imu.)

Terveydenhuollon tyontekijoiden julkisen palvelun motivaatio ja sen yhteydet tyo-
hyvinvointiin ja tydssa suoriutumiseen -tutkimuksessa (2014 ) tarkasteltiin suoma-
laisen terveydenhuollon tyontekijoiden julkisen palvelun motivaatiota. Motivaati-
olla tarkoitetaan yksilon motivaatiota epaitsekkaaseen toimintaan muiden ihmis-
ten, yhteison ja yhteiskunnan hyvaksi (Pihlava ym. 2015, 89). Tutkimuksen ta-
voitteena oli selvittaa tyontekijoiden motivaation yhteytta tyon imuun ja tyoyhtei-
sokayttaytymiseen, lisaksi tutkimuksen tavoitteena oli tutkia tydntekijoéiden omien
ja organisaation valisten arvojen yhteensopivuutta tydon imuun ja tyoyhteisokayt-
taytymiseen (Pihlava ym. 2015, 89). Lisaksi tutkimuksessa haluttiin selvittaa, eriy-
tyvatko julkisen palvelun motivaation yhteys tyohyvinvointiin ja tydsuoriutumiseen
ammattikunnittain, siité syysta tutkimukseen oli valittu kolme eri terveydenhuollon
ammattiliittoa (Pihlava ym.2015, 93).

Tutkimuksen edellytykset lahtivat Suomessa jo 2000-luvulla alkaneeseen tervey-
denhuollon henkildston vajeeseen, jonka arvioidaan edelleen pahevan vuosikym-
menten aikana. Henkiloston riittavyyteen on haettu erilaisia ratkaisuja muun mu-
assa ulkoistamalla terveyspalveluja ja lisdamalla koulutusta. Selkeasti vahem-
man huomioita on kiinnitetty tyontekijoiden tydomotivaatioon (Pihlava ym. 2015,
90). Aikaisempien tutkimusten perusteella tiedetaan, ettd suomalaisilla on korkea
julkisen palvelun motivaatio ja tama tutkimus tuo lisatietoa, etta julkisen palvelun
motivaatio on yhteydessa tyon imuun ja tydoyhteisokayttaytymiseen ja lisaksi tyon-
tekijan omien arvojen yhteensopivuus organisaation arvojen kanssa vahvistaa
naita yhteyksia (Pihlava ym. 2015, 90). Tutkimustulosten perusteella kaikissa am-
mattilitoissa vastaajat, joilla oli korkea julkisen palvelun motivaatio ja kokemus
omien arvojen yhtenevaisyydesta organisaation arvojen kanssa, kokivat tyon
imua ja raportoivat myonteisesta tydyhteisdkayttaytymisesta (Pihlava ym. 2015,
98). Arvojen yhteensopivuus vahvisti kaikkia yhteyksia, lukuun ottamatta julkisen

palvelun ja tydn imun yhteytta Superin vastaajilla (Pihlava ym. 2015, 89).
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Johtopaatoksena tutkimus osoitti, ettd tyonantajien tulisi antaa tyontekijoilleen
mahdollisuuden toteuttaa julkista motivaatiota, jolloin sen positiiviset vaikutukset
heijastuvat tyontekijan hyvinvointiin ja tydorganisaatioon (Pihlava ym. 2015, 100).
Tutkimusaineisto on keratty vuonna 2014 Terveydenhuollon tyotekijoiden julki-
sen palvelun motivaatio ja sen yhteydet tyohyvinvointiin ja tyossa suoriutumisen
-tutkimushankkeen mydota. Tutkittavat olivat satunnaisesti valittuja terveyden-
huollon ammattiliton jasenia, joille lahetettiin sahkopostitse kysely (Laakariliitto
3000 kappaletta, Tehy 10000 kappaletta ja Super 6963 kappaletta) (Pihlava ym.
2015, 3).
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3 HENKINEN HYVINVOINTI OSANA TYOKYKYA

Henkinen hyvinvointi on yksi tarkeimmista tyossajaksamisen osa-alueista. Kun
voi henkisesti hyvin, voi tydssakin hyvin. Henkinen hyvinvointi koostuu muun mu-
assa asioista, jotka koetaan elamassa merkityksellisiksi, itseluottamuksen ja it-
setunnon tasapainosta sekd omaa hyvinvointia ja palautumista tukevista kei-
noista. Henkinen tyohyvinvointi on monen eri tekijan summa ja siihen vaikuttavat
monet eri asiat, kuten tydn mielekkyys, haasteellisuus seka tyémaara. (Surakka
& Rantamaki 2013, 52—-53). Sopiva maara kuormitusta pitaa ihmisen toimintaky-
kyisena, mutta liiallinen kuormitus on taas haitaksi, jolloin tyontekijan kyky suo-
riutua tydsta heikkenee. Naita asioita voivat olla liiallinen tai vahainen tydmaara,
tyoyhteisOn vaikeudet tai koko organisaation toimintatavat. Kuormitus muuttuu
haitalliseksi siina vaiheessa, kun se on pitkakestoista ja jatkuvaa. (Tydn henkisen
kuormitustekijoiden hallinta 2015, 6.)

Kevan 1/2018 teettaman julkisen puolen (kirkon, valtion ja kunta-alan) tyéhyvin-
vointia koskevasta laaja-alaisesta tutkimuksesta kay ilmi, ettda kunnan tyonteki-
jOista enemmisto (sivistys-, varhaiskasvatus-, sosiaali- ja terveysalalla) pitaa tyo-
taan tarkeana ja merkityksellisena. Kuvasta 2 kay ilmi, etta nailla aloilla tyosken-
televista, yli 70 % kokee tyonsa olevan tarkea ja merkityksellinen. Vastaajista
vain 2 % tai alle kokee, ettei heidan tydnsa ole tarkea ja merkityksellinen. Eniten
tydn merkityksellisyytta koettiin sosiaalipuolella (80 %) ja vahiten terveyspuolella
(73 %). Kuvassa 3 kay kuitenkin ilmi, etta tyota pidetaan henkisesti raskaana. Yli
24 % vastaajista koki, etta heidan tydnsa on henkisesti raskasta. Vastaajista vain
8 % tai sen alle kokivat, ettei heidan tydnsa ole henkisesti raskasta. Eniten hen-
kista rasittavuutta koettiin sosiaalipuolella (34 %) ja vahiten varhaiskasvatuksen
puolella (24 %). (Pekkarinen 2018, 23, 47.)
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3.1 Henkisen kuormittavuuden tilastot

Tilastokeskuksen (2019) uusimassa tyoolotutkimuksessa vuosilta 1977-2018,
henkinen rasittavuus on vuodesta 1977 kasvanut eniten kaikkien palkansaajien
keskuudessa. Vuonna 2018 kaikista palkansaajista puolet (50 %) piti tyétaan
henkisesti erittain tai melko raskaana. Vastaavasti luvut olivat vuonna 1977 yh-
teensa 45 %. Nain ollen kasvua oli + 5 %. Vuonna 1977 42 % naisista koki hen-
kista rasittavuutta, kun taas vuonna 2018 vastaava luku oli jo 55 %. Miehilla vas-
taavasti henkisen rasittavuuden kokemukset olivat tippuneet vuodesta 1977 (47
%) vuoteen 2018 (45 %), muutosta -2 %. (Sutela ym., 2019, 128-129.)

Henkinen rasittavuus (2018) oli vahvasti kytkdksissd ammatteihin (esimerkiksi
ylemmat toimihenkil6t), jossa vaaditaan enemman koulutusta. Kuntasektorilla
tydskentelevat naiset kokivat henkista rasittavuutta yleisemmin (67 %), kuin yk-
sityisella sektorilla tydskentelevat, jossa vastaava luku oli 47 %. Miehilla vastaa-
vat luvut olivat, kunnalla tyoskentelevat 56 % ja yksityisella sektorilla 43 %. Hen-
kista rasittavuutta mitatessa karkipaassa olivat eri alojen erityisasiantuntijat, ter-
veydenhuollon asiantuntijat, sosiaali- ja kulttuurialan asiantuntijat seka hoivapal-
velujen tyontekijat. Nailla aloilla vahintaan 60 % piti tydtaan henkisesti erittain tai
melko raskaana. Tyon henkisen rasittavuuden kokemuksiin liittyvat muun mu-
assa kiire ja tyon tauotus, mahdollisuus vaikuttaa tyoaikoihin ja tyotahtiin, vaki-
vallan uhka, hairinta, syrjinta, kiusaaminen, tyopaikan ristiriidat ja ilmapiiri seka

esihenkilon toiminta ja esihenkilona tyoskentely. (Sutela ym., 2019, 128-129.)

3.2 Psykososiaaliset tekijat

Psykososiaaliset kuormitustekijat ovat tyon ja tyotekijan valisessa vuorovaikutuk-
sessa esiintyvia ominaisuuksia, jotka vaikuttavat kaikkiin ihmisiin. Naita ovat tyon
johtamisessa, tyojarjestelyissa, tyoymparistossa, tyotehtavissa seka tyoyhtei-
sOssa esiintyvia piirteita. Psyykkiset kuormitustekijat ovat tyon ja tyovaatimusten
valilla esiintyvat ristiriidat. Naita voivat olla muun muassa jatkuvat muutokset, jat-
kuva Kkiire, aikapaineet, tydn valuminen vapaa ajan puolelle, ei mahdollisuutta

saadella tydmaaraa, tyotahtia ja tydaikaa seka palautteen tai arvostuksen puute.
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Sosiaaliset kuormitustekijat taas ovat tydyhteison vuorovaikutukseen liittyvia
seikkoja, muun muassa tyOyhteisbongelmat, yksin tyoskentely, haasteelliset
asiakastilanteet, esimerkiksi asiakasvakivalta, huono tiedonkulku, epaammatilli-
nen kayttaytyminen, epaasiallinen kohtelu seka tyytymattomyys esihenkildon ja

organisaatioon. (Tyoéturvallisuuskeskus. Psykososiaalinen kuormitus.)

Koska sosiaalinen hyvinvointi on iso osa ihmisen hyvinvointia, tydhyvinvointiin on
alettu kiinnittdmaan yha enemman huomiota. Taman tuo esiin havainnointitutki-
mus, joka tehtiin kayttamalla standardoitua Koopenhaminan psykososiaalista ky-
selylomaketta (COPSOQ). Havainnointitutkimus perustui yleisen laaketieteelli-
sen kaytannon psykososiaalisten aspektien tutkimukseen Saksan Baden-Wart-
tembergin osavaltiossa. Tama tutkimus keskittyi tutkimaan yleislaaketieteen
avustajia, jotka tyotehtaviltaan vastaavat lahihoitajia ja tyoskentelevat polikliini-
sessa tyossa. Heilla on tarkea rooli avustettaessa laakareita seka sairaanhoitajia
paivittaisessa toiminnassaan, jotta varmistetaan laadukas hoito. Saksassa on
398 000 kaytannon avustajaa, jotka tydskentelevat polikliinisessa tydssa. Tama
on tunnustettu terveydenhuollon tyoryhma, opiskelu on kolmivuotinen ammatilli-

sessa oppilaitoksessa.

Tutkimuksessa tuodaan esille, ettd viime vuosina on arvioitu tekijoita, jotka vai-
kuttavat tydhyvinvointiin. Kyselyyn vastasi 73.8 % eli 586 yleislaaketieteen avus-
tajaa. TyOpaikan vaatimukset voivat aiheuttaa erilaisia muutoksia henkiseen ja
fyysiseen terveyteen. Stressaavat tydolosuhteet, kuten pitkat tydvuorot, vuorotyo
ja suuri potilasmaara voivat johtaa muun muassa henkiseen uupumiseen ja psy-
kosomaattisiin oireisiin. Yksi tutkimuksen tavoitteista oli selvittdaa psykososiaalis-
ten tekijoiden ja kaytannon avustajien terveyteen ja tyohon liittyvien tulosten va-
lisia yhteyksia, jotta saataisiin aikaan vaikutuksia yleisiin sairaanhoitopalveluihin.
Tutkimuksesta voidaan paatella, ettéa psykososiaaliset tekijat tydssa vaikuttavat
tydhyvinvointiin ja mahdollisesti voivat olla vahvoja riskitekijoind. (Goetz ym.
2015.)
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3.3 Stressi ja tydbuupumus

Tybelaman jatkuvat muutokset saattavat aiheuttaa stressia, joka pitkaan jatku-
essa voi olla vahingollista. Stressin kokemukset ovat kaikille erilaisia, joku nauttii
enemman tyoelaman haasteista kuin toinen. Useimmat meista kuitenkin tarvitse-
vat sopivaa kuormitusta, jotta tyosta saadaan onnistumisen tunteita ja mielihy-
vaa. Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuusviraston selvityksen mukaan haitalli-
nen stressi aiheuttaa Suomessa valillisesti ja valittomasti ainakin miljardin euron
kustannukset. Stressista puhutaan arkikielessa monin eri tavoin, esimerkiksi ko-
kemukset kiireesta ja paineesta ovat kuormittavia tekijoitd. On kuitenkin ole-
massa niin sanottua hyvaa ja huonoa stressia. Stressi on ihmislajin sailymisen
kannalta valttamaton reaktio. Stressin kokeminen aktivoi elimiston toimimaan ja
kohdistamaan energian oikein. Stressissa elimistdssa muodostuu hetkellinen
kuormituspiikki, jossa sydamen syke nousee, verenkierto vilkastuu ja hengitys
tihenee. Keho tuottaa samalla montaa suoristuskykya parantavaa hormonia, jol-
loin keho on valmis toimimaan. Stressin hallinnassa on olennaista, etta keho pa-

lautuu siita tuottaen mielihyvaa ja innostuksen tunnetta. (Sinokki 2016, 94-97.)

Pitkdaikainen ja voimakas stressi on haitallista terveydelle. Puhutaan hairioti-
lasta, jossa ihminen ei pysty enaa kasittelemaan haneen kohdistuvia vaatimuk-
sia. Pitkaaikaisessa stressissa elimistd ei pysty palautumaan stressin fysiologi-
sista tekijoista, kuten sydamen sykkeen ja verenpaineen noususta. Haitallisella
stressilla onkin joidenkin tutkimusten mukaan yhteys sydan- ja verenkiertoelimis-
ton sairauksiin, aikuistyypin diabetekseen seka mielenterveysongelmiin ja unihai-
ridihin. Stressi vaikuttaa tydomotivaatioon. Liiallisessa stressissa toimiminen vai-
kuttaa negatiivisesti tyontekoon ja tyon laatuun. Lopulta tyohon lahteminenkin

saattaa tuntua vastenmieliselta. (Sinokki, 2016, 94-97.)

Stressin hallinta on tarkeaa ja tarpeellista palautumisen kannalta. Ei voida yksi-
selitteisesti sanoa, mika asia lievittaa kenenkin stressia ja edesauttaa palautu-
mista. Hyvia keinoja palautumiseen ovat mielekas tekeminen, terveelliset ela-
mantavat, nukkuminen, lepo, hyvat sosiaaliset suhteet, omien rajojen vaalimine
seka elaman mahdollisuuksien nakeminen valoisina. (Mieli. Stressi kuuluu ela-

maan.)



20

Kun puhutaan tyduupumuksesta, se ei ole itsendinen sairaus, vaan oire jostain,
joka usein syntyy pitkdaikaisen haitallisen stressin tuloksena. Se on monen teki-
jan eri summa, jossa tyypillisia oireita ovat kokonaisvaltainen vasymys, kyynisty-
nyt asenne tyota kohtaan seka heikentynyt ammatillinen itsetunto. Kyynistyessa
tyon mielekkyys ja tyon merkitys katoavat seka ammatillinen itsetunto laskee.
Tyouupumus kehittyy pitkan ajan kuluessa, jossa omat persoonallisuustekijat
seka ty0ossa tapahtuvat asiat vaikuttavat uupumuksen kehittymiseen. (Rovasalo,
2020.) Tyouupumuksessa kuvaillaan prosessia, jossa tyontekijan psyykkiset voi-
mavarat ovat huvenneet ja kokonaisvaltainen vasymys ottaa vallan. Tavoitteiden
saavuttamiseksi joutuu pinnistelemaan ja vasymys ei hellitd normaalilla levolla

vapaa-ajallakaan. (Ahola ym., 2018.)

Kun tybuupumusta arvioidaan, kaytetaan haastattelun lisaksi erilaisia kyselylo-
makkeita seka suljetaan pois somaattisten sairauksien mahdollisuus, kuten esi-
merkiksi kilpirauhasen vajaatoiminta, runsas alkoholin kaytto tai anemia. Haas-
tattelussa selvitetaan tyontekijan tydolosuhteita ja terveydentilaa. Uupumukselle
altistavia tekijoita on paljon ja niita yleensa Ioytyy niin tyopaikalta kuin tyontekijan
persoonallisista piirteista. Esimerkiksi kiire, huonot vaikutusmahdollisuudet, ko-
ettu epaoikeudenmukaisuus ja tyontekijan voimakas velvollisuuden tunne seka
heikko sosiaalinen tuki altistavat hiljalleen tyduupumukselle. Mikali mitdan uupu-
musta selittavaa somaattista sairautta ei I0ydy ja omilla keinoilla ei tyduupumus
hellita, voidaan tyoterveyshuollossa aloittaa siihen liittyvia tukitoimia ja hoito.
Hoito toteutuu yleensa tyontekijan, tydpaikan, esihenkildn ja tydterveyden asian-
tuntijoiden yhteistyona, jossa tyontekijalle laaditaan tyokykya yllapitava ja palaut-
tava henkildkohtainen suunnitelma. Tyduupumuksen hoito on tarkeaa, koska se
altistaa monille eri sairauksille, kuten masennukselle, uni- ja paihdehairidille seka
monille stressiperaisille somaattisille sairauksille. Sen on todettu myds lisaavan

tyétapaturmia ja tyokyvyttomyytta. (Ahola ym. 2018.)

Tybuupumusta voidaan ennaltaehkaistda muun muassa saanndllisella tyoolojen
seurannalla seka puuttumalla suoraan ongelmiin, mikali niita ilmenee. Tyontekijat
voivat huolehtia omasta hyvinvoinnistaan esimerkiksi huolehtimalla tydajoista ja

palautumisesta (Ahola ym. 2018). Suomessa vakavasta tyduupumuksesta on
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karsinyt noin 2,5 % tyodikaisista ja lievemmasta tyduupumuksesta 25 % viimeisen

kahdentoista kuukauden aikana (Rovasalo 2020).

Myos tyoturvallisuuslaki (L 738/2002) maarittelee varhaisen tuen puuttumisen
tarpeen ja henkisten kuormitustekijoiden vahentamisen tyopaikalla. Esihenkilon
rooli nousee tassa tarkeaksi, koska hanelta vaaditaan rohkeaa puuttumista ha-
vaittuihin ongelmiin ja pyrkimysta korjata epakohdat tyon vaatimusten ja kuormi-
tusten valilla. Tyontekijalla itselldadn on velvollisuus kertoa liiallisesta kuormituk-
sesta ajoissa esihenkildlleen, jolloin varhaisessa vaiheessa saadut selvitykset,
muutokset ja toimenpiteet yleensa tuottavat parempia tuloksia. (Mattila & Paak-
kénen 2015, 12.)

Tyoterveyslaitoksen teettaman kunta-alan henkiloston Kunta10-tutkimuksen mu-
kaan vuosina 2015-2019 hoitaja/lahihoitaja nimekkeella tyéskentelevat, ovat ol-
leet sairaspoissaolojen karkipaassa. Kuva 4 antaa tietoa, etta vuonna 2015 (va-
semmalla) poissaolopaivia oli 24,65/htv ja vuonna 2019 (oikealla) 24.77/htv. Tut-
kimuksessa ei eritella sairastamisen syita, vaan seurataan kokoaikaisten tyonte-
kijoiden poissaoloja yleisesti. Laskentatapa on yhdenmukainen, eli sairauspois-
saolopaivien maara jaettuna henkildtyovuosilla (htv). (Tyoterveyslaitos, 2020.Ty-

elamatieto. Sairaspoissaolot kunnissa.)
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Lahde: Tyoterveyslaitos.

KUVA 4. Kunta10-tutkimus. Vuosi 2015 (vasemmalla) ja vuosi 2019 (oikealla).
Tilastoa kunta-alan tydntekijoiden poissaoloista (Tyodterveyslaitos, 2020.

Tybelamatieto. Sairaspoissaolot kunnissa).
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3.4 Lainsaadanto tyéhyvinvoinnin tukena

Lainsaadanto turvaa, etta tyontekijat saavat tydskennella turvallisesti. Lait turvaa-
vat my0s tyontekijoiden terveytta ja hyvinvointia. Lakien tavoitteena on ennalta-
ehkaista tydtapaturmia, ammattitauteja seka vahentaa fyysista ja henkista kuor-
mitusta. Tyohyvinvoinnin yllapitaminen ja kehittamistyo ovat osin lainsaadantoon
pohjautuvaa velvoitetta ja sopimuksia, jossa jokaisella yksilolla ja tydorganisaa-

tiolla on siihen mahdollisuus vaikuttaa. (Rauramo 2012, 18.)

Ty6turvallisuuslain (L 738/2002) tarkoituksena on parantaa tydymparistdéa seka
tydolosuhteita, jotta tyontekijdiden tyOkyky voidaan turvata seka yllapitaa. Lain
tarkoitus on myds ennaltaehkaista ja torjua tydtapaturmia, ammattitauteja seka
muita tyOsta ja tyoymparistosta johtuvia haittoja. Kyseinen laki myds suojelee
tydntekijoiden fyysista seka henkista terveytta. Tydnantajalla on lain mukaan vel-

vollisuus huolehtia tydntekijan turvallisuudesta ja terveydesta.

Ty6sopimuslain (L 55/2001) yleisvelvoite on, etta tydantaja on velvollinen kaikin
puolin edistamaan suhteitaan tyontekijoihin samoin kuin tyontekijoiden valisia
suhteita. Tyonantajan on pidettava huolta siita, ettad tyontekija pystyy suoriutu-
maan tydstaan, vaikka yrityksen toiminta, tehtava tyo tai tydmenetelma muuttuu
taikka kehittyy. Tyonantajan on lisaksi pyrittava edistamaan tyontekijan mahdol-

lisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tyourallaan etenemiseksi.

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (L 1986/609). Naisten ja miesten
valisen lain tarkoituksena on estaa sukupuoleen perustuvaa syrjintaa seka edis-
taa naisten ja miesten valista tasa-arvoa. Lain tarkoituksena on myos parantaa
naisten asemaa erityisesti juuri tydelamassa. Yhdenvertaisuuslain (L 1325/2014)
tarkoituksena on edistaa seka turvata yhdenvertaisuuden toteutumista ja tehos-

taa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa.

Yhteistoimintalain (L 334/2007) tarkoituksena on edistaa organisaation ja henki-
|6stdn valisia vuorovaikutuksellisia toimintamenettelyja. Tarkoitus on lisata mah-

dollisuuksia vaikuttaa ty6taan ja tydpaikkaansa koskeviin asioihin. Lailla pyritaan
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my0Os tehostamaan tyonantajan ja henkiloston valista seka henkiloston keski-

naista vuorovaikutusta.

Tyoterveyshuoltolain (L 1383/2001) tarkoituksena on, etta tyonantaja, tyontekijat
ja tyoterveyshuolto yhteistyossa edistavat tyon seka tyoympariston terveellisyytta
ja turvallisuutta. Lain tarkoitus on myos estaa tyOperaisten sairauksien ja tapatur-
mien syntymista. TyoOterveyshuoltolaki velvoittaa tydantajan omalla kustannuk-

sellaan jarjestamaan tyontekijoille tyoterveyshuollon.
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4 OPINNAYTETYON TAVOITE JA TARKOITUS

Taman opinnaytetyon aiheeksi valitsimme tyohyvinvoinnin. Opinnaytetyon tavoit-
teena on tuoda kevaalla 2021 valmistuville lahihoitajaopiskelijoille tietoa tyohy-
vinvoinnista ja sen merkityksesta. Tama tavoite toteutetaan osallistavan tilaisuu-
den muodossa. Opinnaytetyon tarkoituksena on hyodyttaa lahihoitajaopiskelija-
ryhman tulevaa tybelamaa. Osallistavan tyohyvinvointi-tilaisuuden tavoitteena on
tuoda esiin yksilon, tyoyhteison seka esihenkilon vastuu tydhyvinvoinnin edista-
misessa. Lisaksi tilaisuuden tarkoituksena on tuoda esiin keinoja, joiden avulla
voi yllapitaa omaa tydhyvinvointia tulevassa tydelamassa. Tilaisuuden ydinaja-
tuksena on, etta tydhyvinvointi on koko tydyhteison yhteinen asia ja siihen pystyy

vaikuttamaan jokainen omalta osaltaan.

Tyohyvinvointi aiheena on todella ajankohtainen. Sosiaali- ja terveydenhoitoalalla
tydskentelevilla Iahihoitajilla tyd on psyykkisesti ja fyysisesti hyvin kuormittavaa.
Sosiaali- ja terveysministerion vuonna 2015 teettaman tutkimuksen mukaan 42
% hoivapalvelun ja terveydenhuollon tydntekijdista, lahihoitajat mukaan lukien,
pitivat tyotdan henkisesti ja fyysisesti kuormittavana (Lehto ym. 2015,10).
Kunta10-tutkimuksessa tulee esiin, ettd 50 % tutkimukseen osallistuneista lahi-
hoitajista/hoitajista kokee tydmaaran lisdantyneen yli sietokyvyn (Tyoterveyslai-
tos. Tyomaaran lisaantyminen yli sietokyvyn eri ammateissa. Kunta10-tutkimus
2016). Kun mietimme opinnaytetyon aihetta ja tutkimme tilastoja, tulimme siihen
tulokseen, ettad lahihoitajaopiskelijat olisivat hyva kohderyhma opinnaytetyol-
lemme. Olemme kumpikin lahihoitajataustaisia ja meilla on pitka tydkokemus Ia-
hihoitajana tyoskentelysta. Tydossamme olemme kohdanneet tyduupumusta seka

alati kasvavia vaatimuksia. Tama oli yksi huomioitava syy aiheen valintaan.

Tyohyvinvointi aiheena on laaja ja tasta syysta sita oli rajattava. Paaaiheiksi vali-
koitui tydyhteison, yksilon seka esihenkilon ja organisaation vastuu tyohyvinvoin-
nin edistamisessa. Lisaksi tarkoituksena on tuoda esille yksilon henkisen hyvin-
voinnin seka tyokyvyn tarkeys ja antaa keinoja edistaa sita. Naista osa-alueista
koostuu niin sanottu tyonilon resepti (Manka & Manka 2018, 216). Tilaisuuden

tarkoituksena on tuoda tietoa, etta jokainen tyoyhteison jasen, niin esihenkild kuin
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tydntekijakin, rakentavat tydhyvinvoinnin yhdessa, jokainen yksild omalta osal-
taan. Teoreettista viitekehystdmme on ohjannut professori Juhani limarisen ke-

hittama tyokykytalo-malli. Palautteen kerasimme kirjallisesti tilaisuuden lopuksi.
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5 OSALLISTAVA LEARNING CAFE -TILAISUUS

Learning cafe -tilaisuus pidettiin koulutuksensa loppuvaiheessa oleville Iahihoita-
jaopiskelijoille. Lahihoitajat ovat perushoidon ammattilaisia. Ensimmainen koulu-
tus on alkanut vuonna 1993 (Markkanen 2009, 5). Lahihoitajat ovat toisen asteen
tutkinnon, eli sosiaali- ja terveysalan perustutkinnon suorittaneet moniosaajat.
Lahihoitajat tyollistyvat hyvin monenlaisiin tehtaviin, kuten mielenterveys- ja paih-
detyohon, suun terveydenhuoltoon, varhaiskasvatukseen, vammaispalveluihin,
paivystystyohon, vastaanottotyohon, sairaaloiden osastoille seka ikaantyneiden
hoitotydhon, kuten palveluasumisyksikkoihin, kotihoitoon ja hoivakoteihin. (Su-

per. Lahihoitaja on moniosaaja.)

Lahihoitajaopiskelijaryhma, jolle tilaisuus pidettiin, koostui 36 opiskelijasta. Ryh-
massa oli seka nuoria, etta aikuisia opiskelijoita. Osa ryhman opiskelijoista val-
mistui vuoden 2020 lopussa ja osa vuoden 2021 toukokuussa. Ryhma opiskelee
sairaanhoito- ja huolenpito osaamisalaa. Tilaisuus pidettin Suomen Diako-

niaopiston Helsingin toimipisteessa.

5.1 Tyoelaman yhteistydkumppani

Opinnaytetyon yhteistydkumppanina toimi Suomen Diakoniaopisto ja tyohyvin-
vointi-tilaisuus pidettiin Helsingin toimipisteessa. Aiheen valikoitumisen yhtey-
dessa, ehdotimme Suomen Diakoniaopistolle tyohyvinvoinitilaisuutta. Vastauk-
sena saimme, etta tyohyvinvointi on erittain tarkea aihe, joka pitaa tuoda esille ja
josta ei voida puhua liikaa. Suomen Diakoniaopisto Osakeyhtidlla seka sen pe-
rustamilla saatisilla on yhteinen arvopohja, joka ohjaa oppilaitosten toimintaa. Ta-
han arvopohjaan kuuluvat lahimmaisen rakkaus, ihmisarvo, kohtaaminen ja roh-
keus. Suomen diakoniaopiston tavoite on olla aidolla ja valittavalla kohtaamisella
erottuva oppimisyhteiso niin opiskelijoille kuin henkilostolle ja yrityksille. Diako-
niaopisto pyrkii siihen, etta heilla olisi yhtenainen toimintakulttuuri. (Suomen Dia-

koniaopisto. Tietoa meista.)
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Suomen Diakoniaopiston internetsivuilla on julkaistuna heidan tarkein missionsa,
joka on "Muutamme maailmaa kohtaaminen kohtaamiselta”. Diakoniaopiston ta-
voitteena on pyrkia auttamaan ja ohjaamaan opiskelijoita |0ytamaan oman mie-
lekkdan ammattinsa. Diakoniaopisto pyrkii kouluttamaan kohtaamisen ammatti-
laisia, joita tydelamassa arvostetaan ja tarvitaan. Suomen Diakoniaopistolla on
Opetus- ja kulttuuriministerion myéntama vaativan erityisen tuen tehtava. (Suo-

men Diakoniaopisto. Tietoa meista.)

Suomen Diakoniaopisto toteuttaa hanke- ja kehittdmisyhteisty6ta yhdessa tyo-
elaman ja muiden oppilaitosten kanssa. Suomen Diakoniaopisto kouluttaa osaa-
jia terveys- ja hyvinvointialoille seka palvelualoille. SDO jarjestaa valmentavaa
koulutusta seka palveluita maahanmuuttajien kotoutumiseen sekd ammatillista
lisdkoulutusta tydelamassa jo oleville ammattilaisille. Suomen Diakoniaopiston
oppilaitokset toimivat Helsingissa Kalliossa ja Roihupellossa seka Lahdessa ja
Oulussa. Suomen Diakoniaopiston oppilaitoksissa opiskelee vuosittain noin 3000
opiskelijaa. Henkildston maara on noin kaksisataakaksikymmenta. (Suomen Dia-

koniaopisto. Tietoa meista).

5.2 Opinnaytetyossa kaytetyt menetelmat

Toiminnalliseen opinnaytetydhon niin kuin muihinkin opinnaytetydomenetelmiin
kuuluu tutkiva ja pohtiva ote (Pohjannoro & Taijala 2007, 7). Menetelmaa kayte-
taan yleisesti ammattikorkeakouluissa. Tyon suunnittelu alkaa aiheen valinnalla,
eli aiheanalyysilla. Hyvan aiheen idea nousee koulutusohjelman opinnoista, aut-
taa mahdollisesti saamaan yhteyksia tyoelamaan seka on tekijan omaa asiantun-
temusta syventava (Vilkka & Airaksinen 2003, 16, 23). Aiheanalyysin yksi tar-
keimmista pohdittavista asioista on kohderyhman rajaus, koska tuote tai tapah-
tuma tehdaan aina jonkun kaytettavaksi. Tarkea osa ty6ta on toimintasuunnitel-
man tekeminen, josta kay selkeasti ilmi mita, miksi ja miten tehdaan, seka idean
perustelut. (Vilkka & Airaksinen 2003, 26.)

Ammattikorkeakoulun opinnaytetyoksi ei riitd pelkastaan produkti, vaan tarke-

assa osassa on teoreettinen viitekehys. Tarkoituksena on opinnaytetyon avulla
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osoittaa oma teoreettinen osaaminen kaytanndssa (Vilkka & Airaksinen 2003,
42). Toiminnallinen opinnaytety® on tytelamaa kehittava. Toiminnallisen opin-
naytetyon tuloksena pitaisi olla jokin konkreettinen produkti, joka on tassa tapauk-
sessa osallistava tilaisuus lahihoitajaopiskelijoille. Toiminnalliseen opinnaytetyo-
hon kuuluu tutkimuksellisuus. Kyseessa olevassa opinnaytetyossa se kohdistuu

idean toteutustapaan. (Pohjannoro & Taijala 2007, 15.)

Toiminnallinen osuus tassa tyossa toteutettiin osallistavan tilaisuuden mallin
avulla. Osallistava tilaisuus on tyyliltdan aktivoiva luento. Aktivoivan luennon
ideana on nimensa mukaan aktivoida kuuntelijat luennon aikana. Tamankaltaisen
luennon tarkoituksena on pyrkia laajentamaan tietamysta kasiteltdvasta aiheesta
(Karttunen 2015). Aktivoiva luento on sopiva esitysmalli, koska se osallistaa ja
saa kuulijat pohtimaan kuulemiaan asioita. Opinnaytetyon edetessa aktivoivan
luennon menetelmaksi tarkentui Learning cafe- eli oppimiskahvila-ryhmatyésken-
telymalli. Learning cafe tyyppisen ryhmatyoskentelyn avulla tarkoituksena on ide-

oida ja oppia ja se soveltuu yli kahdentoista hengen ryhmille.

Opetuskahvilassa keskitytaan teemojen tai kysymysten pohtimiseen ja ratkai-
suun pienryhmissa. Pienryhmat kasittelevat samaa teemaa eri nakdkulmasta.
Helpoin tapa tassa on, etta oppimiskahvilan vetaja on jo valinnut aiheet valmiiksi
ryhmille. Oppimiskahvilan ymparisto jarjestetaan siten, etta tilassa on yhta monta
poytaa kuin on pienryhmiakin. Jokaisessa poydassa on niin sanottu kirjuri, joka
pysyy paikallaan ja muut pienryhman osallistujat siirtyvat pdydasta toiseen, kun-
nes kaikki poydat on kierretty ja kaikki aiheet on kayty lapi. Ryhmatydskentelyn
lopuksi pienryhmat esittelevat alkuperaiset aiheensa. Opetuskahvilan tarkoitus
on, etta siina on kahvilamainen, rento ja keskusteluun rohkaiseva ilmapiiri. (Suo-

men ymparistoopisto.)

5.3 Ideointi ja suunnittelu

Idea tydhyvinvoinnista opinnaytetydon aiheeksi syntyi siita, ettd halusimme opin-

naytetydbmme avulla tuottaa jotakin kaytannon laheista ja jotain sellaista, jota voi-

taisiin hyodyntaa tydoelamassa. Pidimme myos tarkeana sita, etta aihe motivoi
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meita ja herattdd meissa kiinnostusta. Oleellisena osana opinnaytety6ta on, etta
se syventaa omaa asiantuntemusta aiheesta seka se, etta aihe on ajankohtainen
(Vilkka & Airaksinen 2003, 23). Toiminnallisen opinnaytetyon tarkoituksena on
nimenomaan jokin kaytannon toiminnan jarjestdminen ammatillisessa kentassa
(Vilkka & Airaksinen 2003, 9). Tasta ajatuksesta lahdimme miettimaan tarkemmin
aihetta. Kavimme 1api omia kokemuksiamme tyoelamassa ja mietimme, mika

siina erityisesti kaipaisi huomiota. Nain syntyi idea tyohyvinvoinnista.

Opinnaytetyon ideointivaiheessa tarkein pohdittava osa-alue on kohderyhma ja
sen rajaus (Vilkka & Airaksinen 2003, 38). Pohdinnan jalkeen kohderyhmaksi va-
litsisimme lahihoitajaopiskelijat. Lahihoitajaopiskelijat olisivat hyva kohderyhma,
silla he ovat vasta aloittamassa tyoelamaa hoitoalalla. Ajattelimme etta tyohyvin-
vointi-tilaisuuden avulla saisimme jotakin todella hyodyllista tuleville lahihoitajille.
Toivoimme etta meidan jarjestamasta tilaisuudesta he saisivat voimaantumista ja
jotakin konkreettista apua otettavaksi mukaan tyokentalle. Halusimme tuoda
heille jotakin mahdollisimman kaytannonlaheista, joitakin tydhyvinvoinnin tyoka-

luja tulevaan tyoelamaan.

Aloitimme idean edelleen kehittamista kyselemalla lahihoitajakoulutusta jarjesta-
vilta oppilaitoksilta, olisiko ideaamme kohtaan kiinnostusta. Lahetimme koulutus-
vastaaville sahkopostitse kyselyja, joissa kerroimme itsestamme ja ehdotimme
ideaamme. Tydelaman yhteistydkumppaniksi saimme Suomen Diakoniaopiston.
Aihe oli heidan mielestaan todella tarkea ja ajankohtainen. Aihe, josta ei voida
puhua liikaa. Jatkoimme opinnaytetydprosessia ottamalla yhteytta kyseisen op-
pilaitoksen vastaavaan opettajaan sahkodpostitse. Meidan tilaisuudellemme aja-
teltiin sopivan kaiken parhaiten opiskelijaryhma, joka on valmistumisvaiheessa ja

aloittamassa pian tyoelamassa.

Tyt halusimme jakaa molemmille tasapuolisesti koko opinnaytetydn tekemisen
kaikissa vaiheissa. Tietoa lahdimme hakemaan hyvin laajasti, koulun seka vyli-
opiston kirjastoista, internetista, internetjulkaisuista, artikkeleista, tutkimuksista ja
tilastoista, silla myos toiminnallinen opinnaytetyd perustuu tieteelliseen aineis-
toon (Vilkka & Airaksinen 2003, 42).
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Suunnitteluvaiheessa mietimme miten ja milla keinoin saisimme hyvinvointitilai-
suuden toteutettua kaytannossa. Ensimmainen suunnitelmamme oli, etta pi-
taisimme noin puolitoista tuntia kestavan luennon. Harkittuamme asiaa, tulimme
tulokseen, etta osallistava tilaisuus voisi olla opiskelijoiden nakokulmasta hyodyl-
lisempi, kuin luentomainen. Tarkoituksemme oli antaa tyokaluja tyohyvinvoinnin
edistamiseen tuleville lahihoitajille, joten he voisivat hyotya enemman, jos saisi-
vat itse pohdiskella asioita. Luento saattaa olla kuulijan nakdkannalta passiivinen,

eika valttamatta anna kuulijalle paljoakaan (Karttunen 2015).

Tutkittuamme erilaisia opetusmenetelmia I6ysimme osallistavan tilaisuuden mal-
lin. Osallistava tilaisuus, joka olisi tyyliltaan aktivoiva luento. Aktivoivan luennon
ideana on nimensa mukaan aktivoida kuuntelijat luennon aikana. Tamankaltaisen
luennon tarkoituksena on pyrkia laajentamaan tietamysta kasiteltavasta aiheesta
(Karttunen 2015). Tarkoituksenamme oli, etta opiskelijoille jaisi joitakin tydkaluja
vietavaksi tydelamaan. Tasta syysta aktivoiva luento on sopiva esitysmalli, koska
se osallistaa ja saa kuulijat pohtimaan kuulemiaan asioita. Aloitimme suunnitte-

lemaan tilaisuutta taman mallin pohjalta.

Suunnitellessamme edelleen tilaisuutta mietimme milla menetelmalla saisimme
opiskelijat aktivoitumaan tilaisuuden aikana. Saimme idean, etta kayttaisimme ti-
laisuudessa opetusmenetelmana learning cafe ryhmatydskentely- mallia, toisin
sanoin opetuskahvila. Valitsimme taman mallin, koska halusimme, etta opiskelijat
voisivat itse pohtia tydhyvinvoinnin aiheita. Learning cafe- tyyppisen ryhmatyds-
kentelyn avulla tarkoituksena on ideoida ja oppia. Koska meilla kummallakaan ei
ole minkaanlaista kokemusta opetustydsta halusimme pitad opetusmenetel-
mamme hyvin yksinkertaisena ja sellainen learning cafe -malli nimenomaan on.
Opetuskahvilassa keskitytaan teemojen tai kysymysten pohtimiseen ja ratkai-
suun pienryhmissa. Opetuskahvilan tyyppisessa ryhmatyoskentelyssa tarkoitus
on jakaantua pienryhmiin. Pienryhmat kasittelevat samaa teemaa eri nakokul-
masta. Jokaisessa pdydassa on niin sanottu kirjuri, joka pysyy paikallaan ja muut
pienryhman osallistujat siirtyvat poydasta toiseen, kunnes kaikki poydat on kier-
retty ja kaikki aiheet on kayty lapi. Opetuskahvilan tarkoitus on, etta siina on kah-

vilamainen, rento ja keskusteluun rohkaiseva ilmapiiri (Suomen ymparistdopisto).
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5.4 Toteutus

Tilaisuuteen saapui kaksikymmentakuusi opiskelijaa. Tilaisuus alkoi rennoin mer-
kein oppilaitoksen opettajan lyhyella alustuksella. Opettajan puheenvuoron jal-
keen esittelimme itsemme kertoen hieman tyotaustaamme seka missa ja milla
alalla opiskelemme. Opiskelijoille tuotiin esiin, mika on tilaisuuden tarkoitus eli
yhdessa miettia tyohyvinvointia eri nakokulmista rennossa ilmapiirissa, keskus-
tellen ja pohtien asioita. Tilaisuus eteni PowerPoint-esityksella, jossa kavimme
lyhyesti lapi tyohyvinvointia kasitteena, sen merkitysta seka sen tarkeytta
Kunta10-tutkimuksen (2016) avulla.

Tilaisuus jatkui ryhmatydskentelylla, jossa opiskelijat jaettiin viiteen ryhmaan
seka ohjeistettiin ryhmatydskentelyn eteneminen. Opiskelijoille jaettiin valmiiksi
tehdyt isot paperit, jossa jokaisessa oli oma aiheensa, jota ryhmissa tultaisiin
pohtimaan. Opiskelijoita kehotettiin pohtimaan kyseisia aiheita ja kirjoittamaan
ajatuksensa papereille ylos. Aikaa aihetta kohti oli viisi minuuttia. Koko ryhma-
tyoskentelyn ajan ohjeistimme opiskelijoita, seurasimme ajan kulua ja kerroimme,
milloin piti siitya seuraavaan aiheeseen. Ryhmatyoskentelyn aikana tarkoituk-
sena oli kiertaa auditoriossa ja tarvittaessa jos nayttaa silta, etta opiskelijat tarvit-
sevat apua, eivatka ymmartaneet mita kyseisella aiheella haettiin, antaa ideoita.
Aiheiden purun jalkeen esittelimme viela opiskelijoille lyhyesti professori Juhani
liImarisen kehittaman tyokykytalon, joka mielestamme sitoi hyvin yhteen kaikki ti-

laisuuden aikana kaydyt asiat ja aiheet.

Tilaisuuden lopuksi kerasimme opiskelijoilta palautteen. Palautekysymyksia oli
nelja:

1. Mita otat taaltd mukaasi tdnaan?

2. Koetko saaneesi omaa tydhyvinvointia tukevia tydkaluja/keinoja? Mita?

3. Kokonaisarvosanasi tilausuudesta asteikolla 1-107?

4. Muuta palautetta
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5.5 Tulokset

Aiheen laajuuden takia jouduimme rajaamaan sita. Aiheiden rajaus osoittautui
haastavaksi. Pohdimme minka aiheiden kasittelysta opiskelijat hyotyisivat kaik-
kein eniten. Aiheiden rajausten yhteydessa tutkimme laajasti lahdekirjallisuutta
aiheesta ja teimme rajaukset lahdekirjallisuuteen perustuen (Manka & Manka
2018, 216). Aiheiden valinnassa otimme huomioon professori Juhani limarisen
kehittaman Tyodkykytalon, joka kuvaa miten tyokyky rakentuu (TTL. Tyoterveys-
laitos). Hyvaan tydkykyyn vaikuttavat muun muassa oman ammatillisuuden edis-
taminen, hyva johtaminen ja tyoyhteisd. Koska hyva tyokyky koostuu edella mai-
nituista, pidimme tarkeana rakentaa tilaisuuden aiheet Tydkykytaloon perustuen.
Teoreettisen viitekehyksen rakentamiseen kaytetyt Iahdemateriaalit ja tutkimuk-
set olemme valinneet niiden luotettavuuden perusteella. Lahdemateriaalia ai-
heesta oli runsaasti ja haasteena ennemminkin oli mita niista on hyva kayttaa

tahan tydhon. Lahdeluettelosta tuli melkoisen laaja tasta syysta.

Kokonaisuudessaan tilaisuus onnistui suunnitelmien ja aikataulun mukaan. Suu-
rimpina huolenaiheina ennen tilaisuutta oli, etta paikalle ei tulisi tarpeeksi opiske-
lijoita ja pienryhmat jaisivat liian pieniksi tai etta opiskelijat eivat osoittaisi tar-
peeksi kiinnostusta tilaisuutta kohtaan. Tilaisuus eteni aikataulun mukaan ja opis-
kelijat keskittyivat hyvin koko tilaisuuden ajan. Ryhmatyoskentelyn alussa oli
pieni haaste saada opiskelijat jakautumaan ryhmiin sujuvasti. Lopulta saimme

ryhman jakautumaan yhteisymmarryksessa.

Learning cafe ryhmatydskentelyn haasteena oli, ettd pienryhmien kuuluu siirtya
aiheelta aiheelle jarjestyksessa ryhmittain. Tama osoittautui vaikeaksi, silla tilai-
suus oli luokan sijasta, niin kuin ensin ajattelimme, auditoriossa. Tulimme ratkai-
suun, etta ryhmien sijaan auditoriossa siirtyy aihepaperit, muuten tyoskentely olisi
mennyt hyvin sekavaksi. Aiheiden pohtimiseen ja muistiinpanojen tekemiseen
annoimme aikaa viisi minuuttia per aihe. Tama vaikutti riittavan erittain hyvin, to-
sin jalkikateen ajatellen aikaa jai riittavasti ja olisi voinut antaa hieman enemman
aikaa aiheiden pohtimiseen ja keskusteluun. Viidessa minuutissa opiskelijat kui-

tenkin saivat hyvin tuotettua ajatuksiaan papereille.
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Aiheiden purku tapahtui hieman eri tavalla, kuin olimme suunnitelleet. Tarkoituk-
sena oli, etta aiheiden purku tapahtuu pienryhmittain niin, etta jokainen pien-
ryhma esittelee mita on tuotettu papereille aihe kerrallaan ja me taydentaisimme,
mikali opiskelijat eivat olisi tuoneet samoja nakodkulmia esille. Kokonaisuudessa
esiin tuotiin kaikki samat nakokulmat, joita olimme valmistelleet etukateen lahde-

kirjallisuuden avulla.

Learning cafe ryhmatyoskentelyssa oli viisi aihetta, joihin opiskelijat saivat pohtia
ja kirjoittaa omia ajatuksiaan niista.

1. Miten yksil6 voit edistda omaa tyéhyvinvointia?

2. Miten tydyhteiso voi edistaa tyohyvinvointia?

3. Miten esihenkil6 ja tydnantaja voivat edistaa tyohyvinvointia?

4. Ammatillisuus ja tydyhteis6ssa tarvittavat taidot?

5. Kertoisitko oman positiivisen kokemuksen hyvasta tydyhteisdsta?

Ryhmatydskentelyn tuloksista kay esiin, ettéd opiskelijat ovat pohtineet samoja
asioita kuin olimme itse valmistelleet purkua varten. Opiskelijat toivat esiin fyysi-
sen ja henkisen hyvinvoinnin tarkeyden. Esiin tuotiin muun muassa terveellinen
ruokavalio, liikunta, hyva uni, hyvat ihmissuhteet, rentoutuminen, mielekkaiden
asioiden tekeminen, harrastukset ja palautuminen. Tarkedksi tyohyvinvointia

edistavaksi asiaksi nostettiin positiivinen asenne ja hyva huumorintaju.

Opiskelijat kokivat, ettd hyvassa tydyhteisdssa pitaisi olla avoin ja luottamukselli-
nen ilmapiiri. Tarkeana tuotiin esiin kiusaamiseen puuttuminen, avun tarjoami-
nen, tydrauhan kunnioittaminen, turvallinen tydymparistd, seka yhteiset saannot.
Opiskelijat nostivat esiin hyvan kommunikaation tarkeyden, johon kuuluu avoin
keskustelu, rakentavan palautteen saaminen, kiittaminen seka luottamus tyonan-
tajan puolelta. Esihenkilon tarkeina ominaisuuksina koettiin olevan kiusaamiseen
ja ongelmiin puuttuminen, reiluus, tasapuolinen kohtelu, tydntekijoiden kunnioit-
taminen, riittavat henkildresurssit, mahdollisuus jatkokoulutukseen ja tyérauhan

antaminen. Kaikki nama koettiin olevan tarkea osa tyohyvinvoinnin edistamista.

TyOyhteison puolelta tydhyvinvoinnin tukemisessa pidettiin tarkeana saantdjen

noudattamista, aitoa kuuntelemista, hyvaa yhteistydkykya, avointa
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kommunikaatiota, hyvia vuorovaikutustaitoja, kykya antaa ja ottaa vastaan raken-
tavaa palautetta. Tyohyvinvointia edistaviksi piirteiksi nahtiin myos hyva huumo-
rintaju, empaattisuus, ristiriitatilanteiden ratkaisutaito, joustavuus, positiivinen

asenne seka toisten kunnioittaminen.

5.6 Palaute

Kokonaisuudessaan tilaisuus oli kaikkien osallistujien ja meidan mielestamme
onnistunut. Saimme todella hyvin opiskelijat mukaan osallistumaan tilaisuuteen.
Tilaisuus oli suunnitelmien mukaan rento, voimaannuttava ja mielenkiintoinen ko-
konaisuus. Tama kay ilmi seka opiskelijoiden etta opettajan antamasta palaut-
teesta. Opettaja kirjoitti palautteessaan, etta tyohyvinvointi on asia, josta puhu-
taan lilan vahan ja tama tulisi muistaa omalla tydpaikalla. Opettajan mielesta
ryhma on saanut tasta tilaisuudesta tukea ja tietoa muun muassa ammatillisuu-
den tarkeydesta, joka taytyy pitaa mielessa myos huonoina tydpaivina. Esityk-
sesta opettaja mainitsi, etta hanen mielestaan se oli luonteva ja erityisesti ryhman
kanssa kaydyt keskustelut menivat hyvin. Saimme hyvin organisoitua ison ryh-

man.

Opiskelijat mainitsivat lahes jokaisessa palautteessa saaneensa paljon tietoa ty6-
hyvinvoinnista ja omasta hyvinvoinnista seka siita, miten edistda omaa ja tyoyh-
teison tyohyvinvointia. Lisaksi ilmaistiin kiitosta saadusta tiedosta, mita voi jakaa
eteenpain tydyhteisdssa. Esiin tuli myos tarkeys oman asenteen vaikutuksesta
tydhyvinvointiin tydpaikalla ja omaan mielenterveyteen. Opiskelijat kokivat saa-
neensa tilaisuudesta eri keinoja tukea omaa tyohyvinvointia, kuten ammatillisuus,
avoimuus, luottamus, oman seka tyotovereiden ammatillisuuden arvostaminen,
yhteiset tavoitteet seka yhteistyd tydyhteisdssa. Opiskelijat myds kokivat oppi-
neensa eri nakdkulmia tyohyvinvoinnista sekd taman aiheen tarkeyden ja etta
jokainen voi vaikuttaa osaltaan seka omaansa etta tyoyhteisonsa tyohyvinvoin-
tiin. Jotkut kokivat saaneensa hyvia vinkkeja, joihin kiinnittaa huomiota tyosken-
nellessa seka keinoja tukea omaa ja tydyhteison tyohyvinvointia. Lisaksi esiin
nostettiin tarkeys arvostaa omaa ja tyétovereiden ammatillista osaamista ja tyos-

kentelytapoja. Keskiarvosanaksi tilaisuudesta saimme yhdeksan kymmenesta.
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Tilaisuus paattyi hyvinvointipuuhun, johon jokainen opiskelija sai laittaa yhden
omia voimavaroja tukevan asian. Tahankin osallistui kaikki lasnaolijat ja hyvin-
vointipuuhun tuli erilaisia rentoutumis- ja hyvinvointia tukevia asioita. Opiskelijat
toivat muun muassa esiin hyvan unen, liikunnan, virkistaytymisen, rentoutumi-
sen, perheen, ystavien seka mielekkaiden harrastusten tarkeyden hyvinvoinnin

tukena.

KUVA 5. Hyvinvointipuu



37

6 EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Opinnaytetyoprosessi alkoi syksylla 2019 opinnaytetyon idean miettimisella. Yh-
teistydkumppanin 16ytyminen vei ison osan koko prosessin keston ajasta, koska
alkuperainen ideamme oli tehda johonkin tyopaikkaan niin sanottu tyohyvinvoin-
tia kehittava toiminnallinen opinnaytetyd. Luovuimme nopeasti tasta ideasta,
koska kiinnostusta ei 10ytynyt tai emme osanneet ideaamme oikein markkinoida.
Tiesimme, etta haluamme edistaa tyohyvinvointia jollakin tavalla, joten lopullinen
idea muotoutui erilaisten keskustelujen ja pohdintojen kautta. Covid19-pandemi-
asta johtuen jouduimme siirtdmaan tilaisuutta kevaasta 2020, syksyyn 2020. Ko-
konaisuudessaan opinnaytetyoprosessi kesti noin 1 1/2 vuotta. Varsinainen Kkir-

joitustyo alkoi tammikuussa 2020 ja paattyi tammikuussa 2021.

Opinnaytetyon prosessin aikana kaytimme luotettavia seka yleisesti hyvaksyttyja
lahteita, tutkimuksia ja tilastoja. Toiminnallinen osuus rakentui keratyn aineiston
varaan. Tarkastelimme aineistoa eri lahteista seka vertailimme tietoja ja poi-
mimme niista tydomme kannalta oleelliset asiat. Haasteeksi muodostui valtavan

tiedon maaran saatavuus ja siitd karsiminen omaan tydhomme.

Toiminnallinen osuus perustui Learning cafe -menetelmaan. Kerroimme tilausuu-
den alussa, etta kaikki keratty tieto tulee opinnaytetyohdn mutta yksittaisia hen-
kiloita ei pystyta keratysta tiedosta tunnistamaan. Lahihoitajaopiskelijat miettivat
aiheita ryhmissa, joten emme saaneet yksilotasoista tietoa. Keratty palaute oli
anonyymia, nain ollen tunnistettavuus ei ollut missaan vaiheessa mahdollista. Ti-
lausuuden aikana kaydyt keskustelut olivat taysin vapaaehtoisia eika niita rapor-
toitu opinnaytetydhomme. Olemme saaneet luvan kayttda kuvia ja tietoja, jota

opinnaytetydssa esittelemme.
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7 POHDINTA

Toiminnallista opinnaytetyota tulee tehda tutkivalla otteella. Tama tarkoittaa, etta
opinnaytetyossa tehdyt valinnat tulee pystya perustelemaan aihetta koskevaan
tietoperustaan nojaten. Teoreettisen viitekehyksen tulee muodostua oman alan
kirjallisuudesta. Oman opinnaytetyon arviointi kuuluu opinnaytetyon prosessiin.
Ensimmaiseksi on hyva arvioida opinnaytetyon idea, opinnaytetyon tavoitteet ja
teoreettinen viitekehys. Toiminnallisessa opinnaytetyossa tarkea arvioinnin
kohde on itse produkti. Produktin arvioimiseen on hyva kerata palautetta kohde-
ryhmalta, tassa tapauksessa tydhyvinvointi-tilaisuuteen osallistujilta, jottei arvi-
ointi olisi pelkastaan subjektiivinen. Tarkea arvioimisen kohde on produktin mer-

kittavyys ja kiinnostavuus ammatillisesti. (Vilkka & Airaksinen 2003, 154—158.)

Toinen keskeinen arvioimisen kohde on tyon toteutustapa. Tahan kuuluu pohti-
minen tavoitteiden saavuttamisesta seka aineiston kerdamisesta. On hyva miet-
tia olisiko opinnaytetyon voinut toteuttaa eri tavalla. Toteutustavassa on hyva
pohtia ja arvioida kriittisesti lahdemateriaalien laadullista onnistumista. Arviointiin
on hyva sisallyttdd myds arvio omasta ammatillisesta kasvusta. (Vilkka & Airak-
sinen 2003, 158-161.)

Opinnaytetyon aiheen valinnassa pohdimme aiheen kiinnostavuutta ja hyodylli-
syytta. Omista kokemuksistamme tiesimme, etta aihe on ajankohtainen, mutta
huolenaiheena oli, nakeekd ammatillinen kentta sita yhta tarkeana. Opinnayte-
tydon aluksi etsimme sahkopostitse tydelaman yhteistydokumppania ja joihinkin
sahkoposteihin emme saaneet ollenkaan vastausta. Tasta syysta mielessa kavi
epardinti aiheen kiinnostavuudesta. Suomen Diakoniaopistolta saimme nopeasti
vastauksen, etta aihe on heille ajankohtainen ja tarkea. Oma luottamus aiheen
tarkeydesta vahvistui ja sen myds vahvistavat viime vuosien laajat tutkimukset,

joita olemme tuoneet esiin tassa opinnaytetyossa.

Opinnaytetydlle asetetut tavoitteet olemme mielestdmme saavuttaneet. Tavoit-
teena oli antaa tietoa tydhyvinvoinnista ja sen merkityksesta lahihoitajaopiskelija-

ryhmalle osallistavan tilaisuuden avulla. Lahihoitajaopiskelijat saivat palautteen
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perusteella kokonaisvaltaisen kuvan tyohyvinvoinnista ja omaa tyokykya tukevia
keinoja. Sita, missa maarin tavoite ja tarkoitus ovat toteutuneet, olisi ollut vaikea
arvioida ilman tilaisuudesta saatua palautetta. Sen perusteella paasimme asetet-
tuun tavoitteeseen. Pohtiessamme mita olisi voinut tehda toisin, olisi ollut hyva
antaa jokaiselle opiskelijalle mukaan vietavaksi kirjallinen tietopaketti aiheesta.
Lisaksi olisi voinut kasitella yhden ison osan tyokyvyn rakentumisesta, eli omasta
fyysisesta kunnosta huolehtiminen. Toisaalta aiheita piti rajata myos aikataulun
takia, tilaisuuteen oli varattu ainoastaan 2 tuntia. Lisaksi emme kasitelleet tyohy-

vinvoinnin fyysista osa-aluetta sen tarkemmin opinnaytetyéssamme.

7.1 Ammatillinen kasvu

Toiminnallisessa opinnaytetyossa kuuluu pohtia ja arvioida omaa ammatillista
kasvua prosessin aikana. Koemme, etta tieto tyohyvinvoinnista on syventynyt
selkeasti ja saimme lisaa keinoja vaikuttaa osaltamme tyohyvinvoinnin edistami-
seen. Opimme toiminnallisen tilaisuuden suunnittelua ja toteuttamista seka kera-
tyn tiedon kriittista tarkastelua. Opinnaytetydprosessi on alkanut syksylla 2019 ja
tassa ajassa on tullut tutkittua aiheesta saatavilla olevaa lahdekirjallisuutta seka
tutkimuksia. Prosessi on ollut melkoisen pitkd ja haastava. Prosessin aikana
omat opetustaidot ovat harjaantuneet valmistellessamme ja toteuttaessamme
osallistavaa tilaisuutta. Tasta tulee olemaan hyotya tyoelamassa, silla hoitoalalla
on tarkeaa osata perehdyttaa ja opettaa tulevia sairaanhoitajia ja terveydenhoi-
tajia. Prosessi on myos opettanut sujuvan tiimityoskentelyn tarkeyden, mika tulee

olemaan hyoddyllista ajatellen tulevia tydyhteisgja ja tydhyvinvointia.

Valmistellessamme osallistavaa tilaisuutta on taytynyt suhtautua kriittisesti lah-
demateriaalin valintaan sekd omiin nakemyksiin ja mielipiteisiin. Yksi tarkeim-
mista asioista tilisuuden onnistumiselle oli teorian hallinta. Opinnaytetyon proses-
sin myota on tullut luettua runsaasti Iahdemateriaalia, joten oma asiantuntijuus
aiheesta on kehittynyt. Tyohyvinvointi aiheena on selkeytynyt, muun muassa esi-
henkildn ja organisaation vastuu sen edistamisessa. Prosessin myo6ta tulleet lu-

kuisat opinnaytetydn muokkausehdotukset ovat opettaneet itsekriittista ajattelua,
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mista varmasti tulee olemaan hyotya tyéelamassa. Rakentavan palautteen saa-

minen edistada omaa ammatillisuutta.

Tulevina sairaanhoitajana ja terveydenhoitajana pidamme tyohyvinvointia tar-
keana tyossa jaksamisen kannalta. Tyohyvinvointi on paljon puhuttu aihe, mutta
kaytannossa se ei aina toteudu tyopaikoilla, mika voi johtaa tydouupumukseen ja
pahimmallaan masennukseen. Suomessa masennus on talla hetkella suurin tyo-
kyvyttomyyden syy ja siita koituu yhteiskunnalle suuret kustannukset. Tyokyvyn
yllapitaminen onkin tarkeaa tyossajaksamisen kannata. Tyohyvinvointi tyopai-

kalla tukee jokaisen tyOpaikalla toimivan tyOkykya ja jaksamista.

Sairaanhoitajan ja terveydenhoitajan eettisiin periaatteisiin kuuluu huolehtia am-
matillisuutensa syventamisesta. Lisaksi ammattieettisiin suosituksiin sisaltyy
muun muassa monitahoinen terveyden edistaminen, yhteistyotoiminta seka jat-
kuva ammatillinen kehittyminen. Tassa prosessissa nama taidot ovat harjaantu-
neet. Olemme ymmartaneet, ettd tyokyvyn yllapitdminen on erityisen tarkeaa
tyossa jaksamisen kannalta. Tyohyvinvointi aiheena on selkeytynyt ja olemme

saaneet paljon tietoa tydohyvinvoinnista kokonaisvaltaisesti.
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LIITE 1. Tilaisuuden aikataulu

Tilaisuus pidettiin 18. syyskuuta 2020. Koko tilaisuuden suunniteltu kesto oli noin

kaksi tuntia. Alla on aikataulu, jonka pohjalta tilaisuutta Iahdettiin pitamaan.

Tilaisuuden aikataulu:

9.00-9.15 Esittely

9.15-9.30 Lyhyt orientaatio aiheeseen PowerPoint-esityksen avulla

9.30-9.35 Learning cafe- eli oppimiskahvila- ohjeistus

9.35-9.45 Ryhmiin jakautuminen

9.45-10.15 Ryhmatyoskentely

10.15-10.45 Aiheiden purku ja Tyokyky-talo

10.45-11.00 Hyvinvointi-puu ja palaute
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