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Vanhustyota kasitellaan tyypillisesti sen haasteiden kautta. Alan veto- ja pitovoimai-
suuden kannalta on tarke&a tuoda esille my6s vanhustydn voimavaroja ja positiivi-
sia piirteita. Tyovoiman saatavuuden ollessa haaste vanhustyon alalla, on tarpeen
tarkastella tyontekijéiden hyvinvointiin ja sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita, kuten
tyohon liittyvia positiivisia tunteita.

Kyseessa on tutkimuksellinen opinnaytetyd, joka toteutettiin osana SoteDialogit
muutoksessa-kehittdmishanketta. Hankkeeseen osallistuneiden vanhustyon yksi-
koiden henkilostdlle toteutettiin tydhyvinvointikysely, josta osioita hyddynnettiin ta-
man tyon aineistona (n=149). Tyon tarkoituksena oli selvittd&d, miten vanhustyon
ammattilaiset kokivat tyon iloa ja tydn hallittavuutta ja erosivatko kokemukset iasta
ja ammattiasemasta riippuen. Liséksi tarkoituksena oli selvittéaa, olivatko tyon hallit-
tavuuden ja tyon ilon kokemukset yhteydessa toisiinsa ja oliko hyvaksi koettu johta-
juus yhteydessa tyon ilon ja hallittavuuden kokemuksiin. Aineiston analysointi tehtiin
IBM SPSS Statistic -ohjelmalla, tilastollisia analysointimenetelmia kayttaen.

Tulosten mukaan ty6n ilon kokemus toteutui hyvin vanhustyén toimintaympaéris-
toissa. Alle 30-vuotiaiden tyontekijoiden keskuudessa tyon iloa kuitenkin koettiin va-
hemman kuin vanhemmissa ikaryhmissé. Ero ikaryhmien valilla oli tilastollisesti mer-
kitseva. Tyon hallittavuutta tarkasteltiin tyomaaran ja ajankayton seka tydntekijoiden
vaikutusmahdollisuuksien osalta. Tydmaaran ja ajankayton osalta tyontekijoiden ko-
kemukset vaihtelivat: enemmisto koki, ettei aika riittanyt tydtehtavien hoitamiseen
kunnolla, mutta toisaalta 40 % koki ajan riittavan. Tyohon vaikuttamisen mahdolli-
suudet puolestaan vaihtelivat tydaseman mukaan siten, etta esimiehet kokivat voi-
vansa vaikuttaa tyohonsad paremmin kuin ei-esimiesasemassa olevat henkil6t.
Tama tutkimus antoi viitteita myads siita, etta tyon ilo, tyon hallittavuuden eri elementit
ja hyvaksi koettu esimiestyd ovat yhteydessa toisiinsa. Opinnaytetydssa tuotettiin
uutta tietoa tyon ilon ja tyon hallittavuuden ilmenemisesta vanhustyon toimintaym-
paristoissa. Tuloksia voidaan hyédyntaa esimerkiksi organisaatioiden toimintaa ja
tyohyvinvointia edistavia toimintatapoja kehitettdessa.

Avainsanat: tyohyvinvointi, tyén ilo, tyon hallittavuus, tydhon liittyvat positiiviset
tunteet
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Elderly work is typically addressed through its challenges. From the point of view of
the attractiveness and holding power of the sector, it is also important to highlight
the resources and positive features. As the availability of labor is a challenge in the
field of elderly care, it is necessary to look at factors that affect the well-being and
commitment of workers, such as positive work-related feelings.

This is a research thesis that was carried out as part of the SoteDialogit
muutoksessa-project. An occupational well-being survey was conducted for the staff
of the elderly work units participating in the project, sections of which were utilized
as material for this work (n=149). The purpose of the study was to find out how
elderly work professionals experienced the joy and manageability of work and
whether the experiences differed depending on age and professional status. In ad-
dition, the purpose was to find out whether the experiences of work manageability
and work joy were related to each other and whether the experienced leadership
was related to the experiences of work joy and manageability. Data were analyzed
using IBM SPSS Statistic-software, using statistical analysis methods.

According to the results, the experience of the joy of work was well realized in the
operating environments of elderly care. However, among workers under the age of
30, the joy of work was less experienced than in the older age groups. The differ-
ence between age groups was statistically significant. Work manageability was ex-
amined in terms of workload and time use, as well as employees' opportunities for
influence. In terms of workload and time use, employees' experiences varied: the
majority felt that there was not enough time to do their job properly, but on the other
hand, 40% felt that time was sufficient. The opportunities to influence work varied
according to the workstation, so that supervisors felt that they could influence their
work better than non-supervisors. This study also provided indications that the joy
of work, the different elements of work manageability, and perceived managerial
work are interrelated. The thesis produced new information about the manifestation
of the joy of work and the controllability of work in the elderly work. The results can
be utilized, for example, in the development of practices that promote the operations
and well-being of organizations.

Keywords: well-being at work, the joy of work, manageability of work, positive
work-related feelings
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1 JOHDANTO

Vanhustyon haasteita, kiiretta ja kuormittavuutta on tutkittu ja kasitelty julkisuudessa
viime aikoina paljon (Bordi 2019; Kroger, van Aerschot, Puthenprambil 2018; Ryt-
kénen 2018). Huolet vanhustydn nykytilasta ja sen haasteista ovat todellisia ja pe-
rusteltuja. Vanhustyon toimintaymparistoissa tyovoiman tarve on jo nyt merkittava
haaste ja huoli tydvoiman saatavuudesta vain kasvaa tulevaisuudessa, vaeston yha
ikdantyessa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2020, 16—20.) Vanhustyon alaa kasitel-
la&nkin tyypillisesti sen haasteiden kautta. Alan veto- ja pitovoimaisuutta ajatellen,
voidaan kuitenkin pohtia tulisiko myds vanhustyon voimavaroja ja tyon positiivisia
piirteitd nostaa enemman esille. Tutkimuksissa on todettu vanhustydn ammattilais-
ten kokevan paljon esimerkiksi tyon ilon ja tydn merkityksellisyyden tunteita (Coco
& Roos 2020, 14; Rytkdnen 2018, 137-139). Tuloksia voidaan pitaa jopa yllattavina,
vanhustyon ollessa monin tavoin kuormittavaa ja henkildstén harkitessa yha enem-

man alan vaihtamista (Tehy 2021).

Tybhon liittyvien positiivisten tunteiden merkityksen ja vaikutusten tunnistaminen
tydelamassa on tarkeaa. Tyohon liittyvat positiiviset tunteet ovat yhteydessa muun
muassa tyohyvinvointiin, joka puolestaan on yksi tydntekijoiden sitoutumiseen ja
alan vetovoimaisuuteen vaikuttava tekija. (Hakanen & Perhoniemi 2012, 48-49.)
Tyon ilon ja tyon hallittavuuden kokemukset ovat esimerkkeja tyohon liittyvista po-

sitiivisista tunteista.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd, miten vanhustydn ammattilaiset
kokevat tyon iloa ja tyon hallittavuutta ja eroavatko kokemukset iasta ja ammattiase-
masta riippuen. Liséksi tarkoituksena on selvittaéa ovatko tyon hallittavuuden ja tyon
ilon kokemukset yhteydessa toisiinsa ja onko hyvaksi koettu johtajuus yhteydessa
tyon ilon ja hallittavuuden kokemuksiin. Tydn aineistona kéytetdan osaa SoteDialo-
git muutoksessa-hankkeeseen osallistuneiden vanhustydn yksikéiden henkildstélle
toteutetun tydhyvinvointikyselyn tuloksista. Tyon teoriaosuudessa kasitellaan tyo-
hon liittyvid positiivisia tunteita, joista tyon tutkimuksellisessa osuudessa tarkastel-
laan tyon ilon ja tyon hallittavuuden kokemusten toteutumista seké niiden yhteytta

toisiinsa ja hyvaksi koettuun johtamiseen. Opinnaytetyon tulosten myo6ta tuotetaan
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uutta tietoa tyon ilon ja tyon hallittavuuden ilmenemisesta vanhustyon toimintaym-
paristdissa. Tuloksia voidaan hyodyntaa esimerkiksi organisaatioiden toimintaa ja

tyohyvinvointia edistavia toimintatapoja kehitettaessa.
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2 TYOHON LITTYVAT POSITIIVISET TUNTEET OSANA
TYOHYVINVOINTIA

2.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi-kasitetta maariteltdessa useat tutkijat ovat kuvanneet maéaarittelyn
olevan haasteellista ilmion laaja-alaisuuden ja monitahoisuuden seka maaritelmien
runsaan kirjon vuoksi (Laine 2013, 36; Lepola 2017, 11). Tydhyvinvointutkimus sai
alkunsa tyoviihtyvyyden tutkimisesta, josta se eteni tyotyytyvaisyyden, tydmotivaa-
tion seka tyokyvyn tutkimiseen. 1980-luvulla kaytetysta tyokyvyn kasitteesta kehittyi
nykyisin kaytossé oleva tydhyvinvoinnin kasite. (Kumpulainen 2013, 28.) Tana pai-
vana tyohyvinvointi erotetaan tydviihtyvyyden ja tyotyytyvaisyyden kasitteista. Tyo-
tyytyvaisyys kuvaa tyontekijan kokemusta tyoskentelysta juuri kyseisessa tyotehta-
vassa, -yhteistssé ja organisaatiossa. TyoOviihtyvyys voidaan nahda tavoitetilana,
joka voidaan saavuttaa esimerkiksi ty6oloja kehittamalla. Tyohyvinvoinnilla puoles-
taan tarkoitetaan organisaation kokonaisvaltaista tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuu-

den valista tasapainoa. (Kumpulainen 2013, 34.)

Tyoterveyslaitoksen maaritelméan mukaan tyohyvinvoinnin kasitetta voidaan tarkas-
tella niin yksilo- kuin yhteisttasolla. Molemmista ndkdkulmista katsottuna tyohyvin-
vointi on terveellistd, turvallista ja tuottavaa tyotd. (Tyoterveyslaitos, [viitattu:
25.1.2020].) Fyysisen tyokyvyn ja tydympariston liséksi tydhyvinvointiin sisaltyvat
psykososiaaliset osatekijat, kuten tydn henkinen kuormittavuus, yksilon kokemukset
tyon hallittavuudesta, palkitsevuudesta ja merkityksellisyydesta, tydyhteison tuki ja
vuorovaikutus seka oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen johtaminen. Yhteisétasolla
tydssa koettu hyvinvointi muotoutuu organisaation toimintatapojen ja -kulttuurin, joh-
tamisen, tydympariston ja tyon sisallon seka osaamisen ja vuorovaikutuksen poh-
jalta. (Pakka & Raty 2010, 6.) Konkreettisia esimerkkeja tydhyvinvointiin vaikutta-
vista tekijoista ovat esimerkiksi tyon turvallisuus ja ty6tapaturmien ehkaisy, kiusaa-
misen ja epaasiallinen kayttaytymisen ehkdiseminen ja siihen puuttuminen, tyonte-
kijoiden mahdollisuudet vaikuttaa tyon siséltoon ja tydaikoihin, tydyhteisén tuki,
muutoksen ja kiireen hallinta sekéa tyontekijéiden osallisuus toiminnan kehittami-

seen. (Puttonen ym. 2016, 6.)
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Saaranen ym. (2014,5) kuvaavat tydhyvinvoinnin muodostuvan neljasta eri osa-alu-
eesta: 1) tyontekija ja tyo, 2) tyd-olot, 3) ammatillinen osaaminen ja 4) tydyhteiso.
Ensimmaiseen osa-alueeseen siséltyvat terveys, tydmaara, yksilolliset voimavarat
ja resurssit seka naihin vaikuttavat tekijat. Toiseen osa-alueeseen puolestaan kuu-
luvat tyon fyysinen toimintaymparistd ja tyoturvallisuus. Ammatillisen osaamisen
osa-alue muodostuu ammatillisesta patevyydesta seka kehittymis- ja kouluttautu-
mismahdollisuuksista. Tydyhteiso osa-alueena taas kattaa tyon johtamisen, sosiaa-

lisen tuen ja tiedottamisen.

Puttosen, Hasun ja Pahkinin (2016, 4) mukaan ty6hyvinvointi ja sen edistdminen on
tarkeaa tyontekijan tydssa viihtymisen ja tydssa jaksamisen kannalta ja ilmenee
tyontekijoiden paneutumisena ja tyon laadukkuutena. Tydhyvinvoinnilla on vaiku-
tusta myos yrityksen tai organisaation kehittymisen ja innovatiivisuuden kannalta.
Liséksi tyohyvinvointiin liittyville toimenpiteille on todettu olevan taloudellisia perus-
teita. Tyohyvinvointi edistaa tyontekijoiden ja tydyhteisojen tuottavuutta, innovatiivi-
suutta ja organisaation kilpailukykyisyytta tyénantajana ja on néin ollen merkittava
tekijan organisaation tuloksellisen toiminnan kannalta. (Puttonen ym. 2016, 4; Juuti
2010, 45-66). Juuti (2010, 45-66) nostaa liséksi esille, etta tydhyvinvoinnin johtami-
sen ollessa osa organisaation strategista johtamista, voidaan strategisella tyéhyvin-
voinnin johtamisella vaikuttaa keskeisesti edellda mainittujen tekijoéiden lisaksi muun
muassa organisaation muutoksen hallintaan. Mékelan ym. (2013, 66) nakemys on
yhtenevainen edella mainittujen kanssa. Ty6hyvinvoinnin edistdminen lahijohtajuu-
den keinoin on organisaation tuloksellisuuden kannalta kestava toimintatapa. Lahi-
johtajuudessa olennaista on esimiehen ja tyontekijan keskinaisen suhteen vuoro-
vaikutuksellisuus seka valmentava johtaminen. Tyoéhyvinvointia edistava lahijohta-
juus perustuu dialogiseen vuorovaikutukseen, jonka periaatteisiin kuuluu muun mu-

assa toisen osapuolen kunnioittaminen ja huomioiminen sekéa kuunteleminen.

2.2 Positiiviset tunteet tydssa

Positiivinen psykologia on suhteellisen tuore tieteenala, joka on vaikuttanut keskei-
sesti tydhon liittyvien positiivisten tunteiden tutkimukseen. Sen myota nakemys tyo-

hyvinvoinnista on laajentunut. Ty6hyvinvoinnin on todettu voivan olla muutakin kuin
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tyduupumukseen liittyvien oireiden puuttumista. Tyéhyvinvoinnin saralla on esimer-
kiksi tunnistettavissa voimavaratekijoita, jotka edistavét tydhyvinvoinnin kokemusta
seka rasitustekijoita, jotka verottavat naitd voimavaroja. Eri tilanteissa ja ajan kulu-
essa voi myos kayda niin, etta aikaisemmin voimavaroiksi koetut tekijat, kuten esi-
merkiksi ihmissuhteet tydyhteistn sisélla, muuttuvatkin voimavaroja kuluttaviksi te-
kijoiksi. (Laine 2013, 39). Ty6hyvinvointi ei siis ole pysyva ja yksiselitteinen olotila,
vaan yksilon oma kokemus tyohyvinvoinnista muuttuu ajan ja tydelaman muutosten
myo6ta. (Laine 2013, 39; Puttonen ym. 2016, 6). Positiivisen psykologian yhtena
uranuurtajana voidaan pitéda Martin Seligmania, joka oli aloittamassa tutkimustyota
yksilon ja yhteison hyvinvointia, voimavaroja seka niitd edistavia tekijoita tutkivalla

tieteenalalla (Seligman 1998).

Myds Barbara Fredrickson (2001) on tutkinut positiivisia tunteita ja niiden merkitysta.
Héanen teoriastaan (The broaden-and-build-theory of positive emotions) onkin muo-
dostunut keskeinen teoria positiivisen psykologian tutkimuskentalla. Fredrickson ku-
vailee tunteen olevan yksilon subjektiiviseen kokemukseen pohjautuva kokemus tai
reaktio, joka alkaa suhteellisen nopeasti. Tyypillisesti tunne saa alkunsa yksilon tul-
kitessa vastaan tullutta tilannetta tai vallitsevia olosuhteita. Tama subjektiivinen tul-
kinta voi olla tiedostettu tai tiedostamaton ja siita voi seurata erilaisia fyysisia, kog-
nitiivisia ja psykologisia reaktioita. Fredrickson korostaa tunteiden yksil6llisyytta ja
subjektiivisen tulkinnan vaikutusta tunteisiin. Tunteen lahikasitteitd ovat emootio ja
affekti. (Fredrickson 2001, 1-4.)

Fredricksonin (2001, 1-4) mukaan positiiviset tunteet ovat luonteeltaan erilaisia kuin
negatiiviset ja, kuten negatiivisillakin tunteilla, myds positiivisilla tunteilla on oma
merkityksensé ja tehtavansa. Fredrickson kuvailee positiivisten tunteiden vaikutus-
ten olevan pitkakestoisempia ja laajempia kuin aikaisemmin on kenties ajateltu. Po-
sitiiviset tunteet, kuten ilo ja tyytyvaisyys, tuovat mukaan uusia toimintatapoja ja laa-
jentavat yksilon ajattelua ja nakemysta. Positiivisten tunteiden ansiosta yksilo voi
nahda tilanteissa uhkien sijaan mahdollisuuksia ja luoda ratkaisuja. Positiiviset aja-
tukset voivat ilmeté myds yksilon lisd&ntyneind voimavaroina ja vuorovaikutustaito-

jen parantumisena.
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Tunteet vaikuttavat ihmisten toimintaan myos tydelamassa ja liittyvat siten tiiviisti
tydelamaan. Tunteet eivat saa hallita toimintaa ty6elamassa, mutta niiden merki-
tysta ei voida sivuuttaa. Tunteet vaikuttavat yksilon ajatteluun, toimintaan, vuorovai-
kutukseen ja paatdksentekoon. Tunteet vaikuttavat myds yksilon energiatasoon ja
siihen, mista yksil6 kiinnostuu. Yksildiden kautta tunteiden vaikutus heijastuu myos
yhteisdihin, kuten organisaatioihin ja tydyhteisdihin. Tunnetilat voivat vaihdella no-
peasti, mutta pitkalla aikavalilla ne vaikuttavat yksilon kokonaismielialaan ja siihen,
miten yksilo tyonsa kokee. (Tydsuojelurahasto 2019.)

Hokka ym. (2020, 12-13) kuvailevat tunnetoimijuuden tarkoittavan seké& omien etta
muiden tunteiden tiedostamista, ymmartamista ja huomioimista. He liittdvat tunne-
toimijuuden kasitteeseen myds tunteisiin vaikuttamisen organisaation toiminnassa
ja vuorovaikutuksessa. Heidan mukaansa (2020, 119-121) tunnetoimijuuden ja tyon
imun valilla on positiivinen yhteys eli korkeampi arvio tunnetoimijuudesta ennakoi
korkeampaa arviota myds tyon imusta. Tunnetoimijuus-kasitetta voidaan pitaa lahi-
kasitteena tunnetaidoille ja tunnealylle. Kongas (2018, 30-31) esittelee Mayerin ja
Saloveyn (2008) teorian, jonka mukaan tunneély on yksilon neurologista valmiutta
tunnistaa, nimeta ja kasitella omia ja muiden tunteita. Tama kyky auttaa yksiléa saa-
telemdan tunnereaktioitaan ja -prosessejaan sekd ymmartamaan muita ihmisia.
Nain tunnealy edistaa yksilon omaa hyvinvointia, minka lisaksi se heijastuu hanen

vuorovaikutustaitoihinsa esimerkiksi tydyhteisssa.

2.3 Tyobnilo

Tyohon liittyvid positiivisia on tunnistettu monia ja yksi merkittavimpia niista on tyén
kautta koettu ilo. Manka (2012, 76-78) kuvaa tyon iloa yksilon tai yhteison tydssa
kokemaksi hyvinvoinnin tunteeksi. Hanen mukaansa tyon ilon kokemukseen voi-
daan vaikuttaa niin yksild-, yhteiso- kuin organisaatiotasollakin. Tyon ilon kokemuk-
seen vaikuttavat organisaation tyohyvinvointia edistavat tekijat, kuten kannustava
johtaminen, oppiminen ja kehittyminen organisaation eri tasoilla, toimiva tyoyhteis6
ja avoin vuorovaikutus seka vaikutusmahdollisuudet tydhon. My6s yksilon oma ko-

konaisvaltainen vointi seka ajatukset ja asenteet vaikuttavat hdnen kokemukseensa
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tyon ilosta. Kauko-Valli ja Koiranen (2010, 102) eivéat nae tyon ilon olevan vain jat-
kuvaa innostumista ja uppoutumista, vaan heidan mukaansa tyon ilon taustalla on
ennen kaikkea kokemus tasapainon saavuttamisesta ja tyon tuottamasta tunneta-
sapainosta.

Tyon iloon vaikuttavat tekijat voidaan jaotella viiteen osa-alueeseen; yleiset tausta-
tekijat, organisaation sisaiset tekijat, tydyhteiso, tyon sisaltd seka persoonaan liitty-
vat tekijat. Yleisia taustatekijoitd ovat muun muassa tyopaikan tulevaisuuden naky-
mat ja siella vallitseva johtamiskulttuuri. Organisaation rakenne, toimintakulttuuri
seka motivointikaytanteet ovat esimerkkeja organisaation sisaisista tekijoista. Tyo-
yhteison tasolla tyon ilon rakentumiseen vaikuttavat ty6ilmapiiri seka tydyhteisén
kannustavuus ja avoimuus. Tyon sisalté puolestaan vaikuttaa pidempiaikaisesti
tyon ilon kokemukseen. Tahan osa-alueeseen sisaltyvat muun muassa tyon itsenai-
syys, haasteellisuus ja vastuullisuus. Keskeista on se, muodostavatko nama tekijat
iloa tuottavan kokonaisuuden ja ovatko ne tasapainossa tyontekijan odotusten, voi-
mavarojen ja potentiaalin kanssa. Viidentena tydn iloon vaikuttavana osa-alueena
ovat persoonaan liittyvat tekijat, kuten yksilon temperamentti, ajattelu ja nakemyk-
set, kyky muutoksenhallintaan seka tyétaan kohtaan kokema henkinen omistajuus.
(Kauko-Valli & Koiranen 2010, 102-103.)

Martela ja Jarenko (2014, 19) tuovat esille tydhon kohdistuvan innostuksen hyddyt
niin tyontekijalle kuin tydnantajallekin. Innostus tydta kohtaan voi heidan mukaansa
vaikuttaa positiivisesti yksilon hyvinvointiin, parantaa hanen elaménlaatuaan ja nain
ollen vaikuttaa myos yksilon vapaa-aikaan ja elamaan tyon ulkopuolella. Tyénanta-
jalle tyontekijan innostus tyotad kohtaa voi nayttaytyd tyohon panostamisena ja te-
hokkuutena. Myds Marks (2015, 17-25) kuvaa tyon iloon panostavien organisaatioi-
den hyotyvan panostuksestaan tyontekijdiden lisaantyneen tyon imun kokemuksen
ja tyébhon sitoutumisen, vahentyneiden poissaolojen ja tuottavuuden paranemisen
muodossa. Lisaksi tyon ilo on yhteydessa korkeampaan tydmotivaatioon ja innova-
tiivisuuteen seka tydyhteisén toimivampaan vuorovaikutukseen. Edella mainittujen
vaikutusten kautta tyon ilo vaikuttaa myds asiakkaan saamaan palveluun positiivi-
sesti. Marks nimeé&a viisi tyon iloon keskeisesti vaikuttavaa tekijaa, jotka ovat hyva
tyGilmapiiri ja vuorovaikutus, oikeudenmukaisuus, itsenaisyys tydssa, haasteet seka

tyon merkityksellisyys. Lehmuskoski (2018, 48-49) puolestaan kuvaa monipuolisen
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ja sopivan haasteellisen tyon sek& osaamisen hyédyntamisen ja kehittdmisen mah-

dollisuuksien olevan yhteydessa tyon ilon kokemukseen.

Vanhustydssa tyon ilon ilmenemisté selvitettiin Julkisten ja hyvinvointialojen liiton
(JHL) ja Tampereen yliopiston tutkimuksessa (Bordi 2019). Tulosten mukaan my6n-
teisia tunteita, kuten iloa, onnellisuutta, tyytyvaisyytta ja innostusta, koki tydssaan
melko tai hyvin usein yli puolet (57 %) vastanneista. (Bordi 2019, 21-23.) Sosiaali-,
terveys- ja kasvatusalan ammattijarjestd6 Tehy on my6s kartoittanut tyon ilon koke-
muksen ilmenemisté lahihoitajien keskuudessa. Tehyn tuloksista kay ilmi, etta suu-
rin osa vastanneista (62 %) koki paivittain tydssaan tyon iloa ja innostusta. (Coco &
Roos 2020, 14.) Rytkdnen (2018, 137-139) puolestaan tarkasteli tyon ilon ilmene-
mista hoivatyontekijoiden keskuudessa ja havaitsi myds tyon ilon kokemuksen ylei-
syyden. Kyseisessa tutkimuksessa enemmistd vastanneista (63 %) koki tyon iloa
melko tai erittdin paljon. Aalto (2014, 68) yhtyy edella esitettyihin tutkimustuloksiin.
Myds hénen tutkimuksessaan suurin osa vanhustyon ammattilaisista koki nautti-
vansa tyostaan ja kokevansa intoa tyossaan. Tyosta nauttimista ja intoa ty6téa koh-

taan voidaan pitaa tyon ilon kokemuksen piirteina.

Tyossa koettu ilo ja tydssa koettu innostus ovat kasitteind hyvin samankaltaisia ja
liittyvat tiiviisti toisiinsa. Innostusta tytelamassa on tutkittu muun muassa sisaisen
motivaation ja tyon imun kasitteiden kautta. Sisaisen motivaation kasite on osa Ry-
anin ja Decin (2000) Itseohjautuvuusteoriaa (Self-determination theory), jossa ku-
vataan ihmisen psykologisten perustarpeiden vaikuttavan olennaisesti sisaisen mo-
tivaation kehittymiseen ja edistamiseen. Naita psykologisia perustarpeita ovat Itse-
ohjautuvuusteorian mukaan autonomia, yhteisollisyys seka kyvykkyys. Autonomian
toteutuessa ihminen kokee voivansa vaikuttamaan elamaéansa ja kokee tekemansa
asiat merkityksellisiksi. Yhteisollisyyteen puolestaan liittyy ihmisen perustarve olla
osana yhteis6a ja toimia yhteisén parhaaksi. Kyvykkyys taas méaaritellaan yksilon
kokemukseksi osaamisestaan, onnistumisestaan ja mahdollisuuksistaan oppimi-
seen. Itseohjautuvuusteoriassa ihminen on aktiivinen toimija, jonka sisdista moti-
vaatiota palvelee mahdollisuus tehda mielekkaitd ja merkityksellisyyksia asioita. Si-
saisesti motivoitunut ihminen tekee omasta tahdostaan mielekkaéksi ja tarkeaksi

kokemiaan asioita, kun taas ulkoisesti motivoituneena ihminen toimii ulkoisten palk-
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kioiden kannustamana. Sisainen motivaatio on tavoiteltava tila niin yksilén hyvin-
voinnin kuin organisaation tuloksellisuudenkin kannalta. (Kostamo, Jamsa & Launo-
nen 2017, 48-49.)

Tyon ilon lahikasitteitd ovat myds tyotyytyvaisyys ja tydmotivaatio. TyoOtyytyvaisyys
on yksilon tyytyvaisyytta tydhonsa ja se perustuu kokemuksellisuuteen, kuten tyon
ilokin. Tydmotivaatio taas muodostuu tarpeista ja palkkioista, mutta Kauko-Vallin ja
Koiranen maarittelevat myos sen lahikasitteeksi, silla ilon kokemus voidaan nahda
tarpeeksi, joka vaikuttaa motivaatioon myds tydelamassa. Myos tyon imun ja tyon
ilon kasitteissa on paljon samankaltaisuuksia ja nekin voidaan maaritella toistensa
lahikasitteiksi. (Kauko-Valli & Koiranen 2010, 101-102.)

2.4 Muita tyohon liittyvia positiivisia tunteita

24.1 TyoOnimu

Tyon imu-kasite (work engagement) liittyy tiiviisti tyon ilon kasitteeseen ja on mer-
Kittava tyohon liittyva positiivinen tunne. Se tarkoittaa Wilmar Schaufelin ja Arnold
Bakkerin (2004, 4) maaritelman mukaan positiivista tunnetta ja motivaatiota tyéhon
liittyen. Hakanen (2011, 38-39) esittelee Schaufelin ja Bakkerin maaritelman, jossa
he kuvaavat tyon imua kokevan tyontekijan uppoutuvan tyéhdnsa, nauttivan tyds-
taan seka olevan sinnikas ja tarmokas tyon suhteen. Schaufelin ja Bakkerin maari-
telman mukaan tyon imua kokeva tyontekija kokee suoriutuvansa hyvin tyonsa vaa-
timuksista, h&n on energinen ja omistautunut tydtehtdviensa suhteen. Hakanen

(2011, 6-7) on kaantanyt termin suomeksi tyon imuksi.

Aihetta ovat tutkineet myos Christina Maslach ja Michael P. Leiter (2007, 368). Hei-
dan mukaansa work engagement on tyduupumuksen vastakohta. Hakanen puoles-
taan kuvailee tyon imun edistavan tyontekijan hyvinvointia ja tydssa viihtymista,
mika tyonantajan nakokulmasta taas parantaa tuottavuutta (Hakanen 2011, 6-7).
Myo6s Manka ym. (2010, 7-9) kuvaavat tyéhyvinvoinnin olevan yhteydessa tyon imun

kokemukseen. Heidan mukaansa tyon hallintaan liittyvat tekijat, kuten tyontekijan
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mahdollisuudet osaamisensa hyddyntamiseen seka tydhon ja sen sisaltéon vaikut-

tamisen mahdollisuudet, edistavat tyén imun kokemusta.

Aiemmin esitellyn sisdisen motivaation seka tyon imun kéasitteissa on paljon yhtalai-
syyksia. Molemmat kuvaavat toiminnasta seuraavaa positiivista mielentilaa. Molem-
piin kasitteisiin liittyvat tutkimukset ovat kuvanneet niiden edistamisella olevan
myonteisia vaikutuksia niin yksil6lle itselleen kuin organisaatiollekin. Molempien ka-
sitteiden yhteydessa nousee esille myos yksilokohtaisen kokemuksen merkitys. Si-
sainen motivaatio ja tyon imu nousevat ihmisesta itsestaan, mutta ymparistélla on

tunteiden kehittymiseen merkittava vaikutus. (Kostamo ym. 2017, 50.)

Vanhustyon toimintaympaéristdissa tyon imun ilmenemista on kartoitettu muun mu-
assa JHL:n ja Tampereen yliopiston yhteisessa tutkimuksessa (Bordi 2019). Ty6n
imun ilmenemista tarkasteltiin tydsta innostumisen, tyohén uppoutumisen seka
energisyyden kokemusten kautta. Tulokset osoittivat, ettd vanhustyon ammattilai-
sista enemmistd (70 %) koki olevansa innostuneita tydstaan vahintddn muutaman
kerran viikossa. Pieni osa vastanneista (6 %) koki innostusta tyotddn kohtaan vain
muutaman kerran vuodessa tai ei koskaan. Ikaryhmittaisessa tarkastelussa kavi
ilmi, ettd tydsta innostumista koettiin eniten kahdessa vanhimmassa ikdryhmassa
eli yli 45-vuotiaiden tyontekijoiden keskuudessa. (Bordi 2019, 21-22.) Myds Perki6-
Makeld ym. (2021) totesivat tyon imua koettavan paljon kotihoidon tyontekijoiden
keskuudessa. Tyon imun kokemusta tarkasteltin muun muassa ty6hon liittyvan hy-
van olon ja innostuneisuuden elementtien kautta. Suurin osa vastanneista (83 %)
koki toihin lahtemisen tuntuvan hyvalta vahintdan kerran viikossa. Tydstaan innos-
tuneisuutta koki vahintaan kerran viikossa enemmisto (89 %). (Perkio-Méakela ym.
2021, 32-33.) Nama elementit voidaan liittd&a seka tyon imun etta tyon ilon piirteisiin.

2.4.2 Tydsséa koettu onnellisuus

Onnellisuus perustuu hyvin pitkalle yksilon henkilokohtaiseen kokemukseen ja sen
vuoksi kasitteen maarittely onkin haastavaa. Onnellisuus nayttaytyy jokaiselle ihmi-
selle erilaisena, omana kokemuksenaan. llona Suojanen (2017) tutkii vaitoskirjas-
saan nuorten asiantuntijoiden onnellisuutta tydssa. Suojanen tarkastelee onnelli-

suuden eri ulottuvuuksia ja kuvailee sen voivan olla hetkellinen ja ohimeneva tunne,
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pitkakestoisempi olotila tai mieliala tai jopa jatkuva kokemus. Onnellisuutta voi olla
se taydellinen ja ohikiitava hetki, johon tiivistyvat kaikki onnellisuuden elementit ja
josta uupuu kaikki kielteiset asiat. Onnellisuudeksi voidaan ndhda myos, ohitse pyy-
haltavaa hetkea pitkakestoisempi, yleinen hyvinvoinnin tila, jota kuvaavat positiivi-
nen mieliala, ilon tunteet ja tyytyvaisyys. Naiden liséksi onnellisuus voidaan kokea
viela laajempanakin ilmiona, jossa onnellisuus kohdistuu elamaan ylipaataan ja il-
menee mielihyvan ja tayttymyksen tunteina seka luottamuksena tulevaan. (Suoja-
nen 2017, 142.) Tydssa koettu onnellisuus koostuu puolestaan tyoén merkitykselli-
syydesta, fyysisesta ymparistosta tydpaikalla, tyon hallinnan tunteesta, onnistumi-

sista tydssa seka ystavyyssuhteista tydyhteison sisélla (Suojanen 2017, 238.)

Ty6ssé koettu onnellisuus on tydhon liittyva positiivinen tunne, josta ei en&é aino-
astaan haaveilla ja toivota omalle kohdalle osuvaksi, vaan etenkin Y-sukupolven
tyontekijat yha enenevissa maarin edellyttavat sita tyolta. Etenkin nuoret tyontekijat
haluavat kokea tydssa onnellisuutta. Tyo vie paljon aikaa ja tyopaikalla vietetaan iso
osa paivasta, joten nuoret tyontekijat haluavat viintya ja voida hyvin tyopaikalla seka
tehda merkityksellisia asioita hyvassa seurassa. Toisaalta tybelamén ja vapaa-ajan
raja on nykyisin hailyvampi eika ty6 enaa rajoitu ainoastaan tytpaikalla tehtavaksi.
Ty6- ja muun elaméan erilleen rajaamisen sijaan tulisikin pyrkia naiden elaman eri
osa-alueiden sujuvaan ja tasapainoiseen yhdistdmiseen. Ty6 ja hyvinvointi ty6sséa
vaikuttavat tyontekijaan ja hanen elaméaansé kokonaisvaltaisesti. Tydssa koettu on-
nellisuus heijastuu tyon ulkopuoliseen elaméan, kuten tekee myds sen vastakohta.
(Suojanen 2017, 129-133.)

2.4.3 Kokemus tyon palkitsevuudesta

Tyon palkitsevuus muotoutuu useista eri tekijoista, joista osa pohjautuu hyvin pit-
kalle yksilon henkilékohtaiseen kokemukseen siitd, minka juuri han kokee palkitse-
vaksi tai mik& motivoi juuri hantd. Voidaan kuitenkin nimeta tiettyja tekijoitd, jotka
tyypillisesti litetddn palkitsevaan tyohon. Berlin (2019, 16-19) kuvaa tyon palkitse-
vuuden muodostuvan muun muassa tyontekijan vaikutusmahdollisuuksista, yhteen-

kuuluvuuden kokemuksesta sekéa tyohyvinvoinnista. limapiiri tydpaikalla on hyvak-
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syva ja kunnioittava ja vuorovaikutus avointa niin tydyhteison sisalla kuin esimie-
henkin kanssa. Tyohyvinvoinnin osalta Berlin nostaa esille tydmaaran kohtuullisuu-
den. Lisaksi Berlinin mukaan palkitsevassa tydssa tyontekija kokee innostusta tyota
kohtaan, on sisdisesti motivoitunut ja kokee tekevansa hyodyllista ja vaikuttavaa
tyota. Keskeista on myods seka sisaisen ettd ulkoisen arvostuksen kokeminen. Ulko-
puolelta tulevan arvostuksen ja kannustuksen ohella tydntekijan on itse arvostettava
itse&én, tydtaan ja osaamistaan. Yhteison ja esimiehen taholta tulevan ulkoisen ar-

vostuksen on tarkeda ilmetad myads pienten onnistumisten tai yrittamisen hetkella.

Palkitsevuus tydssa voi olla aineellista, aiheellista tai aineetonta. Taloudelliset pal-
kitsemistavat ja edut ovat esimerkkeja aineellisesta palkitsemisesta. (Alardisdnen
(2014, 28.) Aiheellisella palkitsemisella puolestaan tarkoitetaan sité, ettd esimies
maarittaa tai paattaa yhdessa tyontekijoiden kanssa tydyhteisolle ne tavoitteet, joi-
den toteutumisesta palkitaan seka sen, miten kaikki tydyhteison jasenet palkitaan
(Pehrman 2011, 120-121). Esimerkkeja aineettomasta palkitsemisesta ovat vaiku-
tusmahdollisuudet tyohon, tyontekijoiden kokema arvostus ja tydon merkityksellisyys,
tyohon liittyva varmuus, joustavat tyOaikajarjestelyt seka tyontekijoiden ja organi-
saation yhteisesti jakama arvopohja. Ty0 itsessdan ja onnistumiset tydssa voivat
my0s olla aineettomasti palkitsevia. (Alardaisanen 2014, 28-29; Handolin 2013, 126.)
Tyontekijoiden kokema arvostus voi ilmeta muun muassa urakehityksen mahdolli-
suuksina seka kannustuksena ja positiivisena palautteena. Hyva tydyhteiso seka
kunnioittava ja avoin tydilmapiiri ovat osa tyon aineetonta palkitsevuutta, kuten myos
mahdollisuudet ammatillisen osaamisen kehittdmiseen seké tydhon liittyvaan paa-

toksentekoon ja tavoitteiden asettamiseen osallistuminen. (Handolin 2013, 126.)

Martelan ja Jarenkon (2014, 47-51) laatiman Eduskunnan tulevaisuusvaliokunnan
julkaisun mukaan palkitsemisen tarkoituksena on tukea sellaista toimintaa, joka
edistaa yrityksen strategian toteutumista. Ulkoiset palkkiot eivéat ole kuitenkaan hei-
dan mukaansa vaikuttavin keino saavuttaa paras tulos. Ulkoiset palkkiot ovat tar-
keitéd elamisen perusedellytysten turvaamisen ndkodkulmasta katsottuna. Ne liittyvat
myo6s oikeudenmukaisuuteen ja vaikuttavat tyémotivaatioon. Pelkat ulkoiset palkkiot
eivat kuitenkaan loputtomiin riita, mikali halutaan saavuttaa, hyvan sijaan, erinomai-
nen suoritus. Mikali tydntekijan halutaan yltdvan parhaaseen mahdolliseen suorituk-

seensa, on tuettava hanen sisdista motivaatiotaan. Sisdainen motivaatio on lahtoisin
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ihmisesta itsestaan eika sita voida ohjata ulkoa pain tai ylh&alta kasin. Keskeista on
ihmisen omaehtoisuuden kokemus. Tyfsséa sisaista motivaatiota voidaan vahvistaa
tukemalla tyontekijan omaehtoisuutta seka vaikuttamalla hanen kykenevaisyyden ja
tyon merkityksellisyyden kokemuksiinsa.

2.4.4 Kokemus tydn merkityksellisyydesta

Tyb6ssa viihtymisen ja tyon vetovoimaisuuden kannalta keskeisia vaikuttavia tekijoita
ovat perinteisen rahallisen palkkion lisdksi tydon merkityksellisyys, tydyhteison ilma-
piiri, tydn ja muun elaméan valinen tasapaino seka johtamisen laatu. Naiden muiden
tekijoiden merkitys on noussut tydelamassa yha merkittdvammaksi. (Alardiséanen
2014, 9.) Kokemus tyon merkityksellisyydesta onkin keskeinen tydéhon liittyva posi-
tiivinen tunne. Tyon merkityksellisyydella tarkoitetaan sita, ettd tyontekija kokee
tyonsa itsessaan tarkeéaksi ja arvokkaaksi. Tyontekija kokee tyollaan olevan merki-
tysté eikd han koe sité ainoastaan keinoksi saada palkka. Tydn merkityksellisyys on
olennaista tyéhon sitoutumisen, sisdisen motivaation seka tydhyvinvoinnin kannalta

ja vaikuttaa naiden kautta myds tyontekijan tuottavuuteen. (Martela 2020, 8-9.)

Martelan ja Pessin (2018) mukaan tyon merkityksellisyys kumpuaa tyon arvokkuu-
den kokemuksesta eli siita, etta tehdylla tyolla on arvoa ja tarkoitus. Tydn arvokkuus
puolestaan kumpuaa heiddn mukaansa joko siita, ettéa ihminen voi tyonsa kautta
toteuttaa itsedan tai etta tyolla on hyva ja arvokas vaikutus muille. Tyon merkityk-
sellisyyden kokemukseen vaikuttaa siis olennaisesti sen tuottama arvo joko tekijéalle
itselleen tai muille, esimerkiksi asiakkaille tai yhteisélle. Myds Handolin (2013, 127-
128) liittdd tyon merkityksellisyyteen sen tuottaman arvon ja hyédyn yhteisdlle ja
organisaatiolle. Handolin nostaa esille tdssa yhteydessa tyontekijan ja organisaa-
tion yhteisen arvomaailman tarkeyden. Tydta voi olla vaikeaa kokea arvokkaaksi ja

merkitykselliseksi, mikali arvomaailma ei ole yhteinen.

Tyon merkityksellisyys on tarked osa tyon palkitsevuuden kokemusta. Tyon merki-
tyksellisyyden kokemuksen on todettu olevan yhteydessa myds tyon imuun, tyotyy-

tyvaisyyteen ja tybhon sitoutumiseen (Steger, Dik & Duffy 2012). Myos Geldenhuys,
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taba ja Venter (2014) yhtyvét naihin tutkimustuloksiin. Heidan mukaansa merkityk-
sellisyyden kokemus ty6sséa ennakoi tyon imun kokemusta. Tyén merkityksellisyys

ja tydn imu taas puolestaan ennakoivat tydhon ja organisaatioon sitoutumista.

2.45 Kokemus arvostuksesta ja yhteisétllisyydesta

Arvostuksen ja yhteisollisyyden kokemukset ovat tyohon liittyvia positiivisia tunteita.
Jo aiemmin, tyon iloa kasiteltdessa, viitattin Decin ja Ryanin (2000) Itseohjautu-
vuusteoriaan (Self-determination theory), jonka mukaan yhteisdéllisyys on yksi ihmi-
sen psykologisista perustarpeista. Yhteisollisyyden kokemus on myos sisdisen mo-
tivaation lahde. Ihmisella on tarve olla yhteydessa muihin ihmisiin ja kuulua osaksi
yhteisd6a. Ihminen kokee motivoivaksi ja merkitykselliseksi sen, etta voi toimia yhtei-
son edun mukaisesti ja olla hyddyksi yhteisdlle. (Martela ja Jarenko 2014, 28-30.)
Hakanen (2011, 56-61) kuvaileekin yhteisollisyytta tyon sosiaaliseksi voimavaraksi,
jolla voidaan edistaa tyon imua niin yksil6- kuin tydyhteisétasollakin. Esimiehen ja
tydyhteisbn antama tuki ja palaute, kunnioittava toimintakulttuuri, tydyhteison yhtei-
set tavoitteet seka kasitys yhteisesta tehtavasta ja sen merkityksesta ovat tyon voi-

mavaroja, etenkin haastavissa tilanteissa.

Yhteisollisyyteen liittyy sosiaalinen vuorovaikutus ja tyontekijoiden véliset suhteet,
jotka voivat mahdollistaa my6s onnellisuuden ty6ssa. Tyontekijoiden valisten suh-
teiden ja tyoilmapiirin ollessa positiivisia, kollegat tukevat ja auttavat toisiaan ja
téissa voi olla myds hauskaa. Huumori ja hauskuus taas helpottavat tydpaineita ja -
stressid. Parhaimmillaan tilanne voi olla sellainen, etté tyontekijat kokevat tydsken-
televansa ystaviensa kanssa. (Suojanen 2017, 157-160.)

Yhteisollisyys on tyon merkittava voimavara, silld vastavuoroisuus, luottamus, yh-
dessa jaettu arvomaailma ja toimiminen yhteisen edun mukaisesti vahvistavat sosi-
aalista pddomaa. Yhteisollisyys on siten yksi sosiaalisen pddomaa osatekijoista.
Sosiaalinen paaoma tarkoittaa niitd sosiaalisia suhteita, yhteisia arvoja ja normeja,
arvostusta ja luottamusta, jotka edistavat yhteison yhteisty6ta. Sosiaalinen paaoma
on tyypillinen ominaisuus hyvin toimivissa yhteisoissa. Sitd voidaan pitaa aineetto-
mana menestystekijana, joka muodostuu vuorovaikutuksen, vastavuoroisuuden, ja-

kamisen ja yhdessa tekemisen myo6ta. Organisaatioiden aineeton pddoma vaikuttaa
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niiden menestymiseen, minka vuoksi tydyhteisdjen sosiaalista paadomaakin on syyta
edistada ja tukea. Keinoja ovat esimerkiksi laadukas johtaminen ja tyoyhteison sel-
ke& vastuunjako ja yhteiset pelisddnnot. Sosiaalisen paddoman lisaksi organisaation
aineeton padoma rakentuu psykologisesta ja rakennepddomasta. Psykologisella
padomalla tarkoitetaan yksikon voimavaroja ja rakennepddomaksi puolestaan nah-
daan organisaation rakenteet, kyky kehittya seka tyon hallittavuus organisaatiossa.
Nama organisaatioiden aineettoman pddoman elementit ovat yhteydessa toisiinsa,
jolloin ne voivat vahvistaa tai heikent&a toisiaan. (Manka & Larjovuori 2013, 4-7).

Finell ja Vainio (2020) tutkivat COVI19-pandemian keskella toimivia tydyhteisdja
seka tyoyhteis6on samaistumisen ja koetun koronariskin valista yhteyttd. Heidan
mukaansa tydyhteisdon samaistuminen ja yhteisollisyys voivat ehkaista tyostressia
etenkin silloin, kun tyontekijat kohtaavat merkittavia terveysriskeja, kuten COVI19-
pandemia. Lisaksi yhteisollisyys edistaa tyontekijoiden turvallisuuden, tuen ja yh-
teenkuuluvuuden tunteita. Tyostressin riski oli suurin niiden tyontekijéiden keskuu-
dessa, jotka kokivat vahaista yhteisollisyytta ja tydyhteisoon samaistumista ja olivat
samanaikaisesti korkeassa riskissa sairastua COVID19-infektioon. (Finell & Vainio
2020, 9-10.)

2.5 Esimiesty0 ja johtajuus tydhon liittyvien positiivisten tunteiden

edistgjina

Tyohon liittyvien positiivisten tunteiden merkityksen ja vaikutusten tunnistaminen
tydelamassa on paitsi tarkedd, myos perusteltua, muun muassa sen vuoksi, etta
tyéhyvinvointi on sosiaalinen ilmié. Tyéhyvinvointi ja tydhon liittyvat positiiviset tun-
teet tarttuvat. Tyfelaman ja organisaatioiden toiminnan kehittamisessa on tarkeaa
tiedostaa, ettd tyohyvinvointi ja siihen liittyvat positiiviset tunteet, kuten tyon imu,
seka tyduupumus ovat toisistaan osittain erillisia. Niiden syyt ja vaikutukset eroavat
osittain toisistaan. Nain ollen organisaatioissa tyduupumuksen ehkaisyyn pyrkivat
toimenpiteet ovat eri asia kuin tyon imun edistamisté tavoittelevat toimenpiteet. Mo-
lemmilla toki on merkitysta tydntekijoiden tydhyvinvoinnin kannalta. Parhaimmillaan

organisaatioissa tehdaan naihin molempiin liittyvid toimenpiteita. Tarkeaa on toimia
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voimavaralahtoisesti, silla tydén voimavarojen on todettu lisdavan tyon imua ja eh-

kaisevan kuormittumista tyéssa. (Hakanen & Perhoniemi 2012, 48-49.)

Tyontekijoiden tunnetaitoja ja tunnetoimijuutta seké organisaation tunneilmastoa tu-
kemalla ja edistamalla, voidaan vahvistaa tyontekijoiden kykyja tunnistaa, kasitella
ja jopa monipuolisesti hyddyntéa tunteita alati muuttuvassa tyoelamassa. Talla on
positiivisia vaikutuksia organisaatioiden tuottavuuteen ja tyéhyvinvointiin. (Hokka
ym. 2020, 17.) Ty6hon liittyvid positiivisia tunteita voidaan tyopaikoilla tukea muun
muassa mahdollistamalla tyontekijoille oman osaamisensa kehittdminen. Tyodnteki-
jéiden on myd0s tarkeaa kyeta arvioimaan omaa osaamistaan suhteessa nykyisiin ja
tuleviin tyétehtaviinsa. Tydévoiman saatavuuden ollessa haaste usealla alalla, on or-
ganisaatioiden entista tarkeampaa panostaa tunteiden johtamiseen ja tyohon liitty-
vien positiivisten tunteiden tukemiseen. (Ty6suojelurahasto 2019.)

Hakasen ym. (2012, 39-40) mukaan palveleva johtajuus on yhteydessa tyon ilon ja
tyon imun kokemuksiin. He maarittelevat palvelevan johtajuuden yhdeksi tyon voi-
mavaroista. Tyon voimavaroiksi he méaarittelevat myos tyon yksilollisen muokkaa-
misen eli tydn tuunaamisen, kehittdvan, monipuolisen ja itsenaisen tyon, ystavalli-
sen tydilmapiirin seka tydyhteison innovatiivisuuden. Palvelevan johtajuuden yhteys
tydn imuun on merkittava. Lisaksi tyd tuunaamisen, kehittavan ja monipuolisen tydn
seka ystavallisen tytilmapiirin yhteydet tyon imun kokemukseen ovat merkittavia.
Myds tyéryhmatasolla tulokset ovat vastaavanlaiset. (Hakanen ym. 2012, 39-40.)
Palvelevan ja ihmislahtodisen johtamisen on todettu vaikuttavan myonteisesti myods
tyontekijoiden sitoutumiseen ja muutoksiin sopeutumiseen (Seppalda & Hakanen
2018, 13). Myos Harmoinen (2014, 55) on todennut arvostavalla johtamisella olevan
yhteytté tyéhon sitoutumiseen siten, etta arvostavan johtamisen toteutuminen vai-

kuttaa positiivisesti tyontekijoiden sitoutumiseen.

Makeld ym. (2013, 47-49) toteavat valmentavalla lahijohtamisella olevan positiivi-
nen yhteys paitsi tydhyvinvointiin ja tyon tuloksellisuuteen, myos tyontekijoiden ko-
kemaan tyon imuun. Valmentavan lahijohtajuuden voidaan kuvailla tarkoittavan
vuorovaikutussuhdetta esimiehen ja tyontekijoiden valilla, jonka tarkoituksena on
auttaa ja tukea tyontekijoita oppimisessa ja kehittymisessa seka pyrkia tyontekijan

potentiaalin vapauttamiseen. Keskeista valmentavassa johtamisessa on avoin vuo-
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rovaikutus ja ihmisten arvostaminen. Myo6s tyohyvinvoinnilla todetaan tutkimuk-
sessa olevan positiivinen yhteys tyon tuloksellisuuteen. Lahijohtamisen ohella kah-
denvalisella esimies-alaissuhteella todetaan olevan positiivinen yhteys tyon imuun
seka lahijohtamista suurempi vaikutus tydhyvinvointiin. Kahdenvalisella esimies-
alaissuhteella tarkoitetaan esimiehen ja jokaisen yksittdisen tyontekijan valista suh-
detta. Tutkimustulos puolestaan tarkoittaa, ettd mita parempi kahdenvalinen esi-
mies-alaissuhde on, sitd enemman koetaan tyon imua ja hyvinvointia tyossa. (Ma-
kela ym. 2013, 47-49.)

Laitinen (2016, 173-177) kasittelee adaptiivisen johtamisen tapaa, joka perustuu
johtamisen mukautuvuuteen ja joustavuuteen. Siina keskeistd on vuorovaikutus,
kyky ongelmien ratkaisemiseen ja muutoksen hallintaan seka tydntekijoiden tuke-
minen ja ohjaaminen naissa taidoissa. Adaptiivisessa johtamisessa johtaminen néah-
daan sosiaalisena prosessina. Laitilan mukaan tyon mielekkyyttd voidaan edistaa
adaptiivisella johtamisella. Adaptiivisen johtamisen tyypillisiksi tekijoiksi han nimeaa
muun muassa joustavuuden, joka ilmenee niin johtamisessa, organisaatioraken-
teessa kuin tiimityoskentelyssakin, avoimen ja monimuotoisen vuorovaikutuksen,
verkostoitumisen seka erilaisuuden ja erilaisten nakékulmien arvostamisen. Kes-
keistd on myds innovatiivisuuteen kannustaminen esimerkiksi ongelmanratkaisussa
ja uusien toimintatapojen ja ndkdkulmien etsimisessa seka tietoon perustuva toi-

minta ja johtaminen. Epaonnistuminen ndhdaan mahdollisuutena oppimiseen.

Perko ja Kinnunen (2013) puolestaan tarkastelevat hyvinvointia edistavaa johta-
mista, joka on Sylvie Vincentin (2011) luoma johtamisen kéasite. Vincentin kasitteen
perustana on nakemys esimiesten mahdollisuuksista vaikuttaa tyéntekijoiden tyo-
oloihin ja niiden havaitsemiseen. Hyvinvointia edistavan johtamisen keskeisia piir-
teitd on tehtavien kontrollointi, tydntekijoiden osallisuus seka konfliktien ratkaisu.
Tehtavien kontrolloinnilla tarkoitetaan, esimiehen mahdollistamaa, tyontekijoiden it-
sendista tyoskentelya. Talloin tyontekijat saavat hyvin pitkalti paattaa tyon suunnit-
telusta ja toteutuksesta, esimiehen luottaessa heihin ja tukiessa heitd. Osallisuus
taas on sita, etta tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua heita koskevien paatosten
tekemiseen ja heilla on vaikutusmahdollisuuksia tydhonsa. Konfliktien ratkaisulla

tarkoitetaan tassé yhteydessa sita, etta esimies osallistuu aktiivisesti ja eri osapuolia



24(71)

kuunnellen tydyhteison ristiriitatilanteiden ratkaisemiseen. (Perko & Kinnunen 2013,
7-8.)

Keskeista hyvinvointia edistavassa johtajuudessa on lisdksi yhteisten ja selkeiden
tavoitteiden maaritteleminen ja se, ettd organisaation ja tydyhteison ilmapiiri tukee
oppimista, kehittymista ja kehittdmistd. Myods tydyhteison sisaisten ristiriitatilantei-
den ratkaiseminen kaikkia osapuolia huomioiden on osa hyvinvointia edistavaa joh-
tajuutta. Oikeudenmukaisuuden ohella on tarkead, etta johtamisella tuetaan tyonte-
kijoiden irrottautumista tyostdan heidan vapaa-ajallaan. Tyosta irrottautumista voi-
daan tukea johtamisen keinoin esimerkiksi tyon vaatimuksia vahentamalla ja tyon
voimavaroja lisaamalla. Myos tyontekija itse voi vaikuttaa siihen, miten han kykenee
tyostaan irrottautumaan. Tyostéa irrottautuminen on olennaista tyosta palautumisen
ja tyontekijan voimavarojen nakokulmista katsottuna. (Perko & Kinnunen 2013, 77-
78.)

Perko ja Kinnunen (2013, 3-6) liittavat hyvinvointia edistavaan johtajuuteen myos
transformaalisen ja autenttisen johtamisen ja toteavat myds niiden ennakoivan tyon-
tekijoiden hyvinvointia tydssa seké edistavan tyén imun ja tyon merkityksellisyyden
kokemuksia. Transformaalinen johtaminen on johtamistyyli, jossa esimies omalla
toiminnallaan on myénteinen roolimalli tydntekijoille, motivoi heita ja luo innostavan
vision tulevaisuudesta. Transformaaliseen johtamiseen kuuluu myés esimiehen us-
kallus kyseenalaistaa sen hetkisia toimintatapoja ja -malleja, tyontekijoiden rohkai-
seminen uudenlaiseen ajatteluun seka esimiehen kyky huomioida yksiléllisesti tyon-
tekijoiden kehittymisen tarpeet. Autenttisen johtamisen kasite on peraisin positiivi-
sen psykologian saralta ja sen mukainen johtaminen on eettista, lapinakyvaa, en-
nakoitavaa, luottamuksellista ja arvostavaa. Keskeistd on positiivinen toimintakult-
tuuri, tasapuolisuus seka itsetuntemuksen ja -tietoisuuden merkitys. Autenttisessa
johtajuudessa on transformaalisen johtamisen piirteitd ja ne ovatkin kasitteellisesti

yhteydessa toisiinsa.

Johtamisella voidaan siis vaikuttaa tyohon liittyviin tunteisiin, mink& myo6téa heraakin
kysymys vastuusta. Kostamo ym. (2017, 50-57) kayttavat nimitysta innostus kasi-
tellessdan naita tyohon liittyvid positiivisia tunteita, kuten tyén imua ja sisdista moti-

vaatiota. Heidan mukaansa johtamisen vaikutus innostukseen ei ole selke&. Innos-
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tus perustuu yksilén henkildkohtaiseen kokemukseen ja on lahtoisin yksilosta itses-
taan, jolloin innostusta ei voida pakottaa. Innostuksen muodostumiseen liittyvat
useat tekijat organisaatiossa, kuten ty0yhteiso ja -ymparisto ja ilmapiiri tydpaikalla.
Nama asiat ovat kuitenkin kaikkien organisaation jasenten vastuulla, eivéat vain esi-
miesten. Jokainen voi vaikuttaa omaan innostukseensa, mutta olla myds mahdollis-
tamassa sen muille. Esimies ei voi yksin herattdd innostusta tyontekijassa, vaan
vastuu on myads tyontekijalla itsellaan. Esimies voi omalta osaltaan tukea innostusta,
esimerkiksi tyotehtavia yksilollisesti muokkaamalla, vastuuta ja vapauksia sopi-
vassa maarin antamalla seka avoimella vuorovaikutuksella ja lasn&olollaan. Tama
on mahdollista esimiehen tuntiessa tyontekijansa ja tietaessa, mitka tekijat innosta-

vat kutakin tyontekijaa. (Kostamo ym. 2019, 56)

Myds Suojasen (2017, 203) vaitoskirjassa nousee esille kysymys siitd, kenella on
vastuu onnellisuudesta ja hyvinvoinnista tyopaikalla. Suojasen mukaan nuorten asi-
antuntijoiden nakemykset asiasta jakautuvat kahteen leiriin. Suuri osa kokee paa-
vastuun olevan yksilolla itsellaan. Tastéa huolimatta he kokevat tydnantajan voivan
vaikuttaa asiaan. Osa nuorista asiantuntijoista taas kokee tyoyhteison jakavan ta-
man vastuun, jolloin jokainen voi vaikuttaa itsensa lisaksi my6s muiden tydyhteisén
jasenten onnellisuuteen ja hyvinvointiin tydpaikalla (2017, 203). Myds Makelan ym.
(2013, 86) nakemys tyohyvinvointiin liittyvasté vastuusta on yhtenevéainen edella
esitettyjen ndkemysten kanssa.
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3 KOKEMUS TYON HALLITTAVUUDESTA OSANA
TYOHYVINVOINTIA

Tyon hallittavuuden kokemus on ty6hon liittyva positiivinen tunne. Manelius (2017,
9) esittelee tutkielmassaan Kivimaen ym. (2005, 150-151) maaritelmén tyon hallit-
tavuudelle. Kivimaen ym. mukaan tyon ollessa hallittavaa, tyontekijalla on mahdol-
lisuus vaikuttaa tydbhonsa ja sen sisaltoon, organisointiin seka siihen liittyvaan paa-
toksentekoon. Hallittavuuteen liittyvat myos vaikutusmahdollisuudet olosuhteisiin,
joissa tyota tehdaén sek& monipuolisuus tydssa. Tyon ollessa monipuolista, tyonte-
kija voi hyodyntaa laaja-alaisesti omaa osaamistaan ja oppia my6s uutta. Syvanen
ym. (2015, 91-95) puolestaan kuvailevat tyon hallinnan olevan tavoiteltava tila tyo-
hyvinvoinnin ja tyon tuottavuuden kannalta. Tyon hallinnalla pyritdan ehkaisemaan
tyon liiallista kuormittavuutta seka kiireen tunnetta. Tyon hallinta on tasapainoa tyon
vaatimusten, tydmaaran seka tyontekijan taitojen ja osaamisen valilla. Naihin maa-
ritelmiin yhtyy myods Pekkarinen (2018, 25-26) joka liittda tyon hallinnan kasittee-
seen viela tydntekijan kyvyt ja mahdollisuudet tydn ja vapaa-ajan vélisen tasapainon
yllapitamiseen. Tyon hallinnan tukiessa tyon sujuvuutta ja onnistumista tyossa, silla
on vaikutusta tyGhyvinvointiin. Tyon hallinnan ja tyéhyvinvoinnin valisessa yhtey-
dessa olennaista on tydntekijan vaikutusmahdollisuudet omaan tydhonsa, mika voi
suojata tyontekijan hyvinvointia ja tydssa suoriutumista tyon liialliselta kuormituk-

selta.

Vanhustyota kasiteltdessa tyon kuormittavuus ja suuri tydbmaaréd nousevat usein
esille. Kiireen ja kuormittavuuden ehkaiseminen eivét ole ainoita tyon hallittavuuden
elementteja tai tavoitteita, mutta vanhustyon kohdalla niiden merkitys vaistamatta
korostuu. Vanhustydn kiiretta ja kuormittavuutta onkin tutkittu paljon, esimerkiksi
osana tyohyvinvointiin liittyvaa tutkimusta (Hellsten 2014; Vehko, Sinervo & Josefs-
son 2017.) NORDCARE2-tutkimushankkeessa tutkittiin hoivatyon tydtehtavia ja -
olosuhteita eri Pohjoismaissa. Kroger, Aerschot ja Puthenparambil (2018) tarkaste-
livat raportissaan hankkeen tuloksia ja suomalaisen vanhustyon tilaa pohjoismai-
sessa vertailussa. Vuosien 2005 ja 2015 valisen suuntauksen suomalaisessa van-
hustenhoidossa todettiin olevan negatiivinen. Tulosten mukaan asiakasmaarat nou-
sivat merkitsevasti suomalaisessa kotihoidossa. Kokemus asiakkaiden liiallisesta

maarasta ilmeni kaikissa tydvuoroissa, mutta korostui etenkin arkipaivien ja -iltojen
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tydvuoroissa. Vuonna 2015 suomalaisista kotihoidon tyontekijoista yli kolmannes
(40 %) koki asiakasmaaran olevan liian suuri arkipaivina ja valtaosa (69 %) koki néin
olevan arki-iltaisin. Vuonna 2005 vastaavat prosenttiosuudet olivat selke&sti pie-
nemmat (arki-paivisin 25 % ja arki-iltoina 57 %). Kotihoidon asiakkaiden hoidon ja
avun tarve oli myos lisaantynyt ndiden kymmenen vuoden aikana. Suomessa koti-
hoidon asiakasmaarat olivat samaa tasoa kuin muissa Pohjoismaissa. Ainoastaan
yovuoroissa suomalaisten kotihoidon tydntekijoiden asiakasmaara oli merkittavasti
muita Pohjoismaita suurempi. Vertailtaessa laitoshoidon henkildstomitoitusta, Suo-
men mitoitus oli muita Pohjoismaita pienempi. Asiakasmaaréat olivat kuitenkin Suo-
messa hiukan vahentyneet tutkimusjakson eli vuosien 2005 ja 2015 valilla. Tasta
huolimatta noin puolet laitoshoidossa tyoskentelevisté hoitajista koki edelleen asia-
kasmé&aran olevan liian suuri. Laitoshoidossa asiakasmaarat olivat merkittavasti
suurempia Suomessa kuin muissa Pohjoismaissa. Tydpaineet kotihoidossa lisaan-
tyivat tutkimusjakson aikana ja olivat vuonna 2015 Pohjoismaiden korkeimmalla ta-
solla. Tuolloin l&hes puolet (42 %) vastanneista kokivat tytssé olevan liikaa teke-
mista, kun taas laitoshoidon tyontekijoista nain koki puolet. Laitoshoidon osalta tyo-
paineiden kokemus ei kasvanut tutkimusjakson aikana ja oli vuonna 2015 samalla
tasolla Ruotsin kanssa. Ylitdiden ja sairauslomien maara suomalaisessa koti- ja lai-

toshoidossa oli muita Pohjoismaita suurempi. (Kroger ym. 2018, 23-37.)

Vastaavat haasteet kavivat ilmi myds Suomen l&ahi- ja perushoitajien liiton (Super)
kartoittaessa vuonna 2020 jasentensd kokemuksia tydmaarasta ja ajankaytosta.
Vastanneista yli 60 prosenttia tydskenteli vanhustenhoidossa tai kotihoidossa. Liiton
kyselyyn vastanneista noin joka neljas koki tyomaéaransa sopivaksi. Yli 70 prosenttia
puolestaan koki tydmaaransa raskaaksi tai erittédin raskaaksi. Tydmaara koettiin ras-
kaammaksi kuin vuonna 2016, jolloin Super edellisen kerran toteutti kyselyn, mutta
erittdin raskaaksi tydmaaransa kokevien maara oli laskenut. Raskaimmaksi tyo-
maara koettiin vanhustenhoidon ja kotihoidon tydntekijoiden keskuudessa. Kotihoi-
dossa ja vanhustydssa tyoskentelevista valtaosa (80 %) koki henkilokunnan maéaran
lian vahaiseksi. Lahes 70 prosenttia kaikista kyselyyn vastanneista koki ty6tahdin

ja kiireen myos lisaantyneen. (Erkkila & Kangas 2020.)
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Perkit-Makeld ym. (2021, 38-39) puolestaan totesivat tutkimuksessaan kiireen ko-
kemuksen olevan yleisin syy kotihoidon tydntekijoiden stressille ja henkiselle pai-
neelle. Kotihoidon tyontekijoista kiirettéa koki lahes puolet (46 %). Rytkbnen (2018,
215) tuli vaitoskirjassaan vastaavanlaiseen tulokseen. Vanhustyon ammattilaisista
38 prosenttia koki, ettei heidan tyémaaransa ole kohtuuton ja lahes saman verran
koki tydmaaransa nimenomaan olevan kohtuuton. Lahes 80 prosenttia koki tyonte-
kijoita olevan liian vahan. Pakkotahtiseksi tydonsa koki yli 40 prosenttia vanhustyon

ammattilaisista.

Tyon hallittavuuden keskeisena elementtind nousee esille myds tyontekijoiden vai-
kutusmahdollisuudet tydhonsa. NORDCARE2-tutkimukseen perustuen Kréger ym.
(2018) tarkastelivat vanhustyon ammattilaisten vaikutusmahdollisuuksia tyohénsa.
Tutkimukseen osallistuneilta kysyttiin, miten paljon he voivat vaikuttaa paivittaiseen
tydhonsa. Kotihoidon tyontekijoista joka viidennes koki voivansa vaikuttaa paivittai-
seen tyohonsa. Maara oli Pohjoismaisessa vertailussa keskitasoa. Suomalaisista
laitoshoidon tydntekijoisté puolestaan viidennes koki voivansa vaikuttaa paivittéi-
seen tybhonsa, mika oli selkeasti vahemman kuin muissa Pohjoismaissa. (Kroger
ym. 2018, 65-69.) Laaksonen (2008) puolestaan tarkasteli vaitdskirjassaan demen-
tiayksikoiden tyontekijoiden ja vastaavien hoitajien vaikutusmahdollisuuksia tyo-
honséa ja mahdollisuuksia osallistua tydtaan koskevaan paatoksentekoon. Aihetta
tarkasteltin useiden paatoksentekoon ja vaikuttamiseen liittyvien kysymysten
kautta. Kaiken kaikkiaan suurin osa tyontekijoista koki voivansa vaikuttaa omaan
tyéhonsa ja siihen liittyviin paatoksiin. Vastaavien hoitajien keskuudessa mahdolli-

suudet koettiin kuitenkin paremmiksi. (Laaksonen 2008, 177-178.)

3.1 Tydn tuunaaminen ja rikastaminen

Tyon hallittavuutta kasiteltdessa nousee esille tyon tuunaamisen kasite. Tyon tuu-
naaminen (job crafting) on Hakasen (2011, 84-87) suomentama ké&site, jolla tarkoi-
tetaan tyon omaehtoista muokkaamista yksil6llisempaan seka itselle mielekkaam-
paan ja innostavampaan suuntaan. Kasitteen taustalla on ajatus siita, etta johtami-

sen ja muiden vaikuttavien tekijoiden ohella, jokainen voi myos itse vaikuttaa omaan
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tyon ilon ja imun kokemukseensa. Martela ja Jarenko (2014, 38-40) puolestaan ku-
vaavat tyon tuunaamista kaytannonlaheiseksi tavaksi tukea tyéntekijan sisaista mo-
tivaatiota. Heidan mukaansa tyon tuunaaminen voi olla tydtehtavien, tyon sosiaali-
sen ulottuvuuden tai oman tarkastelutavan tuunaamista. Tyon yksilollinen muokkaa-
minen ei vaadi mittavia muutoksia tai kehittdmishankkeita. Pienillakin muutoksilla
voidaan parantaa tyon mielekkyytta, haasteellisuutta ja innostavuutta. Nama tekijéat
puolestaan vaikuttavat yksilon hyvinvointiin ja sisaiseen motivaatioon, etenkin pit-
kalla aikavalilla tarkasteltuna. (Martela & Jarenko 2014, 38-40.) Ty6n ilon ja imun
lisddntymisen ohella, tydtekija voi tydtdan tuunaamalla vaikuttaa myds tyon hallitta-
vuuden kokemukseensa. Liséksi tyon tuunaaminen voi mahdollistaa tyontekijalle
omien vahvuuksiensa hyodyntamisen ja kannustaa innovatiivisuuteen, luovuuteen
seka itsensé kehittdmiseen. Parhaimmillaan ty6ta tuunaaminen voi heijastua asia-
kastyytyvaisyyteen, tydyhteistn hyvinvointiin ja organisaation tuottavuuteen. (Haka-
nen 2011, 84-87.)

Tybn tuunaamista voidaan tehda laajentavasti tai supistavasti. Laajentavalla tyon
tuunaamisella lisatdan tydon voimavaroja ja haasteita. Supistavalla tyon tuunaami-
sella puolestaan pyritdan tyon estevaatimusten vahentamiseen. Naitd molempia
muotoja tulee kayttda joustavista tyontilanteiden ja tydntekijan tarpeiden muuttu-
essa ja vaihdellessa. Supistavalla tyon tuunaamisella ei kaikissa tilanteissa edisteta
parhaiten tyontekijan hyvinvointia ty6ssa. Ty6ta tuunattaessa vdhemman kuormit-
tavaksi, voidaan tulla rajanneeksi samalla pois tyontekijalle mielekkéaita ja innostavia
tekijoitd. Tyon haastevaatimusten karsimisen onkin todettu olevan yhteydessa al-
haisempaan tyon imun kokemukseen. (Seppéla & Hakanen 2018, 13-14.) Se, missa
maarin mitakin tyota voi tuunata riippuu, paitsi tydnkuvasta ja sisallosta, myos tyon-
tekijasta itsestdan. Esimerkiksi itsenaisessa asiantuntijatydssa tyén tuunaaminen
lienee helpompaa ja mahdollisuuksia on enemman, kuin tarkoin valvotussa ja raja-
tussa tydssa tai tiimityossa. Tyon tuunaamisen keinoja ovat esimerkiksi uusien tai-
tojen tai toimintatapojen omaksuminen, ammatillisen kehittymisen pyrkimykset, oh-
jauksen ja palautteen hakeminen seka uudenlaisten tyotehtavien ja vastuualueiden
omaksuminen. (Hakanen 2011, 84-87.)
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Vaikka tyon tuunaaminen on tydntekijasta itsestaan lahtoisin olevaa kehittamista,
on organisaation ja esimiehen tuki ja ohjaus tarkeaa. Hakasen (2011, 84-87) mu-
kaan tyon omaehtoisen muokkaamisen edellytyksena on tydntekijéiden hyvinvoin-
nista ja tydmotivaatiosta huolehtiva organisaatio, kehittymismyodnteinen ja innovatii-
visuuteen kannustava toimintakulttuuri ja palveleva johtaminen. Tyontekijan ko-
kema ja hanen itsensa tyotdan kohtaan tuntema arvostus kannustavat tydon muok-
kaamiseen. Esimiehen ja organisaation antama tuki ja ohjaus voivat olla tarpeen
my0s tyon tuunaamisen kielteisten seurausten ja tyontekijan lisaantyneen kuormi-

tuksen valttdmiseksi.

Tyon hallittavuuden ja tyon tuunaamisen kasitteissa on yhtenevaisyyksia. Eroavai-
suutena voidaan nahda kasitteiden erilaiset ndkokulmat. Tyén tuunaamisen yhtey-
dessa aihetta tarkastellaan yksilon omien keinojen ja vaikutusmahdollisuuksien na-
kokulmasta; miten yksild voi itse muokata tyotdén ja tapaansa tehda tyotd seka
omaa asennoitumistaan, ajatteluaan ja vuorovaikutustaan. Tyon hallittavuus voi-
daan nadhda laajempana kasitteenda, jossa aktiivisena toimijana ja tyon kehittdjana

ovat yksilon lisdksi myos yhteiso ja organisaatio.

Tyon hallittavuuden ja tyon tuunaamisen kasitteisiin liittyy myos tyon rikastamisen
kasite. Herzbergin Motivaatio-hygieniateorian mukaan tyon rikastaminen on tyon
kehittamista vertikaalisessa suunnassa. Sen tavoitteena on tydmotivaation edisté-
minen ja tyon mielekkyyden kokemuksen vahvistaminen. Herzbergin mukaan tyon
rikastamisen periaatteita ovat muun muassa tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien
sekd omaan tyohon liittyvan vastuun ja vapauden lisddminen, valvonnan vahenta-
minen sek& uusien ja haasteellisempien tydtehtavien antaminen tyontekijalle. Herz-
berg erottaa tyon rikastamisen tyon laajentamisen kasitteesta. Tyon rikastamisella
pyritdan mahdollistamaan ja tukemaan tyontekijan ammatillista kasvua, kehittdmalla
tyonkuvaa ja tyon siséltoa vertikaalisesti, kun taas tyota laajennettaessa ty6ta kehi-
tetddn horisontaalisesti, esimerkiksi tyomaaraa lisaamalla tai asettamalla kovempia

tuotannollisia tavoitteita. (Herzberg 2003, 8-9.)



31(71)

3.2 Tyon hallittavuuden kokemusta tukevat tekijat

Ty6n voimavarojen ja tyon vaatimusten malli (The Job Demands-Resources model,
JD-theory) perustuu nakemykseen, jonka mukaan tyén ominaisuudet voivat vaikut-
taa tyontekijaan hyvinvointiin ja tydmotivaatioon vahvistavasti tai heikentavasti. Mal-
lin kehittaminen alkoi ty6uupumuksen ehkaisemisesta, mutta on sittemmin painot-
tunut positiiviseen psykologiaan ja tyohon liittyvien positiivisten tunteiden vahvista-
miseen. Mallissa tybn ominaisuudet on jaoteltu tyon voimavaroihin ja vaatimuksiin.
Tyobn vaatimukset ovat tyon fyysisid, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia
ominaisuuksia, jotka edellyttavat tyontekijalta fyysisia ja/tai psykologisia (kognitiivi-
sia tai emotionaalisia) taitoja tai voimavaroja ja siten kuormittavat tyontekijaa joko
fyysisesti ja/tai henkisesti. Tyon vaatimuksia voivat olla esimerkiksi tyéhon liittyvat
paineet ja stressi tai henkisesti kuormittavat asiakastilanteet. Tyohon vaatimukset
eivat valttamatta ole pelkastaan negatiivisia ja ne voivat myods olla valttamattomia
tyon hoitamisen kannalta. Ne voivat kuitenkin aiheuttaa tyostressia, mikali tydn vaa-
timukset ovat lilan kovia ja edellyttavat tyontekijalta ponnistelua, josta han ei ehdi
palautua. Tyon voimavaroiksi mallissa puolestaan ndhdaan ne tyon fyysiset, psyko-
logiset, sosiaaliset tai organisatoriset ominaisuudet, jotka ovat keskeisia tyén tavoit-
teiden saavuttamisen kannalta tai vahentavat tyon vaatimuksia ja/tai vaatimuksiin
liittyva& kuormitusta. Lisaksi tyon voimavaroihin kuuluvat ne tekijat, jotka tukevat
tyontekijan henkilokohtaista kasvua, kehittymista ja oppimista. Tyon voimavarat
ovat tarkeita jo itsessaan, eivat vain tyon vaatimusten saavuttamisen kannalta. Tyon
voimavaroja voivat olla muun muassa tyoyhteison tuki ja yhteenkuuluvuuden tunne,
palautteen saaminen, palkka, autonomian tunne, paatoksentekoon osallistuminen,
etenemismahdollisuudet tyduralla ja merkityksellinen ty6. (Bakker & Demerouti
2007.)

Tybn voimavarojen ja tyon vaatimusten mallissa tunnistetaan kaksi psykologista
prosessia, jotka vaikuttavat tydsta johtuvaan kuormittumiseen ja tydmotivaatioon.
Ensimmainen prosessi on terveyden heikkeneminen, jolle altistavat tyon vaatimuk-
set. Esimerkiksi ylikuormittuminen ja henkiset paineet kuormittavat tyontekijan fyy-
sisid ja henkisia voimavaroja ja siten voivat vaikuttaa heikentavasti tyontekijan voi-
mavaroihin ja hyvinvointiin seka lopulta myds terveyteen. Toinen prosessi on moti-

vaation kehittyminen, johon tyon voimavaroilla ndhd&én olevan keskeinen vaikutus.
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Tybn voimavarat edistavat tyohon sitoutumista, tuottavuutta ja tyon imun koke-
musta. Tyon voimavarojen avulla voidaan myos ehkaista tyon vaatimusten haitalli-
sia vaikutuksia eli ne voivat toimia ik&&n kuin puskurina. On kuitenkin huomioitava
myds henkilokohtaisten voimavarojen ja yksil6llisten tekijoiden vaikutukset, minka
vuoksi selittavia ja vaikuttavia tekijoitd esimerkiksi tydbuupumuksen tai -stressin ke-
hittymiselle voi olla useita. Tyon vaatimusten ja voimavarojen on kuitenkin tarkeda
olla tasapainossa. Taté tasapainoa seka tydomotivaatiota ja tyon imua voidaan vah-
vistaa lisaamalla tyon voimavaroja tai vahentamalla tyén vaatimuksia niin yksilo-
kuin organisaatiotasollakin, esimerkiksi tydn tuunaamisen, tyon uudelleen suunnit-
telun ja tyontekijdéiden vahvuuksiin perustuvan osaamisen kehittdmisen keinoin.
(Bakker & Demerouti 2007.) Tydn voimavarojen ja tyon vaatimusten mallin yhteytta
tyon tuunaamiseen tarkastelevat Lee, Shin ja Baek (2017). Myds heidan mukaansa
(2017, 839) tydon tuunaaminen on yhteydessa tyon imun kokemukseen. He kuvaavat
tyon tuunaamisen, joka on tydntekijatasolta lahtoisin olevaa kehittamista, olevan
yhta tarke&a, ellei jopa tarkeampaa, kuin perinteinen ylhaalta alaspain suuntautuva

tyon suunnittelu organisaatioissa.

Tyon hallittavuutta sivuaa ammatillisen toimijuuden kasite. Ammatillinen toimijuus
on ilmiéna moniulotteinen. Ammatillista toimijuutta on kaikki sen toiminta, jossa
tyontekijat tai -yhteis6t vaikuttavat tybhénsa ja ammatilliseen identiteettinsa otta-
malla kantaa, vaikuttamalla ja tekemalla valintoja. Organisaation sosio-kulttuuriset
olosuhteet, kuten toimintakulttuuri ja ilmapiiri, vaikuttavat ammatilliseen toimijuu-
teen, kuten vaikuttavat myos jokaisen tyontekijan ammatillinen identiteetti, osaami-
nen ja ammatillinen tausta. (Vahasantanen ym. 2017, 8.) Vahasantanen ym. (2017,
27) ovat maaritelleet ammatillisen toimijuuden elementeiksi tydssa vaikuttamisen,
toimintatapojen ja -kaytéanteiden kehittamisen sek& ammatillisen identiteetin neuvot-
telemisen. Vaikuttamiseen tydssa liittyy tyontekijan mahdollisuus osallistua ja vai-
kuttaa paatdksentekoon jo suunnitteluvaiheessa, tyontekijan nakemyksen ja ajatus-
ten huomioiminen ja hanen kuulluksi tulemisen kokemuksensa. Toimintatapojen ja
-kaytanteiden kehittdmisen elementtiin taas sisaltyy tyontekijan mahdollisuus osal-
listua aktiivisesti, niin omien kuin tydyksikon, toimintatapojen kehittamiseen ja uu-
distamiseen. Omien arvojen mukaan toimiminen, mahdollisuus toteuttaa omia ta-
voitteitaan ja edistdd uraansa puolestaan liittyvat ammatillisen identiteetin neuvot-

telun elementtiin.
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Ammatillista toimijuutta voidaan tydelamassa tukea monin eri keinoin. Osallisuuteen
ja aloitteellisuuteen kannustaminen, haasteiden ja oppimisen mahdollisuuksien tar-
joaminen sek& monialaisen yhteistydn mahdollistaminen ovat esimerkkeja keinoista
tukea ammatillista toimijuutta. Tyotehtavien kaavamaisuus, kiire, vanhentuneet tyo-
menetelmat ja -laitteet seka yksipuolisesti tuloksellisuuden merkitysta korostava or-
ganisaatiokulttuuri eivat puolestaan tue toimijuutta ja sen piirteiden toteutumista.
(Vahasantanen ym. 2017, 69-70.) Ammatillisen toimijuuden tukemisen hyo6tyja ovat
tyontekijoiden kokeman tyon ilon ja innostuneisuuden lisaantyminen seké heidén
turvallisuuden tunteensa vahvistuminen. Nailla tekijoilla puolestaan on vaikutusta
tyon mielekkyyden kokemukseen sekéa tyontekijoiden jaksamiseen ja sitoutumiseen,
jotka taas luovat edellytykset oppimiselle, kehittymiselle ja innovaatioille. (Va-
hasantanen ym. 2017, 35.) Myds Hokka ym. (2019) kuvaavat ammatillisen toimijuu-
den olevan yhteydessa tyon ilon kokemukseen. Hokka ym. tutkivat esimiesten am-
matillisen toimijuuden kokemusta ja heiddn mukaansa esimiesten tydssa kokemat
positiiviset tunteet, kuten ilo, lisdantyivat, kun heilla oli mahdollisuus vaikuttaa tyo-

honsa ja kokea ammatillista toimijuutta.

Ammatillisen toimijuuden kasite liittyy tyon hallittavuuteen muun muassa tyonteki-
jéiden vaikutusmahdollisuuksien ja tyén kehittamisen nakdkulmista katsottuna. Mo-
lemmissa nahdaan tarkeéksi ja tavoiteltavaksi asiaksi tyontekijoiden osallistuminen
paatoksentekoon ja korostetaan tyontekijoiden aktiivisen roolin seka oppimisen, ke-
hittymisen ja kehittdmisen merkitysta niin yksilo- kuin ryhméatasolla. Tyon hallitta-
vuuden ja ammatillisen toimijuuden voidaan nahda siis osittain muodostuvan sa-

moista elementeista ja molempia voidaan edistaa osittain samoin keinoin.

3.3 Esimiesty0 ja johtajuus tydn hallittavuuden kokemuksen edistgjina

Tyon hallittavuutta voidaan edistdd tyohon liittyvien vastuiden oikeanlaisella koh-
dentamisella suhteessa tyontekijdn osaamiseen ja voimavaroihin. Muun muassa
Pekkarinen (2018, 25-26) ja Syvanen ym. (2015, 91-95) korostavat tydntekijan vai-
kutusmahdollisuuksien merkitysta tyon hallittavuuden kokemukselle. Tyon hallitta-
vuuden nakokulmasta on tarkeaa, etta tyontekija voi vaikuttaa esimerkiksi tyémaa-

raansa seka tyon tekemisen tahtiin. Tyon ei tule olla ylikuormittavaa, mutta toisaalta
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lian alhainen kuormittuminenkin voi vaikuttaa heikentavasti tyontekijan motivaati-
oon, tyéssa viihtymiseen ja siihen sitoutumiseen. Kumpikaan tilanne ei ole tyéhyvin-
voinnin ja tyon tuottavuuden nakokulmasta katsottuna ihanteellinen. Organisaatiolta
ja sen johtamiselta tyon hallittavuuden tukeminen edellyttaa yksilollisyyden ymmar-
tamista ja hyvaksymista seka tyontekijan tarpeisiin vastaamista. Tyon hallittavuuden
ja oikeanlaisen kuormittavuuden mahdollistamiseksi tyopaikalla voidaan esimerkiksi
tarkastella jokaisen tyontekijan tydbnkuva ja -tehtavat seka vastuualueet ja tydnjako
organisaation siséalla. Tyonjako ja tyotehtavat on tarke&éa avata ja maaritella yhtei-
sesti tyopaikalla, mika selkeyttaa toimintaa niin tyontekijéiden kuin organisaationkin
nakokulmasta. Tyontekijoiden osaamisen seka koulutus- ja kehittamistarpeiden kar-
toittaminen on yksi keino edistaa tyon hallittavuutta. Dialogisuus ja siihen pohjau-
tuva keskustelu on hyva lahtékohta naille toimenpiteille, silla dialogisuus edistaa
luottamusta, avoimuutta ja lisdd osapuolten tietoa ja ymmarrysta toistensa tydsta ja
siihen liittyvista vastuista. Tyon hallittavuutta edistettaessa ei tule unohtaa esimiehia
ja heidan omaa tyon hallittavuuden kokemustaan, silla esimiesty6hon liittyy omat
haasteensa ja vastuunsa, jotka eroavat tyontekijoiden tehtavista. (Syvanen ym.
2015, 91-95.)

Perkit-Makelan ym. (2012, 194-195) mukaan tydn, tyontekijoiden ja -yhteiséjen voi-
mavaroja on mahdollista vahvistaa kannustavan ja arvostavan johtamisen keinoin.
Johtamisen ollessa kehittymismyonteista, avointa, tyontekijoita osallistavaa ja hei-
dan vaikutusmahdollisuuksiaan tukevaa seka tyon jarjestelyihin panostavaa, voi-
daan myads lisata tyon ja sen tekijoiden voimavaroja. Tarkeda on myos sovittaa yh-
teen tyon ja tyontekijan vahvuudet ja mahdollisuudet. Makela ym. (2013, 85-88)
puolestaan nostavat esille valmentavan johtajuuden merkityksen tyon hallittavuu-
den elementtien edistdmisen kannalta. Valmentava johtaminen tukee oppimista ja
luo tyossa kehittymisen mahdollisuuksia. Valmentavalla johtamisella pyritaan edis-
tamaan ja mahdollistamaan tyontekijdéiden osaamisen kehittyminen auttamalla heita
tunnistamaan omat mahdollisuutensa ja potentiaalinsa. Tarkoituksena on my6s tu-
kea tyOntekijoita itsenaiseen paatbksentekoon ja oppimiseen. Valmentajan johta-
juuden keskeisena piirteend on vuorovaikutuksellisuus esimiehen ja tyontekijéiden
valisissa suhteissa. Talla tarkoitetaan aitoa kiinnostusta ja kuuntelemista, keskuste-

lemista ja ajatusten vaihtamista. Valmentava johtaja ohjaa, neuvoo, jakaa vastuuta
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ja valtuuttaa. Valmentavan johtajan toiminta perustuu empaattisuuteen, avoimuu-
teen ja rehellisyyteen. Han toimii puolueettomasti, uskoo tydntekijéiden kehittymis-
mahdollisuuksiin, tunnistaa heidan tarpeitaan ja pyrkii muodostamaan vuorovaiku-

tuksellisen suhteen tydntekijoihin myos yksiléina, yhteison ohella.

Tyon hallittavuuden, mutta myos tuloksellisuuden ja tyéhyvinvoinnin, kannalta kes-
keistd johtamisessa ja esimiestydskentelyssd on suunnan osoittaminen tyonteki-
joille, mista Méakela ym. (2013, 86) kayttavat nimitysta tavoitetietoisuuden lisaami-
nen. Nain tyontekijat ymmartavat heihin kohdistuva odotukset ja ymmartavat syyt
odotusten taustalla. Tyontekijdiden on myo6s tarkeda tiedostaa tyonsa merkitys
osana laajempaa kokonaisuutta. Tavoitteet tulee maaritella, avata ja perustella, jotta
tyontekijbille voi muodostua ymmarrys siitd, miten ndma tavoitteet voivat toteutua.
(Méakela ym. 2013, 86.)
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4 TYOHON LITTYVAT POSITIIVISET TUNTEET TYOHON
SITOUTTAJINA JA TYOMOTIVAATION EDISTAJINA

Positiiviset tunteet laajentavat yksilon kykya havainnoida ympéaristddan ja vaikutta-
vat siten myds uudenlaisten ajatusten ja ndkemysten muodostumiseen. Positiiviset
tunteet vahvistavat yksilon voimavaroja, kuten hallittavuuden ja yhteisollisyyden ko-
kemuksia. Ne ovat yhteydessa yksilon omaan onnellisuuteen ja hyvinvointiin ja hei-
jastuvat tydssa tuottavuuteen ja asiakastyytyvaisyyteen. Hyvalla tydilmapiirilla ja
tyoyhteison sisdisilla suhteilla on suuri vaikutus tyohon liittyviin positiivisiin tunteisiin.

Ihmisid voidaan jopa pitdd yhtena tyon ilon lahteena. (Manka & Larjovuori 2013, 4.)

Tyon voimavaratekijoilla voidaan tukea tydntekijdiden tyémotivaatiota. Pekkarisen
(2018) tutkimuksessa naita tydn voimavaroja olivat tyon hallittavuus, tydympéariston
terveellisyys ja turvallisuus, esimiehen toiminta ja tyoyhteison ilmapiiri. Pekkarisen
tutkimuksessa tyon hallittavuudella viitataan tyontekijan osaamisen ja tyon vaati-
musten valiseen tasapainoon, tydhon liittyviin vaikutusmahdollisuuksiin seka tasa-
painoon tydn ja muun elaman valilla. Tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen vaikut-
tavat tekijat riippuvat hyvin pitkalle ammattialasta. Eri aloja yhdistavina tekijoina nou-
see esille tydn ja vastuunjaon selkeyden seka tdiden organisoinnin vaikutukset tyén
turvallisuuteen ja terveellisyyteen. Esimiehen toiminnassa korostuu oikeudenmukai-
suus ja tasapuolisuus. Tyoyhteison ilmapiirin osalta taas nousee esille yhteisolli-
syys, avoin vuorovaikutus, kannustava ilmapiiri ja tydyhteison jasenten valinen luot-
tamus. (Pekkarinen 2018, 25-39.) Naistd tyomotivaatioon vaikuttavista voimava-
roista tyon hallittavuuden ja yhteisollisyyden kokemukset ovat tyohon liittyvia posi-

tilvisia tunteita.

Seppéla ja Hakanen (2018) kuvailevat vahvan sitoutumisen ty6paikkaan ehkaise-
van tyopaikasta eroamista ja toiseen ty6paikkaan siirtymista. Heidan mukaansa tyo-
paikkaan sitoutumiseen vaikuttivat edistavasti palveleva johtaminen ja ty6paikan so-
siaalinen padoma eli tydyhteison yhteisollisyys ja luottamukselliset suhteet tydyhtei-
son sisélla. Myds organisatoriset voimavarat, joita tassa tutkimuksessa edustivat
voimaannuttavat henkiloéstokaytanteet seka organisaation oikeudenmukaiset kay-
tanteet, edistivat tydhon sitoutumista. Seppalan ja Hakasen tutkimuksesta ilmenee,
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ettd naiden tekijdiden myonteiset vaikutukset kavivat ilmi viela 18 kuukauden jal-
keenkin. Seppéala ja Hakasen tutkimuksessa vaikutusyhteyden todettiin toteutuvan
molempiin suuntiin eli sitoutuminen myads lisési positiivisia kokemuksia henkildst6-
kaytanteista ja muista organisaation voimavaroista. Sitoutuneet ja tydpaikastaan yl-
peat tyontekijat kykenivat hyddyntdmaan enemman organisaation voimavaroja ja
suhtautuivat niihin positiivisemmin. (Seppald & Hakanen 2018, 11-14). Edelld mai-
nituista tekijoista yhteisollisyys on yksi tydhon liittyva positiivinen tunne. Alardisanen
(2014, 9) puolestaan kuvaa tyon merkityksellisyyden, tydyhteison ilmapiirin, tyon ja
muun eldman valisen tasapainon seka johtamisen laadun olevan tydssa viihtymisen
ja tyopaikkojen vetovoimaisuuden kannalta keskeisia vaikuttavia tekij6ita, perintei-

sen rahallisen palkan lisaksi.

Kuten edella on todettu, ty6paikan ilmapiiri ja toimintakulttuuri vaikuttavat tyémoti-
vaatioon. Ne vaikuttavat myos tyon palkitsevuuden kokemukseen, joka on yksi tyo-
hon liittyva positiivinen tunne. Tybyhteison hengen ja vallitsevan toimintakulttuurin
koetaan olevan jopa tarkeinta tyéssa. Jos toihin ei ole mukavaa menna, on sita ra-
halla tai muilla palkitsemisen muodoilla vaikeaa kompensoida. (Alardisanen 2014,
107.) Kuten aikaisemmin on todettu, tydsta saatu palkka on vain yksi tydssa viihty-
miseen ja jaksamiseen seka tyopaikan vetovoimaisuuteen vaikuttava tekija. Yha
enemman merkitysta on esimerkiksi johtamistavalla, tydén merkityksellisyyden koke-
muksella ja tydyhteis6lla. Myo6s tyon ja vapaa-ajan sujuva yhdistdminen koetaan
tarkeaksi, tyo ei haluta vievan liikaa aikaa ja voimavaroja muulta elamalta. Alaraisa-
nen (2014, 9) ndkee taman tydelaman muutoksen tydnantajien kannalta nimen-
omaan mahdollisuutena. Esimerkiksi tyonantajan joustavuutta voidaan hyodyntaa
rekrytoinnin ja sitouttamisen keinoina. Se voidaan ndhda myos voimavarana tyon-

tekijoiden palkitsemisen nakdkulmasta katsottuna.

Perkio-Makela ym. (2012) tutkivat tydssa jatkamisen ajatuksiin yhteydessa olevia
tekijoitd. Heiddn mukaansa tyon imun kokemus oli selke&sti yhteydessa tydssa jat-
kamisen aikeisiin elakkeelle siirtymista harkitsevien keskuudessa. Ty6n imu, ja sii-
hen liittyvat innostus ja tarmokkuus tytssa, edistivat tutkimukseen osallistuneiden
kuulumista ryhmaan, joka ei ollut aikeissa siirtya elédkkeelle ennen vanhuuselake-
ikdd. Nain ollen Perkit-Makela ym. toteavat, etta tydn imuun yhteydessa oleviin te-

kijoihin vaikuttamalla, voidaan samalla vaikuttaa tyéntekijoiden halukkuuteen jatkaa
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tydssaan. Myaos yksilollinen joustavuus tytajoissa on yhteydessa aikomuksiin jatkaa
tydssa. Mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin ja joustavuus tydajoissa koettiin tarkeaksi
tyodssa jatkamisen kannalta etenkin niiden keskuudessa, joiden vaikutusmahdolli-
suudet olivat vahaiset talla hetkella seka tilanteissa, joissa tyontekijat joustivat pal-
jon. Yksilolliseen joustavuuteen liittyy myds tyon tekemisen monet eri tilat, niiden
hyodyntaminen ja mahdollistaminen. Yksil6llinen joustavuus tybajoissa ja -tilassa
vaikuttaa ty6ssa jatkamiseen ja tyburan pituuteen. Tyontekijalahtdinen joustaminen
naissa asioissa edistaa tyontekijan autonomian kokemusta. Tyodntekijalta se puoles-
taan edellyttda itsensa johtamisen taitoja. (Perkito-Makelda ym. 2012, 186-188.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, miten vanhustyon ammattilaiset kokevat
tyon iloa ja tyon hallittavuutta ja eroavatko kokemukset ian ja ammattiaseman suh-
teen. Liséksi selvitettiin, ovatko tyén hallittavuuden ja tyon ilon kokemukset yhtey-
dessa toisiinsa ja onko hyvaksi koettu johtajuus yhteydessa tyon ilon ja hallittavuu-
den kokemuksiin. Tama tutkimuksellinen opinnaytety6 on empiirinen ja kuvaileva.
Empiirisella tarkoitetaan havainnoivaa tutkimusta. Kuvaileva tutkimus puolestaan on
yksi empiirisista tutkimustavoista, jossa tutkimuksen kohdetta pyritaan kuvaamaan
mahdollisimman tarkasti ja todenmukaisesti. Kuvailevalla tutkimuksella pyritaan
vastaamaan kysymyksiin mitd, millainen tai miten. Opinnaytetyon tutkimusote on

kvantitatiivinen eli maarallinen. (Heikkila 2014, 13-14.)

5.1 Tutkimuskysymykset

Tassa opinnaytetytssa tarkasteltiin tydhon liittyvista positiivista tunteista tyon iloa ja

tyon hallittavuutta. Tutkimuskysymykset olivat seuraavat:
e Miten vanhustyon ammattilaiset kokevat tyon iloa ja tyon hallittavuutta?

e Eroavatko tyon hallittavuuden ja tyon ilon kokemukset eri ikaryhmissa ja eri

asemassa tyoskentelevien valilla?
e Ovatko tyon ilon ja tyon hallittavuuden kokemukset yhteydessa toisiinsa?

e Onko hyvaksi koettu esimiesty0 yhteydessa tyon hallittavuuden ja tyon ilon

kokemuksiin?

Opinnaytetyon hypoteesina on, etta tydssa koettavat positiiviset tunteet saattavat
olla erilaisia eri-ikaisilla ja eri asemassa tyoskentelevilla henkil6illa. Lisaksi tyon ilo
ja tyon hallittavuus ovat mahdollisesti yhteydessa toisiinsa. Kolmantena hypotee-
sina on, ettd hyvéaksi koettu johtaminen on yhteydessa tyon ilon ja tyon hallittavuu-
den kokemuksiin.
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5.2 Yhteistyotahot ja tutkimuksen kohderyhma

SoteDialogit muutoksessa — johtaminen, tydhyvinvointi ja tuloksellisuus- kehittamis-
hankkeessa pyritdén tutkimusavusteisesti ja yhteistoiminnallisin menetelmin edista-
maan sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden, niiden henkiloston ja johtamisen
osaamista muun muassa tyéhyvinvoinnin ja toiminnan uudistumisen saralla. Hank-
keessa keskeista on dialogisen toimintakulttuurin tai -tapojen kehittdminen organi-
saatioissa. Hanke toimii vuosina 2019-2021 ja on ESR:n eli Euroopan sosiaalira-
haston rahoittama. Hankkeen toteutuksesta vastaa Tampereen yliopisto ja sen osa-
toteuttajina ovat Itd-Suomen yliopisto, Seinajoen ja Lapin ammattikorkeakoulut seka
Talentia. Valtakunnallista hanketta toteutetaan maakunnissa ympari Suomea, myos
Etela-Pohjanmaalla. Hanke kohdistuu vanhus- ja lastensuojelun palveluita tuottaviin
julkisiin organisaatioihin. Hankkeen alkuvaiheessa, vuonna 2019, osallistuviin tyo-
yhteisdihin tehtiin tydhyvinvointia mittaava kysely, joka toistettiin hankkeen lopussa.
(SoteDialogit, [viitattu: 24.3.2020].) Osaa taman alkuvaiheen kyselyn tuloksista hy6-
dynnettiin opinndytetydn aineistona. Taman tydn aineistona kaytettiin ainoastaan

vanhustyon toimintaymparistoissa tyoskentelevien vastauksia.

5.3 Aineiston keraaminen ja analysoiminen

SoteDialogit muutoksessa-hankkeen vuonna 2019 tekema tyéhyvinvointia mittaava
kysely toteutettiin sahkoisessd muodossa, Webropol Surveys-jarjestelman kautta
(Sote-Dialogit, [viitattu: 24.3.2020]). Kysely koostui Likert-asteikollisista vaittdmista
ja avoimista kysymyksista. Tatd opinnaytetydta varten aineisto oli hankkeen toi-
mesta jo muokattu analysoitavaan muotoon. Taman tyon aineisto muodostuu vain
Likert-asteikollisista vaittamista. Opinndytetydssa aineiston analysointiin kaytettiin
IBM SPSS Statistics-ohjelmaa. Opinnaytetydssa aineistosta esitetdan kuvailevia tu-
loksia seka selvitetaan muuttujien valisia yhteyksia. Opinnaytetydssa aineiston ana-
lysointimenetelmina kaytettiin Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerrointa seka ristiin-

taulukointia.

Korrelaatiokerroin on menetelmé, jonka avulla voidaan kuvata riippuvuutta kahden

muuttujan valilla. Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerroin on sopiva menetelma jar-
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jestysasteikolla olevien muuttujien valisen riippuvuuden tarkasteluun. Jarjestyskor-
relaatiokerroin saa arvoja -1 ja +1 valilla. Korrelaatiokerroin 1 kuvaa taydellista, po-
sitiivista korrelaatiota. Vastaavasti korrelaatiokertoimen ollessa -1, on kyseessa tay-
dellinen, negatiivinen korrelaatio. Korrelaatiokerroin O kuvaa taas sita, ettei korre-
laatiota ole. (Valli 2015). On kuitenkin huomioitava, ettd mahdollinen korrelaatio, eli
kahden muuttujan valinen riippuvuus, ei todista kausaalisuhdetta muuttujien valilla.
(Heikkila 2014, 192-193.)

Ristiintaulukointi puolestaan on analysointimenetelma, jolla tutkitaan kahden muut-
tujan valista yhteytta ja vaikutuksia toisiinsa. Ristiintaulukoinnin yhteydessa tilastol-
linen testaus voidaan tietyin edellytyksin tehda Khiin nelittestilla ja selvittdd, onko
muuttujien valilla tilastollisesti merkittavaa riippuvuutta. Taté varten tarvitaan odote-
tut ja havaitut frekvenssit ja tilasto-ohjelma laskee havaitun frekvenssin poikkeaman
odotetusta frekvenssistd. Ohjelman laskeman testisuureen arvo on sitd suurempi,
mitd enemman frekvenssit poikkeavat toisistaan. Mikali frekvenssit ovat yhta suuria,
on testisuuren arvo nolla. Testisuureen suuri arvo on epatodennéakoinen, mikali riip-
puvuutta ei ole. Myds télle ohjelma laskee merkitsevyystason. (Heikkila 2014, 198-
201.)
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Vastaajien taustatiedot

Tutkimuksen aineisto koostui 149 vanhustyén ammattilaisen vastauksista (n=149).
Vastanneista 28 oli alle 30-vuotiaita, 58 heisté oli 31-50-vuotiaita ja 68 vastaajaa ol
yli 50-vuotiaita. Suurin osa vastaajista oli naisia, heita oli yhteensa 136. Miehia oli 9
ja 4 vastaajaa ei kertonut sukupuoltaan. Vastanneista suurin osa ei tyoskennellyt
esimiesasemassa ja 22 tytskenteli esimiesasemassa. 4 vastaajaa ei kertonut ase-

maansa.

Kappaleissa 6.2 ja 6.3 tarkastellaan tyon ilon ja hallittavuuden elementtien toteutu-
mista vastaajien keskuudessa. Kuviot havainnollistavat vastaajien kokemuksia ik&-
ryhmittéain sekd aseman mukaan tarkasteltuina. Naiden kappaleiden aineisto on

analysoitu ristiintaulukointia kayttamalla.

6.2 Tyobnilo

Tyon ilon kokemus on tydhon liittyva positiivinen tunne, jonka toteutumista tassa
tyossé selvitettiin. Enemmistd vastanneista vanhustyon ammattilaisista (76 %) koki
tyon tuottavan heille iloa. Vajaa viidennes (18 %) vastaajista koki, ettei "tyoni tuottaa
minulle iloa”-vaite toteutunut heidéan tyéssaan hyvin tai huonosti ja pieni osa (5 %)

koki vaitteen toteutuvan huonosti.

Ikaryhmittain tarkasteltuna tyon iloa koettiin eniten yli 50-vuotiaiden keskuudessa.
Yli 50-vuotiaista vastaajista valta osa (84 %) raportoi tyon ilon kokemuksen toteutu-
van heidan kohdallaan hyvin, kun alle 30-vuotiaista ndin koki vahan yli puolet (54
%). Alle 30-vuotiasta myods huomattavasti suurempi osuus raportoi tyon tuottavan
iloa huonosti (15 %) kun taas vanhemmissa ikaryhmissa (31-50-vuotiaat ja yli 50-
vuotiaat) vain pieni osa (3 %) raportoi tyon tuottavan iloa huonosti. Tyon ilon koke-
muksessa havaittiin eri ikAryhmien valilla tilastollisesti merkitseva ero (p=0.024) (Ku-

vio 1).
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Tyoni tuottaa minulle iloa (%)
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Kuvio 1. Tyon ilon kokemus eri ik&ryhmissa.

Esimiehet kokivat enemman tydn iloa kuin ei-esimiesasemassa tydskentelevat,

mutta ero ei ollut tilastollisesti merkitseva (p=0.196) (Kuvio 2).

Tyoni tuottaa minulle iloa (%)

120
100

100

20 75

60

40

19
20
. o
0 | |

Esimies Ei esimiesasemassa

B Hyvin B Ei hyvin eikd huonosti B Huonosti

Kuvio 2. Eri asemissa tydskentelevien kokemukset tyon ilosta.

6.3 Tyon hallittavuus

Tyon hallittavuuden kokemus on ty6hon liittyva positiivinen tunne, jonka ilmene-
mista tassa tydssa tarkasteltiin. Tyon hallittavuuden kokemusta tydmaaran ja ajan-
kayton seka tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien nakoékulmista.
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6.3.1 Tyomaara ja ajankaytto

Tybmaaraan ja ajankayttoon liittyvat asiat vaikuttavat yksilon kokemukseen tyonsa
hallittavuudesta. Tyomaaran ja ajankayton osalta tarkasteltin kahta eri vaitetta,
jotka olivat "minulla on yleensa riittavasti aikaa tyon tekemiseen kunnolla” ja "asia-

kaskontaktien maara ja laatu eivat kuormita minua kohtuuttomasti”.

Vastanneista vanhustydon ammattilaisista alle puolet (43 %) koki ajan yleensa riitta-
van tyon tekemiseen kunnolla. Reilu kolmannes (33 %) vastaajista oli jokseenkin eri
mielta tasta vaitteesta ja vajaa viidesosa (18 %) taysin eri mieltd. Pieni osa vastaa-
jista (7 %) ei ollut samaa eika eri mieltd. Yli 50-vuotiaat raportoivat nuorempia ika-
ryhmia enemman, ettei aika yleensa riitd tyon tekemiseen kunnolla, mutta ero ika-

ryhmien valilla ei ollut tilastollisesti merkitseva (p-arvo=0.562) (Kuvio 3).

Minulla on yleensa riittavasti aikaa tyon
tekemiseen kunnolla (%)
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Tdysin samaa Jokseenkin Ensamaaenkd Jokseenkin eri Taysin eri mielta
mieltd samaa mielta eri mielta mieltad

30 vuotta taialle m31-50 vuotta M YIi 50 vuotta
Kuvio 3. Eri ikdryhmien kokemukset ajan riittavyydesta.
Prosenttiosuuksia tarkastellessa hieman suurempi maaré esimiehista kuin ei-esi-

miesasemassa tyoskentelevista koki ajan riittdvaksi, mutta ero ei ollut tilastollisesti

merkitseva (p-arvo=0.578) (Kuvio 4).
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Kuvio 4. Eri asemissa tydskentelevien kokemukset ajan riittavyydesta.

Tyobmaaran ja ajankayton osalta tarkasteltiin lisdksi asiakaskontaktien maaran ja
laadun kuormittavuuden kokemusta. Vastanneista vanhustyén ammattilaisista 38 %
koki, ettei asiakaskontaktien maaré ja laatu kuormita heita kohtuuttomasti. Kolmas-
osa (31 %) koki olevansa jokseenkin eri mieltd vaitteen kanssa ja 14 % taysin eri

mielta vaitteesta. Vajaa neljasosa vastaajista (18 %) ei ollut samaa eika eri mielta.

Yli 50-vuotiaiden joukossa koettiin eniten asiakaskontaktien maaran ja laadun ai-
heuttamaa kohtuutonta kuormitusta. Lahes puolet (49 %) yli 50-vuotiaista oli "asia-
kaskontaktien maara ja laatu eivat kuormita minua kohtuuttomasti’-vaitteen kanssa
taysin tai jokseenkin eri mielta, alle 30-vuotiailla vastaavan prosenttiosuuden ollessa
46 % ja 31-50-vuotiailla 40 %. Ikaryhmien valinen ero ei kuitenkaan ollut tilastolli-

sesti merkitseva (p-arvo=0.664) (Kuvio 5).
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Asiakaskontaktien maara ja laatu eivat kuormita
minua kohtuuttomasti (%)
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Kuvio 5. Eri ikAryhmien kokemukset asiakaskontaktien méaran ja laadun kuormit-
tavuudesta.

Prosenttiosuuksia tarkasteltaessa ei-esimiesasemassa tyoskentelevista 15 % koki
asiakaskontaktien méaaran ja laadun kuormittavan heitda kohtuuttomasti, vastaavan
prosenttiosuuden ollessa esimiehilla 0 %. Ero ei kuitenkaan ollut tilastollisesti mer-
kitseva (p-arvo=0.057) (Kuvio 6).
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Kuvio 6. Eri asemissa tydskentelevien kokemukset asiakaskontaktien maaran ja
laadun kuormittavuudesta.
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6.3.2 Tydntekijoiden vaikutusmahdollisuudet

Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet tyéhénsa ovat olennainen osa tyon hallitta-
vuuden kokemusta. Tydntekijéiden vaikutusmahdollisuuksien osalta tarkasteltiin
neljaa vaitetta, jotka olivat 1) "osallistuminen tyoyhteisdni paatdoksentekoon on mah-
dollista”, 2) "kuinka paljon koet voivasi vaikuttaa tydtehtaviisi ja tyon sisaltoon”, 3)
"kuinka paljon koet voivasi vaikuttaa tydaikoihisi” seka 4) "kuinka paljon koet voivasi

vaikuttaa tyotasi koskeviin paatoksiin”.

Suurin osa vastaajista (62 %) oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta osal-
listuminen tydyhteison paatdksentekoon oli mahdollista. Noin joka viidennes (21 %)
ei ollut samaa eika eri mielta. Vajaa viidesosa (17 %) oli vaitteen toteutumisesta

jokseenkin tai taysin eri mielta.

Ikaryhmésséa 31-50-vuotiaat 28 % vastanneista koki tydyhteison paatoksentekoon
osallistumisen olevan mahdollista, vastaavan prosenttiosuuden ollessa muissa ika-
ryhmissa pienempi (alle 30-vuotiailla 15 % ja yli 50-vuotiailla 21 %). Ero ei ollut kui-

tenkaan tilastollisesti merkitseva (p-arvo=0.762) (Kuvio 7).

Osallistuminen tyoyhteisoni paatoksentekoon on
mahdollista (%)
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Kuvio 7. Eri ikaryhmien kokemukset tydyhteison paatoksentekoon osallistumi-
sesta.
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Selked enemmistd esimiehista (90 %) koki osallistumisen tydnyhteison paatdksen-
tekoon olevan mahdollista, kun taas ei-esimiesasemassa tytskentelevien keskuu-
dessa vastaava prosenttiosuus oli 60 %. Ero ei ollut kuitenkaan tilastollisesti merkit-

seva (p-arvo=0.100) (Kuvio 8).
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Kuvio 8. Eri asemissa tydskentelevien kokemukset tydyhteison paatoksentekoon
osallistumisesta.

Toiseksi tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien osalta tarkasteltiin tyontekijéiden
mahdollisuuksia vaikuttaa tyotehtaviinsa ja tyonsa sisaltoon. Vastaajista 42 % koki
voivansa vaikuttaa paljon tai melko paljon tyotehtaviinsa ja tyon sisaltéon. Jonkin
verran koki voivansa vaikuttaa 34 %. Reilu viidennes (22 %) puolestaan koki voi-

vansa vaikuttaa tyotehtaviinsa ja tyon sisaltoon vahan tai ei lainkaan.

31-50-vuotiaista vajaa puolet (45 %) raportoi voivansa vaikuttaa tyétehtaviinsa ja
tyon sisaltoon paljon tai melko paljon. Vastaava prosenttiosuus oli muissa ikaryh-
missa miltei samaa tasoa (alle 30-vuotiaiden keskuudessa 36 % ja yli 50-vuotiaiden
joukossa 43 %) eivatkad ikaryhmien véliset erot olleet tilastollisesti merkitsevia (p-
arvo=0.841) (Kuvio 9).
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Kuinka paljon koen voivani vaikuttaa tyotehtaviini
ja tyon sisaltoon (%)
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Kuvio 9. Eri ikdryhmien kokemukset tydtehtaviin ja tyon sisaltéon vaikuttamisesta.

Esimiehista 90 % raportoi voivansa vaikuttaa tyétehtaviinsa ja tyon sisaltéon paljon

tai melko paljon, samaisen prosenttiosuuden ollessa ei-esimiesasemassa tyosken-

televilla 40 %. Ero esimiesten ja ei-esimiesasemassa tyoskentelevien valilla oli ti-

lastollisesti merkitsevé (p-arvo=0.009) (Kuvio 10).
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Kuvio 10. Eri asemissa tydskentelevien kokemukset ty6tehtaviin ja tyon sisaltoon
vaikuttamisesta.

Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien osalta kolmantena tarkasteltiin tydntekijoi-

den mahdollisuuksia vaikuttaa tyoaikoihinsa, joihin koki voivansa vaikuttaa paljon

tai melko paljon yli puolet (54 %) vastaajista. Noin joka viidennes (21 %) koki voi-
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vansa vaikuttaa tyoaikoihinsa jonkin verran. Neljasosa (25 %) puolestaan koki voi-
vansa vaikuttaa tyoaikoihinsa vahan tai ei lainkaan. Eri ikédryhmien vastauksissa ei

ollut tilastollisesti merkitsevaa eroa (p-arvo=0.879) (Kuvio 11).
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Kuvio 11. Eri ikéisten kokemukset tydaikoihin vaikuttamisesta.
Kaikki esimiehet (100 %) raportoivat voivansa vaikuttaa tyoaikoihinsa paljon tai
melko paljon. Muussa kuin esimiesasemassa tyoskentelevien keskuudessa puolet

vastanneista (51 %) koki nain. Ero esimiesten ja ei-esimiesasemassa tyoskentele-

vien valilla oli tilastollisesti merkitsevé (p-arvo=0.035) (Kuvio 12).
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Kuvio 12. Eri asemissa tyoskentelevien kokemukset tydaikoihin vaikuttamisesta.
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Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien osalta neljantena tarkasteltiin tydntekijoi-
den mahdollisuuksia vaikuttaa tydtaan koskeviin paatoksiin, joihin raportoi voivansa
vaikuttaa paljon tai melko paljon l&hes puolet vastaajista (47 %). Jonkin verran koki
voivansa vaikuttaa 27 %. Melkein neljannes vastaajista (24 %) koki voivansa vai-
kuttaa tyotaan koskeviin paatoksiin vahan tai ei lainkaan. Eri ikdryhmien vastauk-

sissa ei ollut tilastollisesti merkitsevaa eroa (p-arvo=0.768) (Kuvio 13).

Kuinka paljon koen voivani vaikuttaa tyotani
koskeviin paatoksiin (%)
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Kuvio 13. Eri ikdryhmien kokemukset tydta koskevaan paattksentekoon osallistu-
misesta.

Kaikki vastanneet esimiehet (100 %) raportoivat voivansa vaikuttaa tyotaéan koske-
viin paatoksiin paljon tai melko paljon. Ei-esimiesasemassa tydskentelevien keskuu-
dessa néain koki alle puolet vastanneista (43 %). Ero oli tilastollisesti merkitseva (p-
arvo=0.010) (Kuvio 14).
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Kuinka paljon koet voivasi vaikuttaa seuraaviin
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Kuvio 14. Eri asemissa tyoskentelevien kokemukset tyota koskevaan paatoksente-
koon osallistumisesta.

6.4 Tyon ilon ja hallittavuuden valinen yhteys

Tyon ilon ja hallittavuuden vélisen yhteyden selvittdminen oli yksi taman tyon tarkoi-
tuksista ja tutkimuskysymyksista. Tydn yhtena hypoteesina oli, ettd tyon ilo ja hallit-
tavuus ovat yhteydessa toisiinsa. Naiden tyéhon liittyvien positiivisten tunteiden va-
lista yhteytta tarkasteltiin Spearmanin korrelaatiokertoimen avulla. Kaikki tydn hallit-
tavuuden elementit korreloivat tilastollisesti merkitsevasti tyon ilon kokemuksen
kanssa. Vahvin korrelaatio todettiin tyon ilon kokemuksen seka tyétehtaviin ja tyon

sisaltoon vaikuttamisen valilla (Taulukko 1).

Taulukko 1. Tyon ilon ja tyon hallittavuuden elementtien valinen korrelaatio.

Tyon ilon
Hallittavuuden elementit: @i
mus:
Vaikutusmahdollisuus ty6aikoihin 0.251*
Vaikutusmahdollisuus ty6tehtaviin ja tyon sisaltéon 0.470*
Vaikutusmahdollisuus ty6ta koskeviin paatéksiin 0.340*
Asiakaskontaktien maara ja laatu eivat kuormita kohtuuttomasti | 0.365*
Yleensa riittavasti aikaa tyon tekemiseen kunnolla 0.268*
Osallistuminen tydyhteisoni paatoksentekoon on mahdollista 0.304*

*Spearmanin korrelaatiokerroin, p<0.01
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6.5 Johtamisen yhteys tyodn iloon ja hallittavuuteen

Taman tyon tarkoituksena oli myo6s selvittaa, oliko hyvaksi koettu johtajuus yhtey-
dessa tyon ilon ja hallittavuuden kokemuksiin. Yksi tyon hypoteeseista oli, etta hy-
vaksi koettu johtajuus on yhteydessa tyon ilon ja hallittavuuden kokemuksiin. Ensin
tarkasteltiin johtamisen toteutumista yleisesti, kysymyksen "miten tyytyvainen olet
johtamiseen” kautta. Vastaajilta kysyttiin yleista tyytyvaisyytta johtamiseen siten,
etta vastausvaihtoehtoja oli viisi, erittain tyytyvaisesta erittain tyytymattomaan. Yl
puolet vastanneista (58 %) oli erittain tai melko tyytyvaisia johtamiseen. Lahes nel-
jasosa vastanneista (24 %) ei ollut tyytyvaisia eika tyytymattémia kokemaansa joh-
tamiseen. Vajaa viidesosa vastaajista (17 %) taas oli erittéin tai melko tyytymattomia

johtamiseen.

Suurin osa 31-50-vuotiaista (66 %) oli erittain tai melko tyytyvaisia johtamiseen, vas-
taavan prosenttiosuuden ollessa alle 30-vuotiailla 46 % ja yli 50-vuotiailla 55 %. Ero

ei ollut tilastollisesti merkitseva (p-arvo=0.368) (Kuvio 15).

Miten tyytyvainen olen johtamiseen (%)
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Kuvio 15. Eri ikaryhmien kokemukset johtamisesta.
Enemmisto esimiehista (90 %) raportoi olevansa erittain tai melko tyytyvaisia johta-

miseen. Ei-esimiesasemassa toimivista nain koki vahan yli puolet (56 %). Ero ei ollut

tilastollisesti merkitseva (p-arvo=0.370) (Kuvio 16).
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Miten tyytyvainen olen johtamiseen (%)
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Kuvio 16. Eri asemissa tydskentelevien kokemukset johtamisesta.

Myds tydn hallittavuuden ja johtamiseen kohdistuvan tyytyvaisyyden valista yhteytta
tarkasteltiin Spearmanin korrelaatiokertoimen avulla. Kaikki tyén hallittavuuden ele-
mentit korreloivat tilastollisesti merkitsevasti johtamiseen kohdistuvan tyytyvaisyy-
den kanssa. Vahvin korrelaatio todettiin johtamiseen kohdistuvan tyytyvaisyyden ja

tyoyhteistn paatoksentekoon osallistumisen valilla (Taulukko 2).

Taulukko 2. Tyon hallittavuuden ja johtamiseen kohdistuvan tyytyvaisyyden vali-
nen korrelaatio.

Tyytyvai-
Hallittavuuden elementit: Sy Jelries

miseen:
Vaikutusmahdollisuus tydaikoihin 0.414*
Vaikutusmahdollisuus tydtehtéviin ja tyon sisaltéon 0.401*
Vaikutusmahdollisuus tyota koskeviin paatoksiin 0.493*
Asiakaskontaktien maara ja laatu eivat kuormita kohtuuttomasti 0.401*
Yleensa riittavasti aikaa tyon tekemiseen kunnolla 0.319*
Osallistuminen tydyhteisdni paatéksentekoon on mahdollista 0.617*

*Spearmanin korrelaatiokerroin, p<0.01

Spearmanin korrelaatiokertoimella tarkasteltiin liséksi tyon ilon kokemuksen ja joh-
tamiseen kohdistuvan tyytyvaisyyden valista yhteytta. Tyon ilon kokemuksen ja joh-
tamiseen kohdistuvan tyytyvaisyyden valilla todettiin tilastollisesti merkitseva korre-
laatio (Taulukko 3).
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Taulukko 3. Tyon ilon kokemuksen ja johtamiseen liittyvan tyytyvaisyyden vélinen
korrelaatio.

Tyon ilon ko- Tyytyvaisyys

kemus: johtamiseen:
Ty0 tuottaa
iloa 0.356*

* Spearmanin korrelaatiokerroin, p<0.01
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tyon ilon ja tyon hallittavuuden kokemukset ovat keskeisia tyohon liittyvia positiivi-
sia tunteita. Opinnaytetydssa selvitettiin ja kuvattiin, miten nama kaksi tyohon liitty-
vaa positiivista tunnetta toteutuivat vanhustytn toimintaymparistoissa tyoskentele-
vien keskuudessa ja olivatko ne yhteydessa toisiinsa. Lisdksi selvitettiin, oliko hy-
vaksi koettu esimiesty6 yhteydessa tyon hallittavuuden ja tyon ilon kokemuksiin.

7.1 Tyon ilon kokemus

Opinnaytetyon tutkimustuloksina havaittiin tyon ilon kokemuksen toteutuvan hyvin
vanhustyon toimintaymparistdissa tyoskentelevien vastaajien keskuudessa. Enem-
mistd (76 %) vastaajista koki tyon ilon toteutuvan tyéssaan hyvin ja vain pieni osa
(5 %) koki sen toteutuvan huonosti. Tuloksissa havaittiin eri ik&ryhmien valilla tilas-
tollisesti merkitseva ero, jonka mukaan nuorimmassa ikaryhmassa koettiin tyén tuot-
tavan iloa huonommin kuin vanhemmissa ikaryhmissa. Tulokset ovat tyon ilon
osalta hyvin yhtenevaisia muun muassa Bordin (2019) raportoiman vanhustyon tut-
kimuksen kanssa. Opinnaytetyon tulokset heijastelevat myoés Tehyn tuoretta selvi-
tysté (2021) jonka mukaan alle 30-vuotiaista sairaanhoitajista jopa yli 70 prosenttia
on kuukausittain tai useammin harkinnut alan vaihtoa. Vuosittain tai harvemmin alan
vaihtoa on harkinnut 95 prosenttia nuorista tyontekijoista eli lahes jokainen alle 30-
vuotias sairaanhoitaja. Alhainen palkkataso, liian véh&ainen henkilokunta, tyén ar-
vostuksen puute ja henkinen kuormittavuus heikentévat alan vetovoimaa ja tyonte-
kijoiden sitoutumista. Tyon ilon yleisyytta vanhustyon toimintaymparistdissa voidaan
pitda yllattavanakin asiana, kun huomioidaan alan haasteet. Tyon iloa koetaan van-
hustyon ammattilaisten keskuudessa, vaikka ty6 on kiireista ja monin tavoin kuor-
mittavaa. Kenties tyon ilon |&hde I6ytyy tydyhteisdsta, tydn merkityksellisyydesta tai
siita, etta tyo ja siihen kohdistuvat odotukset ovat tasapainossa. Nuoremmat ikaryh-
mat voivat odottaa ty0lta erilaisia asioita, mika voinee omalta osaltaan selittaa va-
haisempaa tyon ilon kokemusta heiddn keskuudessaan. Vanhustyon alalla tyota
voidaan pitaa melko vakaana ja turvattuna. Tama varmuus ei valttamatta ole nuorille
tyontekijoille samanlainen arvo kuin esimerkiksi 1990-luvun lama-ajan kokeneille

vanhemmille ikaryhmille.
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Laura Pekkarisen (2021) tutkimuksessa tarkasteltiin julkisen alan (kunta, valtio ja
kirkko) tyontekijoiden tydhyvinvointia. Tulosten perusteella voidaan todeta, etta
vuonna 2020 julkisen alan tydntekijoista suurin osa (75 %) koki ty6sséan iloa ja in-
nostusta. Yli 90 prosenttia puolestaan koki tyénsad merkitykselliseksi. Lukuja voi-
daan pitaa todella korkeina, erityisesti COVID 19-pandemiasta johtuneiden poik-
keusolojen aikana. (Pekkarinen 2021, 15.) Kuitenkin tuloksista ilmeni nuorten tyén-
tekijoiden heikentynyt tydhyvinvointi ja vahentyneet tyon ilon ja innostuksen koke-
mukset. (Pekkarinen 2021, 25.) Vaikka Pekkarisen tutkimuksen kohderyhmana oli-
vat kaikki julkisen alan tydntekijat, eivat ainoastaan vanhustyén ammattilaiset, tu-
lokset ovat yhtenevaisia taman tyon tulosten kanssa. Voidaankin pohtia, onko ky-

seessa laajempi ilmio, joka ei koske ainoastaan vanhustyon alaa.

7.2 Tyo6n hallittavuuden kokemus

7.2.1 Tyomaara ja ajankaytto

Tassa tutkimuksessa tyon hallittavuuden elementteind tarkasteltiin tydmaaraa ja
ajankayttoa seka tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia. Ty6n tuloksista kavi ilmi,
ettd alle puolet vastaajista (40 %) koki ajan riittdvan tyon tekemiseen kunnolla. Yl
puolet vastanneista taas oli jokseenkin tai taysin eri mieltd ajan riittavyydesta. Tu-
lokset olivat hyvin samanlaisia asiakaskontaktien maaraa ja laatua tarkasteltaessa.
Tutkimukseen osallistuneista vajaa puolet (45 %) koki asiakaskontaktien maaran ja
laadun kuormittavaksi, mutta toisaalta lahes saman verran koki, etteivat asiakas-
kontaktit kuormittaneet heitd kohtuuttomasti. Tuloksista nousi siis vahvasti esille
kaksijakoisuus tydmaaran ja ajankayton kokemuksissa. Eri ikdryhmien tai eri ase-
missa tyoskentelevien keskuudessa ei havaittu tilastollisesti merkitsevia eroavai-
suuksia. Opinnaytetyon tulokset ovat samansuuntaisia Krogerin ym. (2018), Erkki-
lan ja Kankaan (2020), Perkio-Méakelan ym. (2021) sek& Rytkdsen (2018) tulosten
kanssa, vaikkakin kaikissa néissa tutkimuksissa todettiin kiireen ja tydmaaran ole-

van vanhustydssa vield suurempia kuin taman opinnaytetyon tuloksista ilmenee.
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7.2.2 Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet

Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet ovat keskeinen osa tyon hallittavuuden ko-
kemusta. Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia tarkasteltiin tassa tydssa muun
muassa paatoksentekoon osallistumisen ja tydaikoihin vaikuttamisen mahdollisuuk-

sien osalta.

Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia tarkasteltaessa parhaiten toteutui tydyhtei-
son paatoksentekoon osallistuminen, jonka koki mahdolliseksi yli 60 prosenttia vas-
tanneista. Heikoiten puolestaan toteutui tydaikoihin vaikuttaminen, silla neljannes
vastanneista koki, ettei voi vaikuttaa tydaikoihinsa. Kuitenkin yli puolet koki voivansa
vaikuttaa samaiseen asiaan. Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksissa havaittiin
kolme tilastollisesti merkitsevaa eroavaisuutta, joista jokainen liittyi tydasemaan:
esimiesten keskuudessa koettiin tyotehtaviin ja tyon sisaltéon, tydaikoihin seka
tyota koskevaan paatoksentekoon vaikuttamisen toteutuvan paremmin kuin koettiin
ei-esimiesasemassa tyoskentelevien keskuudessa. My6s Laaksonen (2008, 177-
178) totesi dementiayksikoiden tydntekijdille ja vastaaville hoitajille kohdennetussa
tutkimuksessaan, etté vastaavien hoitajien keskuudessa tyéhon vaikuttamisen seka
tyota koskevaan paatoksentekoon osallistumisen toteutui paremmin kuin tyonteki-
joiden keskuudessa. Laaksosen tulokset ovat siis samansuuntaisia taman tyon tu-
losten kanssa. Se, etta vanhustytssa esimiehet kokivat vaikutusmahdollisuuk-
siensa toteutuvan paremmin kuin tyontekijat, ei sinansa ole yllattava tulos. Esimie-
hen tydssa vaikutusmahdollisuuksia varmasti onkin enemman ja niitd voidaan myos
mahdollistaa paremmin esimiehille kuin vuoroty6ta tekeville tyéntekijdille. Olisi tar-
ke&dd, etta myds tyontekijdiden vaikutusmahdollisuudet tydhonsa lisaantyisivat, silla
ne ovat keskeinen osa tyon hallittavuutta ja vaikuttavat muun muassa tyontekijdiden
sitoutumiseen, kuten taman tyon teoriaosuudestakin kavi ilmi. (Vah&santanen ym.
2017, 35.)

Myo6s Rytkdsen (2018, 138) tutkimuksessa tarkasteltiin vanhustydn ammattilaisten
vaikutusmahdollisuuksia tyéhénsa, muun muassa tydaikoihin vaikuttamisen mah-
dollisuuksien osalta. Noin neljannes vastanneista koki voivansa vaikuttaa ty6-
aikoihinsa melko tai erittain paljon. Kolmannes puolestaan koki voivansa vaikuttaa
tyoaikoihinsa vain vahan tai ei lainkaan. Samaista aihetta tarkastelivat myds Perki6-

Mékeld ym. (2021, 35-45): vain noin viidesosa vastanneista kotihoidon tyontekijoista
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koki voivansa vaikuttaa tyopaiviensa pituuteen. Enemmist6 vastanneista (66 %) ei
kokenut voivansa vaikuttaa tyopaiviensa pituuteen. Puolet vastanneista koki voi-
vansa vaikuttaa tyovuorojarjestelyihin ja yli 70 prosenttia koki heid&n toiveensa huo-
mioitavan tyévuorosuunnittelua tehtdessa. Naiden aikaisempien tutkimusten tulos-
ten mukaan vanhustyon tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet ty6aikoihinsa olivat

vahaisemmat kuin tassa tutkimuksessa havaittiin.

Pekkarinen puolestaan tarkasteli kunta-alan tyontekijoiden, joihin osa vanhustyon
ammattilaisistakin kuuluu, vaikutusmahdollisuuksia tydhénsa. Suurin osa (60 %)
kunta-alan tyontekijoista oli tyytyvaisia tyohon liittyviin vaikutusmahdollisuuksiinsa.
Pekkarinen nostaakin tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet keskeiseksi keinoksi
edistaa heidan tybhyvinvointiaan ja korostaa vaikutusmahdollisuuksien tarkeytta
my0s poikkeusaikoina. (Pekkarinen 2021, 20.) Tulosten perusteella etenkin terveys-
alan tilanne nayttaytyi haasteellisena. Tyon henkinen ja fyysinen kuormittavuus ol
lisdantynyt, minka lisdksi vain puolet terveysalan tyontekijoista koki omaavansa vai-

kutusmahdollisuuksia tydhonsa. (Pekkarinen 2021, 25.)

7.3 Tyonilon, tyon hallittavuuden ja johtamisen valiset yhteydet

Taman tyon tarkoituksena oli my6s selvittad, olivatko tyon ilon ja tyén hallittavuuden
kokemukset yhteydessa toisiinsa seka oliko hyvaksi koettu esimiesty6 yhteydessa
tyon hallittavuuden ja tyon ilon kokemuksiin. Ensin tarkasteltiin vanhustyén ammat-
tilaisten kokemuksia johtamisesta yleisesti. Tuloksista kavi ilmi, etté lahes 60 % vas-

taajista oli tyytyvaisia johtamiseen vanhustydn toimintaymparistoissa.

JHL ja Tampereen yliopisto kartoittivat yhteistydssa toteuttamassaan tutkimukses-
saan vanhustyon ammattilaisten kokemuksia johtamisesta. Johtamista arvioitiin sen
eri piirteiden kautta. Tulosten mukaan johtajuuden piirteista parhaiten koettiin toteu-
tuvan tyoyhteison eteenpain luotsaamisen. Heikoimmat arviot annettiin tyontekijoi-
den tarpeiden huomioimisen ja positiivisen palautteen antamisen saralla. (Bordi
2019, 20.) Laaksonen (2008) puolestaan tarkasteli vaitoskirjassaan dementiayksi-
koiden tyontekijoiden ja vastaavien hoitajien kokemuksia johtajuudesta. Tulokset
osoittivat tyontekijéiden arvioivan johtamisen kokonaisuudessaan tyydyttavaksi, kun

taas vastaavat hoitajat arvioiden mukaan johtaminen oli hyvalla tasolla. (Laaksonen
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2008, 164-165.) Perkio-Makelan ym. (2021) tutkimuksessa vanhustyon ammattilais-
ten keskimaarainen arvio johtamisesta oli 3,4 vuonna 2020, arviointiasteikon ollessa
1-5. Edellisena vuonna vastaava luku oli 3,5. (Perki6-Méakela ym. 2021, 76.) Pek-
karinen (2021, 20) puolestaan tarkasteli laajemmin kunta-alan tyontekijoiden tyyty-
vaisyytta johtamiseen: kunta-alan tyontekijat olivat paasaantoisesti tyytyvaisia joh-
tamiseen (66 %). Edella esitetyt tutkimukset on toteutettu eri tavoin kuin tama tyo,
esimerkiksi kysymyksenasettelun osalta, joten tulosten vertailu on haastavaa. Tut-
kimukset kuitenkin kuvaavat sitd, miten ja millaisin tuloksin aihetta on aikaisemmin
tutkittu.

Tassa tutkimuksessa tyon ilo oli yhteydessa kaikkiin tyon hallittavuuden elementtei-
hin. Voimakkain korrelaatio todettiin tyon ilon seka tydtehtaviin ja tyon sisaltoon vai-
kuttamisen valilla. Lisaksi todettiin, ettd tyytyvaisyys johtamiseen korreloi tilastolli-
sesti merkitsevasti kaikkien tyon hallittavuuden elementtien kanssa. Voimakkain yh-
teys todettiin johtamiseen kohdistuvan tyytyvaisyyden ja tydyhteisén paatoksente-
koon osallistumisen valilla. My6s tyon ilon ja johtamiseen kohdistuvan tyytyvaisyy-
den valilla todettiin tilastollisesti merkitseva korrelaatio. Tiettavasti hyvaksi koetun
esimiestyon, tyon ilon ja tyon hallittavuuden kokemuksien vélisia yhteyksia ei ole
viime vuosina tutkittu vanhustydn toimintaymparistdissa. Muilla kuin vanhustyon
alalla tutkimusta on tehty, mutta se on viime vuosina painottunut ty6n ilon kasitteen
sijaan tyon imuun yhteydessa olevien tekijoiden tarkasteluun. Esimerkiksi Hakanen
ym. (2012, 37-38) tutkivat tyon imun kokemusta, jossa on todettu olevan runsaasti
yhtalaisyyksia tyon ilon kasitteen kanssa. Hakasen ym. mukaan tyon voimavarat,
kuten palveleva johtaminen, ystavallisyys tyopaikalla ja tydn monipuolisuus ja kehit-
tavyys seka tyon tuunaaminen selittivat merkittavasti tydon imun kokemusta. Myos
Méakeld ym. (2013, 47) totesivat lahijohtamisen ja tydn imun kokemuksen valilla ole-

van positiivinen yhteys.

Johtopaatoksena voidaan todeta, ettéd vanhustydssa koettiin tyon iloa, mutta koke-
muksessa oli ikaryhmittaista vaihtelua. Vaeston ja tydvoiman yha ikdantyessa nuo-
rimpien tyontekijoiden tyhyvinvointiin ja ty6hon sitoutumiseen tahtdéavat panostuk-
set ovat tarpeellisia. Julkisuudessa on viime vuosina kasitelty paljon milleniaalien ja
Y-sukupolven odotuksia tydtd kohtaan ja on tarke&a pohtia, miten heidéan sitoutu-

mistaan voidaan edistaa. Myos tyon hallittavuuden kokemukset vaihtelivat tassa
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tutkimuksessa; esimerkiksi vaikuttamismahdollisuudet tydhén olivat selvasti parem-
mat johtavassa asemassa olevilla kuin muilla tyontekijoilla. Lisaksi tama tutkimus
antoi viitteita siita, etta tyon ilo, tyon hallittavuuden eri elementit ja hyvaksi koettu
esimiesty6 ovat yhteydessa toisiinsa. Hyvaksi koetulla esimiestydlla ja johtamisella
voidaan edistaa ja tukea tyohon liittyvid positiivisia tunteita, jotka puolestaan ovat
yhteydessa tydhyvinvointiin, tydhon sitoutumiseen ja tyon tuloksellisuuteen. (Haka-
nen & Perhoniemi 2012, 48-49; Kauko-Valli & Koiranen 2010, 102-103.)

Vanhustydssa koettujen positiivisten tunteiden tutkimusta olisi tarke&a jatkaa. Van-
hustyd tulee julkisuudessa voimakkaasti esille negatiivisessa valossa, joten jat-
kossa tarvitaan enemman tietoa vanhustyon positiivista puolista sekd mydnteisista
tyon veto- ja pitovoimaan vaikuttavista tekijoista. Erityisen merkityksellista olisi tutkia
keinoja, joilla organisaatioissa voidaan kehittéaé ja edistaa edella mainittuja tekijoita.
Positiivisten tunteiden merkitykseen tyon, tydhyvinvoinnin ja tyéhon sitoutumisen
kannalta on viime aikoina havahduttu, mutta haasteena on juuri se, miten niita voi-

daan edistaa ja tukea kaytannossa.

7.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tama tutkimus tehtiin hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti, mika edistaa tutki-
muksen eettisyyttd, luotettavuutta ja tulosten uskottavuutta (Tutkimuseettinen neu-
vottelukunta (TENK) 2012, 6). Tutkimuksen luotettavuuteen liittyvat kasitteet relia-
biliteetti ja validiteetti. Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta eli tutkimuk-
sen tulee mitata sitd, mitd sen on tarkoitettu mittaavan. Reliabiliteetti puolestaan
tarkoittaa tulosten tarkkuutta. (Heikkila 2014, 27-28.) Tassa tutkimuksessa kaytettiin
kyselylomaketta, joka testattiin ennen tutkimuksen aloittamista ja soveltui hyvin tut-

kimusongelmien selvittamiseen.

Liséksi hyvaan tieteelliseen kaytantdon siséltyvat muun muassa eettinen ja tieteel-
lisen tutkimuksen kriteerien mukainen toiminta tutkimuksen joka vaiheessa, asian-
mukaiset |&hdeviittaukset seka tarvittavat tutkimusluvat. (Tutkimuseettinen neuvot-
telukunta (TENK) 2012, 6.)
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Tutkimusta varten haettiin tutkimuslupa SoteDialogit muutoksessa-hankkeelta. Ai-
neiston ollessa SoteDialogit muutoksessa-hankkeen kerddmaé, on kyseinen hanke
my0s rekisterinpitaja. Nain ollen hankkeella on tutkimuksesta tietosuojaseloste, eika
tama opinnayte edellyttanyt uutta tietosuojaselostetta. Kyselyyn vastaaminen pe-
rustui vapaaehtoisuuteen. Hankkeelta saatu aineisto on sailytetty tietoturvallisesti.
Vastanneet eivat ole tunnistettavissa kyselyn vastauksista. Kyselyn vastaukset on
raportoitu tarkasti. Aineisto oli kokonaisuudessaan laaja ja kansallisesti kattava,
mutta taman opinnaytetydn aineiston muodosti vain osa kyselyn vastauksista
(n=149). Tutkimusjoukko edusti vanhustyon ammattilaisia, mutta esimiesasemassa
heista tydskenteli pieni osa. Nain ollen tulosten yleistyttavyytta vanhustyon esimie-
hiin voidaan pitaa heikkona. Opinnaytetydssa tekstiviittaukset ja lahdeluettelo on

tehty Seindjoen ammattikorkeakoulun kirjallisten téiden ohjeistuksen mukaisesti.
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