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1 JOHDANTO

Olen tyoskennellyt lastensuojelun perhetytssa useamman vuoden. Lastensuojelun
perhetyd on varsin usein ennaltaehkdisyn sijaan korjaavaa tyota, silld usein
asiakasperheen ongelmat ovat jo ehtineet melko suuriksi. Kiinnostukseni on herattanyt
pitkakestoisen perhetyon rinnalle kehitetty neuvolan perhetyd, joka on luonteeltaan
lyhytkestoista ja silla on mahdollisuus lapsiperheiden ongelmien ennaltaehkdisyyn jo

varhaisessa vaiheessa.

Keskustellessani Jyvéskyldn kaupungin neuvolan perhetyontekijoiden esimiehen
kanssa mahdollisesta opinndytetyon tekemisestd, h&n nosti esiin ajatuksen l6ytaa
elementit, joista taytyy pitdd tydyhteisossa kiinni, ettd kaikilla on hyvéa tehda toita.
Tavatessani koko neuvolan perhetyon tiimin kanssa keskustelimme siitd, mika heille
olisi mieluisa aihe, josta voisin tehdd opinndytetyon. Talldin nousi tyon

kuormittavuuden mittaaminen heité eniten kiinnostavaksi aiheeksi.

Elékeikad ollaan koko ajan nostamassa, vaikka téalla hetkelld yhteiskunnassamme on
ongelmana saada nykyinen tydvéestd pysymaan toissd ja tyokuntoisena edes
nykyiseen elékeikddn saakka. Hyvinvointiyhteiskuntamme yllapitdmiseksi jokainen
tyontekija on térked. Kirjakaupoissa on saatavilla suuret maarat erilaisia
tyohyvinvoinnin ja terveen elaman kehittdmisoppaita, mutta harvassa tydyhteisossa on
aikaa kuitenkaan perehtyd asioihin syvemmin. Tavoitteenani on yhdistad tdiman paivén
tutkimustietoa tydyhteison ja yksittaisten tyontekijoiden hyvinvoinnista ja nostaa esiin
asiat, jotka yll&pitdvat ja monesti myds vahvistavat tyon imua. Tyon imussa oleva
ihminen nauttii tyostddn ja haluaa jatkossakin tehda tyonsa hyvin. Tyon imun
kokeminen ei ensisijaisesti tarkoita, ettd toissa on aina kivaa, vaan kivan ja hauskan
tunne syntyy ponnistelun ja onnistumisen seurauksena (Hakanen 2011, 19).
Mielekkaalta tuntuvassa tyossa tyydyttyvét riittavasti kolme perustarvetta: itsenéisyys,

yhteenliittyminen ja parjadminen (Hakanen 2011, 30).

Ty0ni etenee siten, ettd toisessa luvussa esittelen neuvolan perhety6td, joka on hyvin
pitkalle asiakkaiden vuorovaikutuksellista tukemista. Se vaatii tunnetydskentelyd, joka
kuluttaa paljon niin psyykkisia kuin fyysisidkin voimavaroja. lhminen kasittelee

tunteita seka fyysisesti ettd psyykkisesti ja tasta syysta tyontekijan on Kiinnitettava



huomiota omaan jaksamiseensa kokonaisvaltaisesti. (Vilén ym. 2008, 95.) Kayn
samassa luvussa lapi my6s muutosta tydelaméssa, silla siitd on tullut pysyva ilmio.
Organisaatiot, kuten myos Jyvaskylan kaupungin organisaatio, kehittyvat ja uudistuvat
tasaisella tahdilla. Uusia tydvalineitd, -tapoja ja yhteistydkumppaneita tulee koko ajan
lisdd ja asiakkaat ovat aina erilaisia. Muutoksessa selviytyminen on tavoitteellisen ja
tuloksellisen tyon elinehto. Sitoutuminen muutokseen edellyttdd keskustelua ja
mielipiteiden vaihtoa, osallistamista (Hyppénen 2007, 232).

Paivi Rauramo (2008, 16) toteaa, ettd ty6hyvinvointiin liittyva tutkimus ja julkinen
keskustelu ovat usein painottuneet erilaisiin tyépahoinvoinnin muotoihin. Monenlaiset
stressitekijat, esimerkiksi toiden ulkoistaminen, tyon epdvarmuuden lisd&dntyminen,
massiiviset irtisanomiset, tyduupumus ja stressioireet ovat olleet yleisesti toistuvia
termeja ja tutkimuksen kohteita. Ongelmiin keskittyvé lahestymistapa antaa kuitenkin
hédnen mielestddn yksipuolisen kuvan hyvinvoinnista tydssa, eikd se kuvaa
tyohyvinvoinnin edistdmisen keinoja. Rauramon mielestd julkisessa keskustelussa
sekd tyoelaman tutkimuksessa ja kehittdmisessé on tarkedd keskittyd jatkossa myds
tyon myonteisiin vaikutuksiin. Luvussa 4 kasittelen tyohyvinvointia ja tyon
kuormittavuutta seka niiden tutkimista ja Luku 5 on omistettu tyon imulle, jota Jari
Hakanen (2009) Tyoterveyslaitokselta on paljon tutkinut.

Luvussa 6 esittelen tarkemmin tyohyvinvointia yllapitavan itsearviointilomakkeen
kehittelyprosessia. Neuvolan perhetyon henkilokunnan kokemuksia tyostd ja
tyohyvinvoinnista selvitin SWOT-analyysilla. Pienen tydyhteison SWOT-analyysin

tuloksia en tule kasitteleméaén raportissani salassapitovelvollisuuden vuoksi.

Pentti Sydanmaanlakka (2006,16), henkil6stojohtamisen ammattilainen, Kirjoittaa, etta
tyontekijan omasta hyvinvoinnista huolehtiminen ei ole arjen kiireen keskelld
itsestddn selvad. TyoOhyvinvoinnin ja tyon imun teoriataustaan sekd neuvolan
perhetyon vahvuuksiin ja mahdollisuuksiin pohjautuvan, neuvolan
perhetyontekijoiden kanssa yhteistydssa kehittdmamme itsearviointilomakkeen
tavoitteena on kannustaa tyontekijdd ottamaan vastuuta omasta ja koko tydyhteison
hyvinvoinnista. Lomakkeessa korostetaan tydyhteison vahvuuksia ja mahdollisuuksia
ja tybéhyvinvointia heikentavat kuormitustekijat on muunnettu ratkaisukeskeisen

tavoitetilan muotoon. Itsearvioinnin jalkeen lomake on tarkoitettu purettavaksi



tyoryhman kanssa yhdessd, silla asioiden nostaminen keskusteluun ja yhdessa
késiteltdvaksi vahvistaa ty0yhteison avoimuutta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta seka
yhteisollistd identiteettid. ”Arviointiin pohjautuvan ajattelun tarkoituksena on parantaa
normaalia tapaamme tulkita, havaita ja ymmartéa toimintaamme ja ymparistéamme”
(Vataja 2009, 53). Vertaisryhmd, joka t&ssd tapauksessa on tyoryhmd, tarjoaa
parhaimmillaan sosiaalista tukea ja antaa yksilolle mahdollisuuden oppia (Seppanen-
Jarveld 2009, 49). Itsearviointilomaketta on tarkoitus my6s hyodyntéa

kehityskeskusteluissa.

2 NEUVOLAN PERHETYO JYVASKYLASSA

Neuvolan perhety6 on melko uusi eriytynyt tyémuoto ja sitd on tutkittu jonkin verran.
Tutkimukset ovat kohdistuneet l&hinnd asiakastyohon (vrt. esim. Huisko &
Kemppainen 2009). Tyo on pitkalti yksin tehtdvaa tyotd asiakkaiden kotona ja
asiakkaiden tilanteet vaihtelevat paljon. Neuvolan perhetyontekijét jarjestavat myos
vertaisryhméatoimintaa (esim. yksinodottavien aitien ryhmd). Tyontekijaltd vaaditaan
vahvaa ammattitaitoa ja joustavuutta erilaisista tilanteista selviytymiseen. TyoOntekijat
kohtaavat asiakkaita erilaisissa elaméntilanteissa ja tunnetiloissa ja vaikka
vuorovaikutuksellinen asiakastyd useimmiten on palkitsevaa, omalla persoonalla
tehtdva tyo voi olla myds raskasta ja kuormittavaa, joten tydyhteison tukimuodot

taytyy olla kunnossa.

Jyvéskyldssa neuvolan perhetyotd on tehty vuodesta 2005. Tydskentely alkoi
hankkeena, joka oli osa Sosiaali- ja terveysministerion kaynnistaméa Perhepalvelujen
kumppanuusohjelmaa, PERHE-hanketta. Tavoitteena oli kehittdd neuvolan kontekstiin
varhaisen tuen tyémuoto lastenneuvolaoppaan mukaisesti. Liséksi tavoitteena oli
siirtadd perhepalvelujen painopistettd korjaavasta tyosté ennaltaehkéisevaan, varhaiseen
tyohon. (Huisko & Kemppainen 2009.) Asiakkaat neuvolan perhety6lle ohjautuvat
seka aitiys- tai lastenneuvolan ettd lasten pdivéhoidon kautta. Myds monet muut
sosiaali- ja terveystoimen tyontekijat ohjaavat asiakkaita neuvolan perhetydhon.
Lapsiperheiden kanssa tyoskentelevilld aikuisilla on tdrked rooli motivoidessaan
perhettd neuvolan perhetydn asiakkaaksi. Perheet voivat myos itse hakeutua neuvolan

perhetyon asiakkaaksi.



Jyvéskyldssd neuvolan perhetyd on nykyisin osa kaupunkilaisten peruspalveluita,
mutta tyoyhteiso elédd edelleen muutoksessa. Jyvaskyldan kaupungissa ollaan vuoden
2013 alussa siirtyméssa uuden sukupolven organisaatioon (USQO), neuvolan perhetyén
henkil6kuntaméaarasta ei ole vield varmuutta ja toiminta jatkuu kokonaan uudessa

organisaatiossa, kun toimintansa aloittaa varhaisen tuen yksikko.

2.1 Vuorovaikutuksellinen tukeminen

Vuorovaikutuksellinen tukeminen termind kuvaa ty6t4, jossa tyontekija pyrkii
asiakkaan ymmartamiseen ja tdman tukemiseen. Neuvolan perhetydntekijoiden tyd on
hyvin pitkalle juuri vuorovaikutuksellista tukemista, johon kuuluu mm. kuuntelua,
kysymistd, selvittamistd, eleilla ja ilmeill& viestimistd, yhdessd toimimista ja tiedon
jakamista eli kaikkea sit4, mikd auttaa asiakasta l0ytdm&an omia voimavarojaan.
Vuorovaikutuksellisessa tukemisessa on tilaa kysymyksille ja hiljaisuudelle,
tekemiselle ja toimimiselle sekd asiakkaan tunteille ja ajatuksille. (Vilén ym. 2008,
11)

Asiakkaan oman eldmén asiantuntijuus ja tyontekijan asiantuntijuus kohtaavat
vuorovaikutustilanteessa. Asiakastilanteissa tyontekijalla on ammatillinen vastuu,
koska hénellda on asiantuntijuudessaan se osaaminen, joka mahdollistaa ammatillisen
kohtaamisen. Sosiaali- ja terveysalalla tyoskentely vaatii usein laajaa osaamista.
Asiantuntijuuteen kuuluu kyky yhdistad erilaista osaamista esimerkiksi palveluista,

vuorovaikutuksesta ja erilaisista diagnooseista. (Vilén ym. 2008, 78.)

Tiia Isokorpi (2004, 11) toteaa, ettd ihmissuhdety6 on suurelta osin vuorovaikutusta ja
toisen ihmisen l&hellda olemista. Lahelld oleminen, sekd henkinen ettd fyysinen,
aiheuttaa sen, ettd tunteet tiivistyvat ja siirtyvat helposti ihmisesta toiseen. Siirtyminen
asiakassuhteesta toiseen voi kuluttaa tyontekijan voimia, silld virittdytyminen aina
uudelleen eri asiakkaan tunteille ja kuormittavien tilanteiden rakentava kasittely on

raskasta.

Vuorovaikutustydssd ihmisen on tarkeétd pystya ottamaan vastuuta omista teoistaan ja

ajatuksistaan. Persoona on ammattiauttajan tyovéline ja oman persoonan tunteminen,



hallitseminen ja hoitaminen on tarkedd. Asiantuntijuudessa on persoonan lisaksi
mukana tydrooli. Ihmisen yrittdessd sovittautua ulkoapdin annettuun tydrooliin, hén
voi kokea olevansa roolinsa vanki. Ulkoapdin annettua tyoroolia ei voi sisdistda
kokemuksellisesti, jolloin asiantuntijuus alkaa kehittyd rutiineista ja ulkoisesta
osaamisesta. Oleellista sosiaali- ja terveysalan ammattilaiselle on itsetuntemus ja kyky
hyodyntdd persoonallisuutta vuorovaikutuksessa siten, ettd se johtaa asiakkaan
kokemukseen voimaantumisesta. Tyontekijan tyoskennellessa objektiivisesti ei
tarvitse luopua persoonasta ja omasta kokemusmaailmasta vaan huomioida ne
vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutustydssa tarvitaan niin rauhallisia, ravakaitd, hiljaisia
kuin puheliaitakin tyontekijoita. (Isokorpi 2004, 16 — 17; Vilén ym. 2008, 79.)

Sosiaali- ja terveysalalla vuorovaikutus on tavoitteellista ja pyrkii asiakkaan
parempaan hyvinvointiin ja eldmanhallintaan. Tyontekijdn ja asiakkaan vélisessa
vuorovaikutuksessa tyontekijdn on huomioitava, ettd vuorovaikutusta maarittelevét

aina ensisijaisesti asiakkaan tarpeet eivatka tyontekijan tarpeet. (Vilén ym. 2008, 87.)

2.2 Tunteet vuorovaikutustydssa

Ihmisen herkkyyttd havainnoida toista ja vastata tamén tarpeisiin Kkutsutaan
sensitiivisyydeksi. Vuorovaikutustydssd on tarkeatd, ettd tyontekija pystyy
virittdytymaan asiakkaan tunnetilaan ja jakamaan sen hénen kanssaan. Tyontekija ei
kuitenkaan voi ottaa asiakkaan tunnetta itselleen niin, ettd se estdd hantd nakemasta
asiakasta syvallisesti. (Vilén ym. 2008, 81.) Isokorpi (2004, 19) puhuu tunneélysta
ihmissuhdeammateissa, kyvystd havaita ja hallita sekd omia ettd muiden tunteita ja

ottaa tunteista oppia ajatteluun.

Empaattinen tyontekija kykenee huomioimaan asiakkaan tunteet, jolloin asiakas kokee
tulevansa kuulluksi ja ymmérretyksi. Empaattisuus edellyttaa, ettd tyontekija pystyy
kasittelemdidn sekd omia tunteitaan ettd asiakkaan tunteita mahdollisimman
syvéllisesti. Empatia lievittdd asiakkaan stressia ja luo turvallisuutta. Tyontekijalla ei
saa kuitenkaan olla asennetta "Kyll4& mind tiedan, miltd sinusta tuntuu”, silla jos
tyontekija ei pysty hyodyntdamé&&n empatian todellista tavoitetta eli pyrkimysta
asiakkaan  tilanteen = ymmértdmiseen voi  empatia  kadantyd  asiakkaan

kokemusmaailmassa alistamiseksi. Ellen K. Baker (2005,121) toteaakin teoksessaan



Tyovéalineend oma persoona, ettd “on melkoinen taidonndyte olla samanaikaisesti
emotionaalisesti virittdytynyt potilaan tilanteeseen ja yll&pitdd yhteytta itseen, olla
tietoinen sisdisestd reaktiostaan ja ymmartdd sitd”. (Baker 2005, 121; Isokorpi
2004,16; Vilén ym. 2008, 81 — 82.)

Vuorovaikutustyossa tunteiden hallinta on sitd, ettd tyontekija osaa kéyttédd tunteita
omia tavoitteita ja padmaaria palvelevalla tavalla; Jos tyontekijalld on esimerkiksi
tavoitteena ymmartaa asiakasta ja auttaa tatd ymmartdmaan hanen omaa tilannettaan ja
tekemadn sen johdosta ratkaisuja eldmassaan, tyontekijd osaa keskittyd asiakkaan
tiedon ja ymmérryksen etsimiseen, vaikka ep&varmuudentunne tuntuisikin
tyontekijasta itsestaan siind tilanteessa hankalalta. Tunteitaan hallitseva tyontekijé
pystyy sietdméan epdvarmuudentunnetta, koska asiakkaan tilanteen helpottaminen ja
oma oppiminen tuottavat ponnistelujen jalkeen siséisen mielihyvan tunteen. (Isokorpi
2004, 21.)

Ihmisten erilaisuus tuo vuorovaikutukseen sek& rajoituksia ettd mahdollisuuksia.
Toisen ihmisen ymmartdminen tdydellisesti on mahdotonta, mutta kun hyvaksyy
tdman mahdottomuuden, voi alkaa n&hd& asioita uusista nakokulmista ja avartaa

omaakin ajattelutapaansa. (Isokorpi 2004, 64.)

Tunnetilaa, jossa ihminen ei pysty olemaan empaattinen, kutsutaan kyynisyydeksi.
Kyynisyys ilmenee mm. toisen ihmisen ylépuolelle asettumisena, toisen tarpeiden ja
tunteiden ohittamisena. Kyynisyys voi olla seurausta uupumuksesta tai liiallisesta
kuormittumisesta joko tyo- tai yksityiselamassa. (Vilén ym. 2008, 83; Isokorpi 2004,
25.)

2.3 Muutokset tydelamassa

Taman péivan tydeldamaéssa eletddn lahes jatkuvassa muutoksessa. Myds Jyvaskylan
kaupungissa ollaan ensi vuoden alusta siirtymassa Uuden sukupolven organisaatioon.
Muutos edellyttdd kaikilta organisaatiossa tydskenteleviltd yksil6ilta ja yhteisoilta
sopeutumista ja uudistumista. Jos muutoksia alkaa tapahtua liikaa, ihminen kokee

turvattomuutta ja varsinkin ylhaaltd ohjatussa muutoksessa muutosvastarinta on
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todennakdista. ”Muutosvastarinta on luonnollinen osa ihmisen kayttaytymista”, toteaa
Rauramokin (2008, 87).

Yksi yleisimpid muutostilanteita on organisaatiorakenteen muutos, jolloin muutoksia
tapahtuu esimerkiksi henkildiden vastuualueissa, tyotehtévissd, esimies-alaissuhteissa
ja fyysisessa ymparistossad (Hyppanen 2007, 221). Muutos on samanaikaisesti seka
myonteinen ettd kielteinen kokemus; Se on uuden luomista ja monista tutuista asioista,
suhteista ja jarjestelmistd luopumista. Muutokseen kuuluu kolme vaihetta, jotka ovat
luopuminen, kaaos/valivaihe ja uuden alku. Erityisen térkedd muutostilanteessa on
hyvin suunniteltu ja toteutettu viestintd. Tydyhteisossd on tarkeédtd yhdessé esimiehen
kanssa my06s miettid, mitd muutos merkitsee ja ”vanhasta luopumiseen” on hyvé antaa
aikaa. Muutos tuo mukanaan monenlaisia tunteita ja ndiden tunteiden tyéstdminen on

tarkeata tutussa tydryhmaéssa. (Rauramo 2008, 89.)

Muutoksen keskelld esimiehen lasn&ololla ja viestinnélld on suuri merkitys ihmisten
jaksamiselle ja hyvinvoinnille. Usein todellinen muutos koskee vain joitakin asioita,
mutta se saa valtaosan huomiosta. Muutos aiheuttaa henkilostélle monenlaisia
kysymyksid, joihin he kaipaavat vastauksia ja perusteluja. Kaikista muutoksista on
parasta tiedottaa henkilostdd mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Esimiehen
pystyessd kuvaamaan, mihin laajempaan kokonaisuuteen muutokset kytkeytyvat,
yksittdisen tyontekijan on helpompi hyvdksyd myds omaan tyohonsa liittyvét
muutokset. Muutoksessa esimieheltd odotetaan karsivéllisyyttd, tukea ja ohjausta.
Aina pelkkd esimiehen tuki ei riitd ja talléin on tarkedtd olla yhteydessa
henkiléstbammattilaisiin tai tyoterveyshuoltoon. (Hyppanen 2007, 231 - 232.)
Neuvolan perhetyd on tulevassa Uuden sukupolven organisaatiomuutoksessa hyvéssa
asemassa siltd osin, ettd lahiesimiehen alaisten maara tulee véhenemaan. Talloin
esimiehelle mahdollistuu entistd parempi neuvolan perhetyon asioihin paneutuminen

ja kehittdminen ja tyontekijoilla on parempi mahdollisuus saada tukea esimiehelt&én.

Henkilostod voi motivoida muutokseen antamalla heille sekd tietoa, ettd tunteisiin
pohjaavia  argumentteja  esimerkiksi  siitd, miksi uusi on  parempi,
kustannustehokkaampi tai laadukkaampi. Motivaatiota voidaan parantaa kaymalla l&pi
nykytilanteen puutteita ja ristiriitoja sekd luomalla osallistumismahdollisuuksia

muutoksen suunnitteluun ja toimeenpanoon. (Hyppéanen 2007, 232.)
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Sitoutuminen muutokseen edellyttdd keskustelua ja mielipiteiden vaihtoa,
osallistamista. Henkilostolla tulee olla mahdollisuus esittdd kysymyksia ja
vastavéitteitd. Silloin tieto alkaa muuttua ymmarrykseksi; Perustelujen ja uusien

nékokulmien avulla tieto muovautuu omaksi késitykseksi. (Hyppéanen 2007, 232.)

Jokainen ihminen kokee ja ymmartdd muutoksen eri tavoin. Tyontekijdn asema
organisaatiossa vaikuttaa suhtautumistapoihin. Olennaisinta yksilolle on se, kokeeko
hé&n muutoksen uhkana itselleen. Luopuminen ja irtautuminen vanhasta tekee
muutoksen vaikeaksi ja tunteet ovat vahvasti l4snd. L&hiesimies joutuu sietdmé&én
epavarmuutta ja ottamaan vastaan luonnollista muutosvastarintaa eri suunnista. Riitta
Seppanen-Jarveld (2009) toteaa, ettd "epdvarmuudensieto ja puolustusmekanismit ovat
yksil6llisid ominaisuuksia ja kyvykkyyksid, mutta myos tydyhteisén on mahdollista
rakentaa itselleen kykyéa késitell& muutoksia. Ty0Oyhteisol&htoisen
prosessikehittdmisen olennainen l&htokohta on juuri se, ettd moni&aninen omaa
toimintaa tutkiva ja arvioiva kehittdmiskulttuuri luo perustan, jonka avulla muutokset

voidaan ottaa haltuun.” (Seppéanen-Jarvela 2009, 37.)

2.4 Vertaisuus tyoyhteisossa

Yhteenliittyminen on yksi psykologisista perustarpeista (Hakanen 2011, 30).
TyOyhteisd voi vahvistaa yksiloiden kuulumista ryhmé&an vertaistyoskentelylld ja
samalla luoda omaa yhteisollista identiteettid. Vertaisryhma tarjoaa parhaimmillaan
sosiaalista tukea ja antaa yksilolle mahdollisuuden oppia. Télléin voidaan puhua
reflektiivisesta tyootteesta tai tutkivasta ja kehittdvasta ammattilaisuudesta, jolloin on
tarkeatd pystya tarkastelemaan omaa toimintaansa kriittisesti ja puntaroimaan sen
taustalla olevia periaatteita, oletuksia ja uskomuksia. (Seppénen-Jarveld 2009, 49.)

Vuorovaikutuksella on kehittdmisessé tarked merkitys: kommunikointi mahdollistaa
jakamisen ja palautteen saamisen ajatuksista, tunteista ja kokemuksista.
”Arkipaivéisten kokemusten &aneen lausuminen tekee ne merkityksellisiksi. Kun
yksityinen kokemus jaetaan, tulee kokemuksesta péteva niin kuulijoille kuin
henkil6lle itselleenkin. Kollektiivisen itsereflektion avulla yksityisida kokemuksia

voidaan tarkastella osana laajaa viitekehystd. Parhaimmillaan on kysymys prosessista,
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jossa yksilo tai tydyhteiso voi peilata itseddn muita vasten, muokata ndkemyksidan ja

lisétd omaa itseymmarrystéan.” (Seppanen-Jarvela 2009, 49.)

3 TYOHYVINVOINTI

Tyo0terveyslaitos médrittelee tyOhyvinvoinnin seuraavasti: tyd on mielek&std ja
sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistavassa seka tyduraa tukevassa tydymparistdssa ja
tyoyhteisdssa (Tjader 2011). Tyontekijan tyéhyvinvointia edistdd hanen kokemansa
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsd. Tutkimuksien mukaan tydnhallinnan puute
on yksilon terveydelle yhtd suuri haitta kuin suomalaiset kansantaudit tai huonot
elintavat. Tyonhallinta pitdd sisalladn mahdollisuuden osallistua ja vaikuttaa
tyOyhteisdssa tyotd koskevaan péatoksentekoon, kuten esimerkiksi tyon siséltdihin ja

tyomenetelmiin. (Suhonen 2004, 50.)

Tyohyvinvoinnilla on kauaskantoiset vaikutukset moniin tyéeldmén alueisiin ja
tyohyvinvoinnista huolehtimiselle on monta syyté:

- tuottavuus, tuloksellisuus, laatu

- kustannussaastot

- lain velvoitteet

- yhteiskuntavastuu, etiikka

- tybnantajakuva

- inhimillisyys. (Rauramo 2008, 18.)

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen tydyhteisossd on tarked osa johtamisen kokonaisuutta ja
paivittdista toimintaa. Voidakseen johtaa tyOhyvinvointia, pitdd sitd myos voida
arvioida, mika taas edellyttdd henkil6ston tilan seurantaan sopivaa monipuolista
mittaristoa ja pitkajanteistd tyotd. Taloudellisten mittareiden liséksi taytyy olla myos
henkilostod kuvaavia mittareita, jotka voivat kuvata esimerkiksi ajankdyton,
tyosuhteen, terveyden, yhteisollisyyden ja tuloksellisuuden mukaan. Kun henkildston
tilasta ja kehityksestd kootaan tilastotiedot, on mahdollista kehittda
henkilostopadomaa jarjestelmallisesti. (Rauramo 2008, 19.)
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3.1 Tyon kuormittavuus

"Tyon vaatimuksia nimitetddn kuormitustekijoiksi ja niiden vaikutusta ihmiseen
kuormittuneisuudeksi. Henkiseen kuormittumiseen vaikuttaa kaikki tydhon siséltyvat
vaatimukset ja erilliset kuormitustekijat yhdessa. Ihminen vaikuttaa myods itse

kuormittumiseensa esimerkiksi tyétapojen valinnalla.” (Tydsuojeluhallinto 2010.)

Tyon kuormittavuuden mittaamista tarvitaan, koska tydeldman muutosten,
tietoyhteiskunnan uusien haasteiden ja kasvavan kilpailun vuoksi saattaa tydyhteisojen
- tyontekijoiden, tyonantajien, suunnittelijoiden, esimiesten tai henkiléstohallinnon —
késitys kohtuullisesta ja tyohyvinvointia sek& synnyttavastd ettd turvaavasta
kuormituksesta hamartya. (Parvikko 2002, 5.)

Kuormittuneisuus liittyy
- tyon sisaltoon
- tybn maaréan ja laatuun
- tybyhteison toimintatapoihin
- yksilon ja ympériston yhteisvaikutukseen
- yksilon ominaisuuksiin seka

- yhteiskunnallisiin tekijoihin.

Liiallinen kuormitus véhentdd ty6hyvinvointia ja heikentdd tyon laatua ja liian
vahdinen kuormitus taas vahentdd tyomotivaatiota ja lisdd syrjaytymisen riskida.
(Parvikko 2002, 5.)

Psykososiaalinen kuormitus on lisddntynyt yhteiskunnassamme monien muutosten
myo6tad viime vuosikymmenind. Tyon ja kiireen hallinta, tyon mielekkyyden ja
vaikutusmahdollisuuksien lisdédminen sekd hyvén tyoilmapiirin vahvistaminen ovat
Paivi Rauramon (2008, 55) mukaan keskeisid toimenpiteitd psykososiaalisen
hyvinvoinnin edistdmisessd. Omaa tyoroolia voi kehittdd jaksamista tukevaksi
kyseenalaistamalla, mika tyoroolissa ei luonnistu, mikd vie voimia ja mika auttaa
kohtaamaan haasteita (Vilén ym. 2008, 79).
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3.2 Tyo6hyvinvoinnin portaat

Tyo6hyvinvoinnin portaat — viisi vaikuttavaa askelta, on P&ivi Rauramon (2008)
tyohyvinvoinnin kestavaan kehittdmiseen soveltuva toimintamalli, jonka taustalla on
Abraham  Maslowin  motivaatioteoria.  Maslowin vuonna 1943 julkaistu
motivaatioteoria perustuu ajatukseen, ett4d ihmisen tarpeet muodostavat hierarkian,
jossa ylimpéna tavoitteena ja eettisend ihanteena on itsensd toteuttamisen motiivi,
aidoin inhimillisen toiminnan voimanlédhde. Ihmisen motivaatio ei riitd tyydyttdmaan
seuraavan portaan tarpeita ennen kuin edellisen portaan tarpeet on tyydytetty. Toisin
sanoen vallitseva tarve, kuten esimerkiksi nalk& hallitsee ihmisen kayttaytymistd. Kun
nélkd on tyydytetty, herd4 seuraavan tason tarve dominoimaan tietoista el&maa.
(Rauramo 2008, 29.)

Tyo6hyvinvoinnin portaat jakautuvat viidelle tarpeelle. N&ité tarpeita ovat tyontekijan
nakokulmasta
1. Psyko-fysiologiset perustarpeet: terveelliset elintavat
2. Turvallisuuden tarve: turvalliset, ergonomiset ja sujuvat ty6- ja toimintatavat
3. Liittymisen  tarve:  joustavuus, erilaisuuden  hyvéksyminen ja
kehitysmydnteisyys
4. Arvostuksen tarve: aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja
kehittdmisessa
5. Itsensad toteuttamisen tarve: oman tyon hallinta ja osaamisen yll&pito
(Rauramo 2008, 27.)

Silloin  kun halutaan saada organisaatiossa aikaan pitkdaikaisia muutoksia,
tydhyvinvoinnin portaat ovat hyva apuvaline. Mallin kehittdmisen tavoitteena oli
I0ytaé tyohyvinvoinnin taustalla olevia tekijoita ja toimintamalleja pitk&janteisen ja
suunnitelmallisen kehittdmistoiminnan tueksi. Rauramo (2008) kuvaa Kkirjassaan

ihmisen elamaa ja tarpeita hyvin perusteellisesti. (Rauramo 2008, 34.)

3.3 Terveydesta huolehtiminen

Pysyakseen terveend ihmisen elimistfa tulee haastaa ja kuormittaa. Aivot, hermosto,

luut, lihakset seka verenkierto- ettd hengityselimistd tarvitsevat terveyttd edistdvaa
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kuormitusta. "Tyo0 ei saa olla tekijalleen liian raskasta, yksipuolista tai vaikeaa, muttei

lilan kevyttd tai helppoakaan.” (Rauramo 2008, 37.)

Vuorovaikutuksellinen tukeminen vaatii tunnetydskentelyd, joka kuluttaa paljon niin
psyykkisia kuin fyysisidakin voimavaroja. Ihminen kasittelee tunteita seka fyysisesti
ettd psyykkisesti. Tastd syystd tyontekijdn on Kkiinnitettdvd huomiota omaan
jaksamiseensa kokonaisvaltaisesti. (Vilén ym. 2008, 95.)

Vuorovaikutustyossa tydvalineend on oma persoona ja tyd voi antaa paljon, mutta silti
tyontekijan ensisijainen voiman lahde on hén itse ja hdnen oma eldménsa. Tyontekijan
uusiutuminen ja voimien kerd@minen vapaa-ajalla on téarkeatd; Omaan eldméan on
panostettava ja annettava aikaa itselle ja l&heisille. Riittdvan laaja sosiaalinen verkosto
ja toimivat ihmissuhteet ilman ammattiroolin tuomia odotuksia auttavat tyontekijaa
unohtamaan tyon ja siihen liittyvat paineet. Onnistumisen kokemukset my0s vapaa-
ajalla ovat voimia lisdédvia. (Baker 2005, 91 — 92; Vilén ym. 2008, 97.)

Palautumisen tarkeydestd puhuu myds Esa Pohjanheimo (2012, 276 - 277);
Palautuminen sekd tyota jaksottamalla tydajan puitteissa, ettd tyon ulkopuolella,
vapaa-ajalla on tarkeatd. H&n mainitsee nelja tekij&é, jotka ovat avainasemassa tyon
aiheuttamasta kuormituksesta palautuessa: 1. Irtautuminen ty6hon liittyvista
negatiivisista ajatuksista. Jos tdma ei onnistu, vaikka tyOpaivd on jo paattynyt,
esimerkiksi liikunta, perhe ja harrastukset usein auttavat viemaan ajatukset muihin
asioihin. 2. Mielekds ja onnistunut toiminta tyon ulkopuolella. Tdmé& tarkoittaa
toimintaa, joka tuottaa onnistumisen ja tyydytyksen kokemuksia vapaa-ajalla, kuten
esimerkiksi vapaaehtoistyd tai kuorolaulu. 3. Matalan aktiivisuuden aika.
Palautumisen kannalta on térkeatd valilla vain olla, rentoutua ja laiskotella. 4. Tunne
vapaa-ajan hallinnasta. Oman vapaa-ajan saattaa tayttaa elaméantilanteestaan riippuen
laheisistddn huolehtimalla tai erilaisilla luottamustehtévilld, jolloin todellinen oma
vapaa-aika jaa vahaiseksi. Tasta syystd on tarkedtd muistaa, ettd lapsille voi joskus
hankkia hoitajan ja sairaan ladheisen hoidonkin voi antaa riittdvan usein sijaiselle

hyvalla omalla tunnolla.

Tyoterveyslaitoksen (2011) mukaan tyoikaisten suomalaisten tyokykya ja terveyttéd

heikentdvat liikunnan puute, epéaterveellinen ruokavalio, tupakointi ja liiallinen
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alkoholin kaytto seka mielenterveysongelmat; Jokaisen ihmisen henkilokohtaiset
valinnat vaikuttavat omaan, tyOtovereiden ja ldheisten hyvinvointiin. (Vrt. Baker
2005, 107.)

Rauramo (2008, 61) on listannut Kkirjassaan Maslowin terveyden kulmakivet
seuraavasti:
1. Nuku n. 7-8 tuntia.
Huolehdi puhtaudestasi ja siisteydestasi.
Venyttele, harrasta joogaa.
Kévele tai harrasta muuta litkuntaa v&hintdan 20 minuuttia joka péiva.
Nosta painoja.
Syo kunnolla, valta tupakointia, ladkkeité ja alkoholia.
Pitaydy yhteen seksikumppaniin.
Nauti luonnosta.
Rukoile.

10. L6yda siséltod elaméén ja pida hauskaa!

© © N o g &~ DN

Itsestddn huolehtimista on mielestani hyva ldhted miettim&&n ndistd hyvin 2000-
luvullekin sopivista terveyden kulmakivistd. Ne huomioivat ihmisen hyvinvoinnin

monipuolisesti, niin fyysisesti, psyykkisesti kuin sosiaalisestikin.

TyOuupumukseksi nimitetddn uupumusoireyhtymad, joka kehittyy usein hiljalleen ja
joka liittyy voimavaroja kuluttavaan tyohon tai eldmantilanteeseen. Pitkaan jatkunut
stressi voi johtaa uupumukseen joka ilmenee seka fyysisend ettd psyykkisend
vasymisend ja ne voivat johtaa vakaviin fyysisiin ja psyykkisiin sairauksiin. (Vilén
ym. 2008, 99.)

3.4 Tyobssa jaksamisen ohjelma

Tassé ja seuraavassa (3.5) kappaleessa esittelen kahta hanketta, jotka ovat tutkineet ja
edistdneet suomalaisen tydelamén hyvinvointia. Ensimmainen hanke on 2000- luvun
alusta ja toinen hanke on uusi, vuonna 2011 paattynyt TEDI-hanke. Molemmissa
hankkeissa oli tavoitteena kokonaisvaltainen hyvinvoinnin sekd tydkyvyn

yllapitdminen ja edistdminen.
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Tyossa jaksamisen ohjelma oli hallituksen hanke, joka alkoi vuonna 2000 ja kesti
vuoden 2003 loppuun. Sen tarkoituksena oli edistdd ja yllapitdad tyokykya ja
hyvinvointia tyopaikoilla. Ohjelman tavoitteena oli parantaa tydssé selviytymisen
edellytyksia yksilon elinkaaren ja tyduran kaikissa vaiheissa siten, ettd tyon tekeminen
olisi osa hyvinvointia. Ohjelman avulla pyrittiin lisédmé&an yksildiden mahdollisuuksia
jaksaa tydeldmaéssa ja jatkaa tyouraansa pidempaan. ( Notkola 2002, 5.)

Jaksaminen on Tydssa jaksamisen ohjelmassa nahty laaja-alaisesti. Tyohyvinvoinnin
ja henkisen jaksamisen kannalta olennaisiksi tekijoiksi on nimetty tyGyhteison
toiminta ja kehittdminen, tyoympdristd ja tyoolot, tyon hallinta, osaaminen ja
ammattitaito, tyGaikajarjestelyt sek& oma fyysinen ja psyykkinen terveys. Esiin on
nostettu myos tyon ja perheen yhteensovittaminen ja arvojen merkitys jaksamiselle.
(Notkola 2002, 5.)

Useamman eri ministerion alaisuudessa toteutettu Hyvien kaytantojen vaikuttavuus —
tutkimus, oli osa Tyodssd jaksamisen ohjelmaa. Hyvien kéytantdjen vaikuttavuus —
tutkimuksen pdaatavoitteena oli selvittdd jo toteutettujen ja raportoitujen hyvien
kéaytantojen vaikuttavuutta tyossa jaksamisen kannalta. Tdssé tutkimuksessa hyvilla
kaytannagilla tarkoitettiin sellaisia organisaation toimintatapoja, jotka edesauttoivat
tyossd selviytymistd ja helpottivat yhteistydn sujumista. Hyvien kaytantojen
vaikuttavuutta tyossa jaksamiseen Kartoitettiin kokonaisvaltaisesti. Arvioinnissa
kuvattiin myos kaytettyjd menetelmié ja kehittdamisvélineitd, arvioitiin menetelmien
innovatiivisuutta ja selvitettiin ohjelmien pysyvyytta ja siirrettdvyytta toisille
tyopaikoille. Tehdyssd selvityksessa Kkiinnitettiin huomiota siihen, miten hyvien
kéaytantdjen kokemuksia voidaan soveltaa muissa tydyhteisoissa ja mitd valmiuksia
tyoyhteisoilta edellytetd&n kehittamishankkeita kaynnistettdessa. (Notkola 2002, 5 —
6.)

Hankkeen yhtend osapuolena oli Johtamistaidon opisto, jonka kehittdmid mittareita
tyotyytyvaisyydestd, tyoryhman ilmapiiristd, organisaatioilmapiiristd ja esimiehen
johtamistyylistd kaytettiin tyohyvinvoinnin mittaamiseen. Naille mittareille on

yhteistd, ettd niissd@ korostuvat luottamuksen, avoimuuden ja yhteistydhakuisuuden
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arvot. N&ma arvot ovat toistuvasti kyenneet erottelemaan toisistaan yhteistyon

tasoltaan hyvié ja huonoja tydyhteiséja. (Notkola 2002, 15.)

Hyvien  kaytantdjen  vaikuttavuus  -tutkimuksessa ty6ssa  uupumista ja
kuormittuneisuutta mitattiin  tyéhon liittyvien haittatekijoiden kokemisen ja
stressioireiden avulla. Ndma ulottuvuudet on Johtamistaidon opiston mittareihin otettu

Tyoterveyslaitoksen kehittdmistd mittareista. ( Notkola 2002, 15.)

Tyostressin kokemista hyvien kdytantojen tydpaikoilla tutkittiin seuraaviin oireisiin
liittyvilla kysymyksilla: vaikeudet paastd uneen, vasymys ja haluttomuus, vatsavaivat,
paéansarky ja sydamentykytykset yms. Tutkimuksen mukaan hyvien kéytantojen
tyopaikoilla viihdytddn paremmin ja sielld on vastaajilla selvésti vahemman

stressioireita kuin suomalaisilla tydssa kayvilla yleensa. (Notkola 2002, 17.)

"Myonteisista tuloksista huolimatta my6s hyvien kéytantojen tyopaikoilla esiintyy
vastaajien keskuudessa silloin t&llgin stressioireita. Noin puolet vastaajista (49 %)
arvioi ajattelevansa tyotadn usein myos vapaa-aikana. Varsinaisista stressioireista
yleisin oli vdsymys ja haluttomuus, josta karsi ainakin muutaman kerran viikossa noin
kolmasosa (31 %). Myo6s unettomuudesta karsi noin kolmasosa vastaajista (31 %)
muutaman kerran viikossa tai sitd useammin. Paansaryistd karsi muutaman kerran
viikossa tai useammin noin viidesosa (17 %). Vatsakivuista karsi noin 15 % ainakin
muutaman kerran viikossa. Rytmihéirioista tai syddmen vajaatoiminnoista kérsi noin 8

% ainakin muutaman kerran viikossa.” (Notkola 2002,18.)

3.5 TEDI-hanke

Tyoterveyslaitos toteutti Euroopan sosiaalirahaston ESR rahoittaman TEDI-hankkeen
(Terveyttd edistavan tyOpaikan kriteeristd) vuosina 2008 - 2011. Hanke oli osa
laajempaa hankekokonaisuutta “Terveyden edistamistd tyOpaikoille”, jonka
tavoitteena oli edistdd terveyttd suomalaisilla tyGpaikoilla sekd levittdd hyvié
kéytantojd. Hankkeessa pyrittiin  saamaan aikaan terveyden edistdmisen ja
kehittdmistoiminnan juurtuminen neljan erilaisen organisaation toimintaan. TEDI-
hankkeen lahtokohtana oli, ettd tyOpaikka voi toimia tyokyvyn ja terveyden

edistdmiselle hyvané areenana. Jotta tdmaé olisi mahdollista, terveyden ja hyvinvoinnin
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edistdmisen tulisi olla pysyva osa organisaation strategioita ja prosesseja. (TEDI-
tyoryhmd 2011, 6 & 20.)

Tavoitteena TEDI-hankkeella oli, ettd organisaatiot vakiinnuttavat laaja-alaisen
tyokyvyn ja terveyden edistamisen yhteiskehittdmisen avulla osaksi omaa
toimintaansa. Yhteiskehittdminen tukee parhaimmillaan my6s tydpaikan muuta
kehittdmisté ja arvotyoskentelyd. Yhteiskehittdminen vaatii hyvia resursseja ja se on
suhteutettava ty6paikan muihin toiminta- ja kehittdmisprosesseihin. (TEDI-tyéryhmé
2011,6-7.)

Terveytta edistédva tyopaikka néhtiin TEDI-hankkeessa kokonaisuutena, jossa kaikilla
yhteison jasenilld on vastuu tyopaikan terveydestd, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista
olivat terveyden edistdminen, laaja-alainen tyokyky, tydhyvinvointi ja
yhteiskehittdminen. Hankkeessa terveyden edistdminen tyOpaikoilla n&htiin
tyonantajien, tyontekijoiden ja yhteiskunnan yhteistyona tydssakéyvien terveyden ja
hyvinvoinnin edistdmiseksi. Laaja-alaisessa tyokyvyn Kkésitteessa tyokyvyksi
médriteltiin  thmisen voimavarojen ja tyon vaatimusten valinen tasapaino.
Tyohyvinvointi nahtiin TEDI-hankkeessa tyontekijan ja tyon sek& ty0ympaériston ja
organisaation valisend myonteisenda vuorovaikutussuhteena. Tydhyvinvoinnin
lahtokohdaksi otettiin voimavara- ja ratkaisukeskeinen ndkdkulma, jossa korostetaan
tyoyhteison vahvuuksia ja mahdollisuuksia 16ytdd ratkaisuja yhteisiin ongelmiin.
Taustalla vaikutti positiivisen psykologian ndkdkulma, jossa keskeisia tyohyvinvointia
lisddvia tekijoita ovat yksiloiden tydsitoutuneisuus, tyotyytyvaisyys ja tyon imu (vrt.
Hakanen 2011). Tyéhyvinvoinnilla viitattiin TEDI-hankkeessa ennen muuta koko
tyoyhteison toimivuuteen ja hyvinvointiin. Yhteiskehittdmiselld taas viitattiin
toimintatapaan, jossa kehittdmiseen osallistuvat johto, henkil6sto,
tyosuojeluhenkilostd, ulkopuoliset asiantuntijat seka tyoterveyshuolto. (TEDI-
tyoryhma 2011, 12 - 13.)

TEDI-hankkeessa kehitettiin jokaiselle tyopaikalle oma laaja-alainen, organisaatioiden
kulttuurit huomioiva terveytta edistava kriteeristdé johtamisen ja henkildstohallinnon
valineeksi. Tavoitteena oli, ettd Kriteeristd jaisi tydvalineeksi terveys- ja

hyvinvointitekijoiden pysyvaan huomioimiseen ja kehittdmiseen. Arvioinnin
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perusteella kehittdmisprosessissa toteutui voimavara- ja ratkaisukeskeinen tyotapa;
Kehittdmisprosessissa tyOstetty oman tyOpaikan kriteeristd tuki voimavara- ja
ratkaisukeskeisyyden toteutumista, koska siind korostettiin tydpaikan voimavaroja ja
kuormitustekijat muunnettiin  ratkaisukeskeisen tavoitetilan muotoon. (TEDI-
tyéryhma 2011, 19, 21, 95.)

TyoOpaikan terveyttd ja hyvinvointia edistdvan yhteiskehittelymenetelmén pilotointia
tutkittiin osana Terveyttd edistavéan kriteeriston kehittdminen sosiaali- ja terveysalalle
—osaprojektia vuosina 2010 - 2012. Tutkimuksessa haettiin vastauksia kysymyksiin
kuten mista tekijoista terveyttd ja hyvinvointia edistavéat tyOpaikat rakentuivat, mika
oli  tyoterveyshuollon  rooli  yhteiskehittelyn  aikana  ja  soveltuuko
yhteiskehittelymenetelma tyoterveyshuollon toimintamalliksi. (Husman ym. 2012,

tilvistelma.)

Terveyttd ja hyvinvointia edistavan ty6paikan kriteeriston ajatellaan rakentuvan
kuudesta eri ulottuvuudesta, joita ovat tydymparistd, tyon organisointi, tydyhteiso,
tyokykya  ylldpitdvd  toiminta,  osaamisen  kehittdmismahdollisuudet ja
tyoterveyspalvelut. Namé kyseisen hankkeen rakenteeksi valitut ulottuvuudet
perustuvat ja ne on muokattu aikaisemman tutkimustiedon pohjalle. (Husman ym.
2012,9.)

Tutkimuksessa tyopaikkojen terveyttd ja hyvinvointia edistavét kriteerit luokiteltiin
sisallénanalyysin avulla. Tydymparisté —ulottuvuuteen liittyvia kriteereitd olivat mm.
valaistus, tulostimien riittdvyys, pihatilojen turvallisuus ja tydympadriston siisteys.
Tyon organisointiin liittyvat kriteerit kasittelivdt mm. riittdvad aikaa tyOtehtévien
hoitamiseen, vaikutusmahdollisuuksia oman tyon organisointiin ja ATK-tuen
saatavuuteen. Tydyhteis6on liittyvat kriteerit késittelivdt mm. luottamuksellista
ilmapiirig, keskustelun ja vuorovaikutuksen avoimuutta, toisten auttamista t0issé ja
yhteiseen tydyhteis6én kuulumista. Osaamisen kehittdmismahdollisuudet -
ulottuvuuteen liittyvét kriteerit koskivat mm. tydntekijan osaamisen kehittdmisté ja
yksilokohtaista koulutussuunnitelmaa. Tyky-toimintaan liittyvat kriteerit koskivat
esimerkiksi riittdvia taloudellisia edellytyksia tyontekijan terveyden edistdmiseen ja
paihteidenkdyton ennaltaehkéisyn toimivuutta kéytdnnossa. Tyoterveyshuollon

palvelut —ulottuvuus piti sisalladdn mm. ennaltaehkdisevien palvelujen kattavuutta,
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terveystarkastusta ja ty6terveyshuollon toimintasuunnitelmaa. (Husman ym. 2012, 27
-28))

4 TYON IMU

Tyohyvinvointia on  2000-luvulla  pyritty  vahvistamaan ratkaisukeskeisisté
lahtokohdista, kuten edelld esitelty TEDI-hankekin osoittaa (Vrt. esim. Furman &
Ahola 2002; Furman ym. 2004). Suomalaistutkijoista varsinkin Jari Hakanen (2011,
2009) Tyoterveyslaitokselta on tutkinut tyon imua suomalaisilla tyontekijoilld; Han
toteaa, ettd tyon imussa oleva tyOntekija on tarmokas, omistautunut, uppoutunut,
sinnikas tyossdan sekd ylped tyostdaan. Tarmokkuus on kokemusta energisyydestd,
halua panostaa ty6hon seké sinnikkyyttd ja ponnistelun halua myds vastoinkaymisia
kohdatessa. Omistautuminen on kokemuksia merkityksellisyydestd, innokkuudesta,
inspiraatiosta, ylpeydesté ja haasteellisuudesta tydssa. Uppoutumista luonnehtii syva
keskittyneisyyden tila, paneutuneisuus tyohon ja néistd koettu nautinto. Tyohonsa
uppoutuneella tyontekijalla aika kuluu kuin huomaamatta ja irrottautuminen tydsta voi
tuntua vaikealta. (Hakanen 2011, 6, 39; Tyon imu 2012.)

Tyon imu on tyéhon liittyvaa innostumista ja iloa kuvaava késite. Silld tarkoitetaan
myonteistda tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. Péinvastoin  kuin  vakavat
tyopahoinvoinnin oireet, tyon imu on yleinen ilmid tyopaikoilla. Se koskettaa
useimpia meistd - ainakin aika ajoin. Tyon imussa oleva tyontekija kokee tyonsa

merkitykselliseksi, haasteelliseksi ja inspiroivaksi. (Hakanen 2011, 6.)

Tyon imun kokeminen ei ensisijaisesti tarkoita, ett4 tissa on aina kivaa, vaan kivan ja
hauskan tunne syntyy ponnistelun ja onnistumisen seurauksena. Hakasen (2011, 19)
mukaan moni tyontekijd kuvailee parhaiksi ja palkitsevimmiksi hetkikseen tyossa
jonkin haastavan ja vaikean tilanteen, jossa on lopulta onnistuttu péésemaén
eteenpéin. Kun tyontekija kokee tydn imua, han lahtee yleensda mielell&an toihin,

kokee tyonsa mielekkaaksi ja nauttii siitd (Hakanen 2011, 38).

Tyon imua kokeva tyontekijé

- saaaikaan, on aloitteellinen ja uudistushaluinen tydssa
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- auttaa tyokavereitaan vapaaehtoisesti

- ontuottava ja herattdd asiakastyytyvéaisyytta ja —uskollisuutta
- sitoutuu nykyiseen ty6honsé ja tyopaikkaansa

- haluaa ja aikoo jatkaa pidempéén tydelaméssa

- tartuttaa tyon imua myaos tyotovereihin ja puolisoonsa

- on terveempi

- kokee tyon rikastuttavan muun eldman laatua

- on tyytyvadisempi rooliinsa puolisona ja vanhempana ja

- on kaiken kaikkiaan muita tyontekijoita onnellisempi (Hakanen 2011, 41).

Useimmiten ihmiset haluavat olla elamdasséan tavoitteellisia ja aloitteellisia. IThmiset
haluavat saada aikaan hyvaa ja laadukasta jalked ryhtyessédan toimeen. Ihmiset
haluavat kokea ja jakaa onnistumisia sekd hyoddyntdd kertynyttd osaamista ja

kokemuksia uuden ideoinnissa. (Hakanen 2011, 21.)

Suomalaisessa tydelamassé tyon imua ovat kokeneet naiset hieman miehid enemman.
Vanhemmat tyontekijat taas ovat kokeneet tyon imua hieman nuorempia enemman.
Kun ty6én imua on tarkasteltu sosioekonomisen aseman mukaan, ylemmét ja alemmat
toimihenkil6t ovat kokeneet tyon imua hieman enemman kuin tyontekijat. Hakasen
(2009, 26) mukaan tyén imun esiintyminen ei valttamatta lisddnny suoraviivaisesti
koulutuksen tai sosioekonomisen aseman mukaan vaan eroja selittdnee l1ahinné se, etta
enemman koulutetuilla on yleensd myds enemman tyon imua yll&pitévia ja edistavia

tyon voimavaroja. (Hakanen 2009, 25 — 26.)

Tutkimuksen mukaan siviilisdaty on merkitsevassa yhteydessd tyon imuun ja sen
ulottuvuuksiin (tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen), mutta erot ovat
pienid. Avio- tai avoliitossa eldvét, eronneet ja lesket kokevat tyén imua hieman
enemman kuin naimattomat. Tdma ero selittyy vain osittain silla, ettd naimattomat
ovat muita nuorempia ja tyon imu on yleisempad vanhemmissa ikaryhmissd. Kotona
asuvien lasten lukumaara korreloi lievan mydnteisesti ja merkitsevésti kaikkiin tyon
imun ulottuvuuksiin ja tydn imun summamuuttujaan, mika tarkoittaa sitd, ettd tyon
imulle ndyttad olevan vain hyvéksi, mitd useampia lapsia kotona on ja sekin voi olla
hyvaksi, ettd lapset ovat alle kouluikaisid. Ty6dsuhteen luonne, vakinainen vai

méaaraaikainen, nayttdd myos vaikuttavan tyon imuun; Maérdaikaiset tyontekijat
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kokevat hieman enemman tyon imua kuin vakinaisessa tydsuhteessa olevat. (Hakanen
2009, 26; Hakanen 2011, 40.)

4.1 Positiivinen psykologia tyon imun lahtékohtana

Tyon imun ldhtokohtana on positiivisen psykologian tutkimussuuntaus. Positiivisessa
psykologiassa huomio suunnataan siihen, mika ihmisessa ja esimerkiksi tyopaikoissa
on toimivaa, vahvaa ja mahdollista. Positiivisessa psykologiassa tutkitaan inhimillisia
olosuhteita, jotka johtavat onnellisuuteen, tayttymykseen ja kukoistukseen seka sita
mikéa tekee elamésta elamisen arvoista. Hakanen (2011,11) pohtii kirjassaan, "miten
on mahdollista, ettd useimmat ihmiset, kaikkien vaikeuksienkin keskelld, pystyvat
elamaan arvokasta ja tarkoituksellista elamaa?” Hanen mukaansa ty0elaméssa tama
tarkoittaa esimerkiksi sen pohtimista, ettd mika mahdollistaa tyén vaatimuksista
selvidamisen ja mik& tekee tyostda innostavaa kaikkien “mullistustenkin” keskell&.
(Hakanen 2011, 11 - 12))

Hakasen (2011, 14) mukaan jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus tuoda hyvaa
omaan ty0honsd ja tyopaikalleen. Hanen mielestddn tdmé& ei tarkoita sitd, etta
tyopaikoilla tulisi sivuuttaa epadkohdat, vaan sitd, ettd vahvistamalla ty&yhteison
voimavaroja epakohdatkin on mahdollista kohdata ratkaisuldhtoisesti vastuuttaen
mutta ei takertuen menneeseen ja “syyllisiin”. Hakanen uskoo, ettd ajan kuluessa
itseensa luottavassa ja itseddn arvostavassa tyOyhteiséssa moni ongelma jaa myos

syntymatta.

Halutessaan lisatd tai palauttaa mielekkyyttd omaan ty6honsa, on térkeétd itse
tiedostaa, miksi juuri kyseinen tyd on olemassa ja miksi itse on kyseiseen tyéhon
paatynyt. Suhtautumisen ty6hon voi karkeasti jakaa kolmeen ryhmaan, jotka ovat tyo
tyona, tyo urana tai tyd kutsumuksena. Huomioitavaa edellisessa jaottelussa on, ettd
”henkild, joka kokee tyonsa valttamattdmané pahana vaikkapa epaselvien tavoitteiden,
kiredn tyoilmapiirin ja huonosti johdettujen muutosten takia, voisi suotuisissa
olosuhteissa samassa tehtdvassd kokeakin olevansa kutsumustydssédan”. (Hakanen
2011, 26 - 27.)
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4.2 ltsenaisyys, yhteenliittyminen ja parjaaminen

Motivaatio saa aikaan tavoitteisiin suuntautuvaa kayttaytymistd ja motivaation maara
vaikuttaa henkilén innokkuuteen kéyttdd omia voimavarojaan tavoitteiden
saavuttamiseen (Hyppanen 2007, 128). Tyéhén voi motivoitua sekd sisdisesti ettd
ulkoisesti. Kun ihminen on ulkoisesti motivoitunut, h&n toimii usein saavuttaakseen
jonkin vélineellisen pddmaéaran, kuten esimerkiksi jonkin palkkion tai maardaaikaisen
tyosuhteen jatkumisen. Sisdisesti motivoitunut ihminen sen sijaan toimii
vapaaehtoisesti ja tekemisen ilosta, sillda hédn on vihkiytynyt asiaan ja koska toiminta

tuottaa hanelle riittdvasti onnistumisen kokemuksia. (Hakanen 2011, 30.)

Siséinen motivaatio mahdollistuu motivaatiopsykologian tutkijoiden Edward L. Decin
ja Richard M. Ryanin (2009) itsemaaraytymisen teorian (self-determination theory)
mukaan silloin, kun ihminen voi toiminnallaan tyydyttaa itsendisyyden (autonomy),
yhteenkuulumisen (relatedness) ja péarjddmisen (competence) universaaleja
psykologisia perustarpeita. Naiden tarpeiden tyydyttyminen mahdollistaa inhimillisen
kukoistuksen, kasvun, eheyden seké terveyden ja pdinvastainen tilanne taas johtaa

henkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin heikkenemiseen (Hakanen 2011, 30).

Ty0 ei voi yksin téyttdad kaikkia tarpeita, mutta hyvéssa, mielekkaaltda tuntuvassa
tyossd tyydyttyvat riittdvasti kolme perustarvetta: itsendisyys, yhteenliittyminen ja
parjdaminen. Eri toissd ja tydyhteisOissd voi olla eriasteisesti mahdollisuuksia
tyydyttdd nditd perustarpeita. Kannustava johtaminen ja suotuisa tyoilmapiiri

edesauttavat perustarpeiden tyydyttymista. (Hakanen 2011, 31 - 32.)

Itsendisyys tarkoittaa kokemusta oman eldmé&n ja toiminnan sadtelyn
mahdollisuudesta. Kun ihminen kokee toimivansa vapaaehtoisesti omasta halustaan,
on han luultavimmin siséisesti motivoitunut. Mahdollisuus tehd&d henkil6kohtaisia
ratkaisuja tyossa vahvistaa vapaaehtoisuuden kokemusta. Kun tyontekijén tunteet ja
kokemukset tunnustetaan, my6s ulkoa pdin tullut hyvin perusteltu tehtdva voi
tyydyttad itsendisyyden tarvetta, kuten myos mahdollisuus tyéssaan hyodyntaa omia
vahvuuksiaan ja kayttdd omaa harkintaansa parhaan tuloksen saavuttamiseksi.
Mahdollisuus itsesaatelyyn tydsséd on voimavara, joka mahdollistaa innostuksen ja

uudistushakuisen toiminnan. (Hakanen 2011, 31, 53.)
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”Yhteenliittymisen tarve tarkoittaa inhimillistd kaipuuta laheisiin ihmissuhteisiin ja
toivetta  yhteenkuulumisesta  muiden  ihmisten ja  yhteisGjen  kanssa.”
Todennédkdisemmin yhteenkuuluvuutta kokevat tyontekijat, jotka tuntevat kuuluvansa
tyoyhteisdon ja jotka luottavat toisiinsa ja voivat jakaa onnistumisiaan ja joiden
ponnistelut huomataan ja tunnustetaan. Téallainen arvostuksen kulttuuri tyoelamassa
my0s vahvistaa yhteisollisyyttd. (Hakanen 2011, 31, 59.)

”Parjaamisen tarve koskee ihmisen halua tuntea pystyvénsa hallitsemaan omaa
toimintaympadristddan.” Hallitsemassaan toimintaymparistossa ihminen pystyy
kohtaamaan erilaisia haasteita sek& saamaan aikaan haluamiaan vaikutuksia
toiminnallaan. Ty6, jossa voi ndhdé toimintansa myonteiset tulokset ja jossa voi tuntea
onnistuvansa ja sitd kautta voi uskoa selviytyvénsa uusista haasteista, tyydyttaa

parjadmisen tarvetta. (Hakanen 2011, 32.)

Pohjanheimo (2012, 275) listaa tyon hallinnan tunteeseen vaikuttavia tekijoita
seuraavasti: Tavoitteiden, tehtévien ja tydroolien selkeys, kéytettdvissé olevat resurssit
ja tyoprosessit, tdiden suunnittelu ja aikataulutus, luottamus omaan osaamiseen ja
voimavaroihin sekd tyOyhteison tarjoama apu ja tuki. Han puhuu Havaitusta Tyon
Hallinnasta (HTH) ja nakee, ettd olennaisia ovat henkilén omat havainnot ja tulkinnat
tyOstd, sen vaatimuksista, tydymparistostd ja omasta kompetenssista. Havaittua Tyon
Hallintaa tukevat tyon itsendisyys, tyohon siséltyva vaihtelu ja sosiaalisuus seka
johtamisen oikeudenmukaisuus. (Pohjanheimo 2012, 275 — 276.)

Hakanen (2011, 34) toteaa, ettd jokaisessa tydssa on mahdollisuuksia vahvistaa tyon
palkitsevuutta ja arvostusta. Han uskoo, ettd on mahdollista parantaa tydntekijén
omien vahvuuksien hyodyntdmistd juuri siind ty0osséd seka lisdtd mahdollisuuksia

kokea itsensé hyvaksi tyontekijaksi ja arvostetuksi tyoyhteisonsa jaseneksi.

Ben Furman ja Tapani Ahola (2002, 22 - 23) ovat lahestyneet palautteen antamista ja
tyontekijan arvostusta siitd ndkokulmasta, ettd suora kehuminen ei valttdmatta ole
tehokkain tapa antaa palautetta. Esimerkiksi uteliaisuus toisen tekemaa tyot4 kohtaan
tai avun ja neuvon pyytdminen viestittdvat arvostuksesta. Myds mielipiteen

kysyminen tytkaverilta koetaan usein myonteisena palautteena ja arvostuksena.
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4.3 Tyon ja tydyhteison voimavarat

Tyon imu ei ole hetkellinen ja erityiseen tilanteeseen sidottu huippukokemus, vaan se
on pysyvampi ja kaikkialle levittyva tila. Nayttdisi siltd, ettd se ei kuitenkaan ole niin
pysyva tila, etté sitd ei pystyisi entisestaan vahvistamaan laadukkailla ja energisoivilla
tyooloilla. Tyon imu voi tarttua ja tyon imua kokevat pystyvéat paremmin lisdédmaan
tyonsa voimavaroja, mika taas osaltaan yllapitéé ja liséa tyon imua. (Hakanen 2011,
49.)

”TyOn voimavarat ovat niita tyon fyysisid, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia
piirteitd, jotka auttavat kohtaamaan ja véahentdmaan tyon koettuja vaatimuksia ja jotka
edesauttavat tyon tavoitteiden saavuttamisessa.” Kun ne tyydyttavat myos tyontekijén
psykologisia perustarpeita, itsendisyyttd, yhteenliittymistd ja péarjadmista, ne
motivoivat sisdisesti. Hakanen (2011, 50) uskoo, ettd ”“ty0n voimavarojen
vahvistamiseen siséltyy useimmilla suomalaisilla tydpaikoilla merkittavin ulottuvilla
oleva, mutta vajaasti hyddynnetty potentiaali”’. Hanen mielestddn myods "huomaamatta
ja hyoddyntamatta voi jaada se, mik& ei varsinaisesti ole huonosti, mutta voisi
keskeiselld tavalla energisoida tyon tekemistd”. Han lis&é vield, ettd ”mikd jo on
vahvuus, tulisi ehdottomasti tunnistaa vahvuudeksi ja pyrkia tekemaan siita sellainen
vahvuus, joka kestda huonojenkin aikojen lapi ja kannattelee tydyhteis6d”. Hakanen
uskoo, ettd tyon voimavaroihin on aina mahdollista panostaa ja panostuksen
vastineeksi saa henkildston korkean tyon imun tason ja vastuullisen toiminnan tyon
arjessa. (Hakanen 2011, 49 - 51.)

Hakanen (2011, 52 — 69) on jaotellut tyén voimavarat neljadan ryhméén: 1. Tehtavaa
koskevat tyon voimavarat (Esimerkiksi tehtdvien monipuolisuus ja kehittyvyys seka
itsendisyys ja tehtdvan merkityksellisyys) 2. Tyon jérjestelyja koskevat tyon
voimavarat (Esim. tydroolien ja tavoitteiden selkeys ja joustavuus tydajoissa) 3. Tyon
sosiaaliset voimavarat (Esim. tydyhteison ja esimiehen tuki, oikeudenmukaisuus ja
luottamus) 4. Organisatoriset tyon voimavarat (Esim. havaittu organisaation tuki,
tyopaikan myonteinen ilmapiiri ja kehityskeskustelut).
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5 ITSEARVIOINTILOMAKKEEN KEHITTAMINEN

Ihmisten sanotaan olevan kunnallisten tyopaikkojen tehokkuustekijoitd. Tastd syysta
heistd tulee pitdd huolta samoin kuin koneista ja laitteistakin, sillda hyvinvoiva ja
tyokykyinen ihminen on tehokkaampi kuin huonosti voiva. Esimiehen rohkaistessa
tyontekijad osallistumaan tyopaikan yhteisiin asioihin, hdn myo6s rohkaisee heité
luovuuteen ja innovatiivisuuteen omassa tyossaan. (Syvanen 2004, 25, 31.)

Kuten Rauramo (2008, 16) on todennut, tydhyvinvointiin liittyva tutkimus ja julkinen
keskustelu ovat painottuneet erilaisiin ty0pahoinvoinnin muotoihin. Esimerkiksi
toiden ulkoistaminen, tyon epdvarmuuden lisddntyminen, massiiviset irtisanomiset,
tybuupumus ja stressioireet ovat olleet yleisesti toistuvia termeja ja tutkimuksen
kohteita. Ongelmiin keskittyva ldhestymistapa antaa kuitenkin hdnen mielestédén
yksipuolisen kuvan hyvinvoinnista tyossa, eika se kuvaa tydhyvinvoinnin edistdmisen
keinoja. Samasta asiasta ovat maininneet myés Furman ja Ahola (2002, 8) nostaessaan
esiin erilaiset tyoilmapiirimittaukset, joiden seurauksena tyOyhteiséssa on saatettu
paatyé arvostelemaan ja syyttelemaan toisia ja ty6ilmapiiri on heikentynyt entisestaan.
Rauramon (2008, 16) mielestd tydeldman kehittamisessa on tarkedd keskittyé jatkossa

tyon myonteisiin vaikutuksiin.

5.1 Kehittdmistyon tavoitteet

Tyohyvinvointi ja tyon kuormittavuus kulkevat mielestani monelta osin kasi k&dessé.
Kehitdn yhteistydssa neuvolan perhetydntekijoiden kanssa itsearviointilomakkeen,
joka kertoo tyon kuormittavuudesta tyostressin kokemisen nakdkulmasta ja kannustaa
keskustelevaan tyoGilmapiiriin  sekd tyon imuun ja samalla antaa neuvolan
perhetyontekijoille  hyvan pohjan lahted kehittdmddn omaa toimintaansa
myonteisempddn suuntaan ja nostamaan keskusteluun juuri heille tdrkeitd asioita.
Tyontekijoiden huolehtiminen omasta terveydestddn on myds térkedtd ja sen aion

nostaa itsearviointilomakkeessa esiin.

Itsearviointilomakkeen tulee olla mahdollisimman helppokéyttdinen. Jokainen
tyontekija itse tayttdd lomakkeen ja esimies voi tehda siitd yhteenvedon, jota sitten

yhdessa keskustellen kéydaan l&pi. Vaihtoehtoisesti se taytetdan itsendisesti ja sitten
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késitellddn avoimesti yhdessd keskustellen ilman erillistd esimiehen tekemaa
yhteenvetoa koko tydyhteison kanssa ja sitd kautta nostetaan tyontekijoiden ja
tyoyhteison asioita keskusteluun ja l&hdetddn kehittdmé&an toimintakulttuuria
hyvinvointia edistdvéksi. Tarkoituksena on, ettd kysely uusitaan saannéllisin véliajoin,
ainakin kerran vuodessa, jolloin n&dhd&in mihin suuntaan asiat ovat edenneet ja

toisaalta nostetaan tarkeita asioita keskusteluun uudestaan.

Ratkaisu- ja voimavarakeskeisyys on nykyisin sosiaalialalla pyrkimyksend monissa
tyoyhteisdissd, kuten my6s neuvolan perhetydssd. Ajatuksenani on, ettd jos
tyohyvinvointia lahdetd&dn kehittdm&édn myonteisempadn suuntaan, péépaino lienee
syytd asettaa myonteisemmin hyvinvointiin kuin kuormittavuuteen Rauramoakin
(2008, 16) mukaillen. Talldin jo lahtokohtainen tavoite on myonteinen ja luo pohjaa
myonteisemmalle kehitykselle. Hakanen (2011, 14) toteaa myods, ettd epakohtia ei tule
sivuuttaa, mutta vahvistamalla tydyhteison voimavaroja epdkohdatkin on mahdollista
kohdata ratkaisul&htoisesti vastuuttaen mutta ei takertuen menneeseen ja ’syyllistden”.

Sosiaali- ja terveysalan tyossa luodaan asiakkaan kanssa tavoitteet hénen
hyvinvoinnilleen ja pohditaan keinoja tavoitteiden saavuttamiseksi. Niin ik&&n
tyontekijan on hyvad pohtia omia tavoitteitaan ja haaveitaan niin ty0- kuin
yksityiselaméssa. Tavoitteilla saa sisaltod ja padmadria eldaméén ja niiden

saavuttaminen kasvattaa itsetuntoa. (Vilén ym. 2008, 102.)

”Arvioiva ajattelu on tydyhteiso- ja tyontekijaldhtoisen kehittamistyon ldhtokohta. Se
on perustehtdvdn ehdoilla tapahtuvaa, sitd tukevaa ja kehittdvdd toimintaa, joka
ammentaa arvioinnin periaatteista ja metodeista. Arviointiin pohjautuvan ajattelun
tarkoituksena on parantaa normaalia tapaamme tulkita, havaita ja ymmartaa
toimintaamme ja ymparistédmme. Toimintaympariston muutosten luodessa tarpeen
tyon jatkuvalle kehittymiselle on arvioivasta tyootteesta tullut ammatillisen
kehittymisen edellytys, niin myos palvelujen laadun ja vaikuttavuuden kehittdmisen
nékokulmasta.” (Vataja 2009, 53.)

Uskon, ettd arvioimalla omaa toimintaa ja ajattelua ja keskustelemalla havainnoistaan
yhdessa samaa tyota tekevien tyokavereiden kanssa, tyontekijé voi l0ytdd omasta

tyostdan uusia nakokulmia ja muodostaa omia tavoitteita itsensa kehittdmiselle. Kun
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tyontekija havaitsee itsearvioinnin perusteella tydstddn hyvin toimivia asioita, se

vahvistaa omaa osaamisen ja parjadmisen tunnetta.

5.2 Toteutus

Keskustellessani Jyvéskyldn kaupungin neuvolan perhetyontekijoiden esimiehen
kanssa syksylla 2011 mahdollisesta opinnéytetyon tekemisestd, han toi esiin ajatuksen
I0ytad elementit, joista taytyy pitadé tyoyhteisossé kiinni, ettd kaikilla on hyva tehda
toitd. Sovimme tapaamisesta koko tydyhteison kanssa ja tavatessani koko neuvolan
perhetyon tiimin keskustelimme siitd, mika heille olisi mieluisa aihe, josta voisin
tehdd opinndytetyon. Tall6in nousi tyon kuormittavuuden mittaaminen heité eniten

kiinnostavaksi aiheeksi.

Toteutus alkoi teoria-aineistoon tutustumalla ja teoriaosuutta kirjoittamalla. Teoriaan
syventyesséni vahvistui ndkemys siitd, ettd tyon kuormittavuutta on mitattu paljon,
mutta olisi tarkeatd kohdentaa tydskentelyd myds tydhyvinvoinnin vahvistamiseen.
Tyon kuormittavuuden mittaaminen on térkeatd, mutta valitettavan usein mittauksen
tulokset todetaan, mutta kuormittavuuden vé&hentdmiseksi ei Vvéalttdmattd tehda
toimenpiteitd. Tyoni tavoitteeksi muodostui kehittdd sellainen tyohyvinvoinnin
vahvistamiseen téhtddva itsearviointilomake, joka nostaisi ajattelun ja tydyhteison

keskustelun kohteeksi tyhyvinvointia ja tydon imua vahvistavia asioita.

Tutustuin useisiin tarjolla oleviin tyon hyvinvointimittareihin, mutta en 16ytanyt juuri
omaan tarkoitukseeni sopivaa mittaria. Joitakin ideoita olen hyodyntényt, kuten
Tyoterveyslaitoksen (Notkola 2002, 15) kehittdamid tydstressin oireisiin liittyvia
kysymyksia.

Neuvolan perhetyontekijat lupautuivat yhteisty6hon ja osallistumaan testikyselyyn ja
yhteisiin keskusteluihin aiheesta. Yksi perhetyontekijoista on ollut yhteyshenkiloni,
jonka kanssa olemme olleet p&dosin sahkopostin vélityksella yhteydessd. Seka
yhteyshenkiloni ettd vastaava perhetyOntekija ovat antaneet palautetta ja
kehittdmisehdotuksia tyon edetessa.
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5.3 SWOT-analyysi

Pohtiessani arviointilomakkeen kehittelyd ja sitd tapaa, miten juuri kyseisen
tyoyhteison kehittdminen onnistuisi, opinnédytety6tédni ohjaavan opettajan vihjeesta
paadyin teettdmadn SWOT-analyysin. Mielesténi se sopi juuri minun tarkoitukseeni
hyvin. Kun tavoitteena on l&dhted kehittdmaan tyéhyvinvointia kuormittavuudesta tyon
imun suuntaan, on hyvé nahda taustaa; vahvuuksia ja heikkouksia sek tulevaisuutta;

mahdollisuuksia ja uhkia.

SWOT-analyysi on analysoinnin apuvaline. Analyysin nimi tulee englannin kielen
sanoista Strenghts — vahvuudet, Weaknesses — heikkoudet, Opportunities -
mahdollisuudet sek& Treaths — uhat. SWOT-analyysia kédytetddn mm. strategian
laatimisessa, oppimisen ja ongelmien tunnistamisessa, arvioinnissa ja kehittdmisessa.
Se on hyvéd ja yksinkertainen tydkalu toiminnan ja hankkeiden suunnittelussa.
Nelikenttdanalyysikaaviossa on nelja kenttdd: Vasemmalla puolella ovat myonteiset
asiat ja oikealla puolella negatiiviset asiat. Kaavion ylempaéan puoliskoon kuvataan
sisdiset asiat ja alempaan puoliskoon ulkoiset asiat. SWOT-mallia kéytetédén ideointiin

ja jatkokehittelyyn. (Liiketoiminnan nelikenttdanalyysi 2012.)

Tiia Isokorpi (2004, 45) kaytti SWOT-analyysia tutkiessaan erddan péaivakodin
henkilokunnan  ty6paikan  henkistd  ilmapiiria ja  sisdistd  toimivuutta.

Nelikenttaanalyysill& oli saatu hyvin esille tutkittavia asioita.

Neuvolan perhetyon tyéryhmén kaikki sovittuna aikana (toukokuussa 2012) paikalle
paasseet tyontekijat (6) tekivat SWOT-analyysin yhta aikaa. Analyysin l&htékohtana
oli ty0 ja tyohyvinvointi. Kaikki tayttivat oman kaavakkeen ja sen jalkeen yhdessa
keskustellen jokainen sai nostaa esille haluamiaan asioita. Keskustelu oli vilkasta ja
avointa. Lopuksi kerédsin kaikkien paperit nimettoming itselleni ja my6hemmin
kokosin niista yhteenvedon. Pienen tydyhteison SWOT-analyysin tuloksia en esittele

opinndytetydsséni salassapitovelvollisuudesta johtuen.

TyOhyvinvoinnin  vahvistamisen tyOkalun kehittdminen vaatii  monenlaista
taustateoriaa. Olen tutustunut myds mahdollisimman monipuolisesti ilmaiseksi

saataviin kyselylomakkeisiin sekd kirjallisuudessa ettd internetissd. Internetissa on
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tarjolla mm. Tyoterveyslaitoksella erilaisia testejd, kuten myds vakuutusyhtioilla ja
Aluehallintovirastolla. Saatuani kokonaiskuvan saatavilla olevista kyselyista,
tyohyvinvoinnista ja tyon kuormittavuudesta, tein itsearviointilomakkeen. Yhtdan

valmista mallia en 16ytanyt neuvolan perhetydn tarpeisiin.

Tavoitteenani oli tehda ratkaisuldhtdinen, tyontekijad ja koko tydyhteistéd aktivoiva
kysely, ty6kalu tyoyhteison hyvinvoinnin yll&pitdmiseen. Té&std syystd l&hdin
kehittelemaan itsearviointilomaketta SWOT-analyysisséd nousseiden vahvuuksien ja
mahdollisuuksien pohjalta nojaten tyon imun kokemisen teorioihin. Tarkoitus on
myo0s Kkartoittaa itsearvioinnilla henkilokunnan stressioireita, jotka kertovat myos tyon
kuormittavuudesta. Nostan lomakkeessa myds esiin terveellisen elamén perustarpeet.
Tarpeet, jotka ovat myds Maslowin tarvehierarkioihin perustuvien Rauramon

kehittdmien tyohyvinvoinnin portaiden alimmalla portaalla. (Rauramo 2008, 27).

5.4 Itsearviointilomake

Teoriataustaan tutustumisen ja SWOT-analyysin yhteenvedon jalkeen kehittelin
ensimmadisen varsinaisen arviointilomakkeen teoriataustaan ja SWOT-analyysin
tuloksiin nojaten. Lomakkeessa oli kolme osiota. Terveelliset elamantavat -osio, jossa
kuusi vaittamaa (esim. Nukun riittdvésti. ja Syon terveellisesti.) ja Mina tydssa ja
tyOyhteisdssa -osio, jossa oli 16 vaittdmaa (esim. Tied&n, miksi teen tata tyota. ja
Onnistumiseni huomataan ja tunnustetaan.). Naihin kaikkiin vaittdmiin oli kaksi
vastausvaihtoehtoa, “kylla ja ei”. Ndiden kahden ensimmadisen osion ohjeistus oli
seuraavanlainen: Vastaa seuraaviin vaittamiin “Kylla” tai "Ei”. Vastatessasi “Ei”
mieti, miten péasisit tilanteeseen, jolloin voisit vastata vaittdmaan "Kylla”. Kolmas
osio oli Tyostressin kokeminen, jossa oli viisi vaittdmaa (Esim. Minulla on vaikeuksia
paéstd uneen. ja Minulla on vatsavaivoja.), joiden vastausvaihtoehdot olivat “ei
koskaan”, ”harvoin”, "viikottain” ja ”2-3 krt / vko”.

Tavatessani tyoryhman kanssa (lokakuussa 2012) orientoiduimme tyéhyvinvointiin
kdymalla ensin 1api SWOT-analyysissa esiin nousseet vahvuudet. Sen jélkeen
tyontekijat  (5) tayttivat itsearviointilomakkeen ja vastasivat Kkirjalliseen
palautekyselyyn lomakkeesta. Palautekyselyssd oli kysymykset koskien ulkoasua,

kysymyksia Terveelliset elamantavat -osiosta, Miné tydssa ja tydyhteisdssa —osiosta
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sekd kysymyksida Tyostressin kokeminen -osiosta. Lisdksi oli kohta: Liséisin /

poistaisin / kommentteja.

Palautekyselysta kavi ilmi, ettd itsearviointilomakkeen ulkoasu oli selkeé ja ettd se on
helposti taytettdvd, mihin olin pyrkinytkin ryhmittelemalla véittdmia pienemmiksi
ryhmiksi. Ryhmittelyd pidettiin onnistuneena ja téayttbohjeita ymmarrettévina.
Véittamat  terveellisistd eldmdantavoista olivat tyoryhméan mielestda tarkeit,
yksinkertaisia ja helppoja vastata. Vaittdmid pidettiin my0ds henkilokohtaisina ja
monipuolisina. Esiin tuli myds ehdotus, ettd paihteidenkaytosta voisi olla kysymys ja
ettd voisiko muitakin kysymyksid syventdd. “Huolehdin terveydestani” —vaite oli
koettu epamaéaraiseksi; ”Mita kukin silld ymmartaa?”

Mina ty0ssé ja tyoyhteisdssa —osion vaittamié pidettiin hyving, helppoina ja selkeina.
Niiden kerrottiin herattdvan pohtimaan ja pyséhtymaan ko. asioiden &arelle. Vaittamia
pidettiin perustehtdvaan, arvostukseen ja palautteeseen liittyvind ja monipuolisina.
Esiin nousi myods kysymys, voisiko kyselyyn lisatd vield tiimin toimivuutta

kartoittavia kysymyksia?

Osio tyostressin kokemisesta kaipaisi palautteen mukaan syventdmistd, mutta toisaalta
sitd pidettiin hyvand ja selkednd omaa jaksamista kuvaavana. Huomio kiinnitettiin
my06s siihen, ettd esiin nostetut oireet voivat johtua myds jostakin muusta kuin
tyOstressistd. Osiota pidettiin my0s henkilokohtaisena, eikd yhteisesti kasiteltdvana
aiheena. Tyon luonteeseen liittyvia stressitekijoita toivottiin myos esiin nostettavaksi.

Liséisin / poistaisin / kommentteja —kohdassa vastaajat miettivat mm. sitd, ettd
terveellisiin eldméntapoihin ja tyostressiin liittyvat vaittdmat voisivat olla osana
kehityskeskustelua ja ettd 10ytyisiko lis&a vaittdmia tyoyhteison yhdessé purettavaksi.
Ehdotukseksi nousi myds osio "Mind asiakkaan kohtaamisessa”. Kylla ja Ei

vastauksien lisaksi ehdotettiin vaihtoehdoksi valimuotoa "toisinaan”.

5.5 Itsearviointilomakkeen kasittely tydyhteisdssa

Saatuani kirjallisen palautteen lomakkeesta, keskustelimme yhdessa tyéryhman kanssa

kyselylomakkeen kasittelystd. Keskustelimme siitd, olisiko yksityisyyden suojan
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sédilyttavan yhteenvedon tekeminen valttamatonta vai voitaisiinko keskustelu kdydéa
avoimesti tyoyhteison kesken ilman yhteenvetoa. Ty6ryhméssad nousi keskustelua
my0Os siitd, ettd terveyteen liittyvat kysymykset olisivat joidenkin mielestd liian
henkilokohtaisia koko tyéryhmén kanssa keskusteltavaksi. Mind tydssa ja

tyoyhteisdssa osio olisi kaikkien mielesta hyva purkaa yhdessa keskustellen.

Keskustelussa nousi myos esiin seuranta. Onko tarpeen, ettd seuraavalla kerralla
kyselya taytettdessa verrattaisiin vastauksia edelliseen vastauskertaan, jolloin muutos
olisi nahtavissd? Téaytetyssd kyselyssa oli tyostressia koskevia vdittdmia lukuun
ottamatta vain vastausvaihtoehdot Kylla ja Ei ja keskustelussa nousi esiin
vastausvaihtoehtojen lisé&minen esimerkiksi numeroasteikolla Kylld=5 ja Ei=1 ja
vastauksen voisi valita myos niiden vélistd 4, 3 tai 2. En osaa sanoa —vaihtoehtoa

ehdotettiin myds Kylla ja Ei vastauksien lisaksi.

TyoOn erityispiirteiden huomioimista kyselyssa toivottiin. Tyon tekemista tukevat
rakenteet nousivat myos esiin keskustelussa ja huonosti toimivat rakenteet saivat
aikaan keskustelua. Mietimme yhdessd, ettd jos on asioita joille ei itse eika
tyoryhmand voi mitddn, kannattaako niit4d pitdd esilla tarkoituksella. Onko esill&
pitdmisesta hyotya vai mahdollisesti haittaa?

5.6 Palautteen huomioiminen ja jatkokehittely

Saatuani palautteen kyselystd, tein jonkin verran lisdyksia ja tarkennuksia pohjaten
tyoyhteison tekemiin ehdotuksiin ja teoriataustaan. Terveelliset eldméntavat —osion
vaittdmaa Huolehdin terveydestani tarkensin lisédmalla sulkuihin terveystarkastukset,
perussairaudet ym. Lis&sin myds vaittdmat Nautin tyopéivan aikana terveellisen
aterian, Tyoni henkinen kuormittavuus on sopivalla tasolla, Annan aikaa itselleni ja

laheisilleni ja Pdihteidenk&yttoni on kohtuullista.

Mina tydssé ja tyoyhteisossd —osioon lisasin vaittdméat Sisdinen viestintd on toimivaa,
Tyotehtavét jakautuvat tasapuolisesti tyontekijoiden kesken, Tyontekijoiden tarpeet
huomioidaan muutosten yhteydessd, Annan tilaa toisille tydyhteiséssd, Lahden
mielell@ni téihin, Minulla on hyvé tyémotivaatio, Osaan suunnitella tyopéivat sopivan

kuormittaviksi, Tyon rakenteet (tyovélineet ja -ympdristd) tukevat tyoskentelyéni,
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Osallistun koulutuksiin ja kehitén itsedni, Voin pyytda apua sitd tarvitessani seka

Y hteistydmme on sujuvaa.

Lisésin lomakkeeseen ehdotuksen mukaisesti kokonaan uuden osion, Mind
asiakastyossa. Se perustuu neuvolan perhetyon luonteeseen sekda tyon imun ja
vuorovaikutustyon teorioihin. Vaittdmat osiossa ovat: Ty0ni on innostavaa, Tydssani
on sopivasti haasteita, Nden asiakastydssd toimintani myonteiset tulokset, Tunnen
onnistuvani asiakastyossd, Asiakkaan koti toimintaympéristond sopii minulle,
Vuorovaikutus asiakkaiden kanssa on toimivaa, Annan tilaa asiakkaan kysymyksille ja
ajatuksille, Annan tilaa asiakkaan tunteille, Voin hyodyntd4d omaa persoonallisuuttani
vuorovaikutuksessa, Erotan asiakastilanteessa omasta elamastani nousevat tunteet,
Erotan asiakkaan tunteet omista tunteistani, Saan onnistuneesta asiakastilanteesta

sisdista mielihyvaa.

Tyostressin - kokeminen —osioon lisasin yhden téydentdvan véittdman: Mietin
tyOasioita vapaa-ajalla. Lomakkeen vastausvaihtoehtoihin paatin olla tekeméttéd
muutoksia. Tyostressin kuvaaminen oireiden esiintyvyyden maaréalla on mielestéani
selked ja se on otettu Tyo6terveyslaitoksen kehittdmistd mittareista. Ajatukseni on, etté
muissa osioissa “kylla” ja “ei” ovat riittdvat vastaukset ja tarvittaessa voi vastata seka
"kyll&” ettd “ei”. Tarkeintd on, ettd vastaaja itse tietdd, mita vastauksellaan tarkoittaa.
Ratkaisulahtdisen myonteiseen tavoitteeseen tahtddvan nakdkulman johdosta “kylla”-

vastaus on tavoiteltava tila mihin pyritdan.

Kehitellyn itsearviointilomakkeen l&hetin sahkopostitse tutustuttavaksi ja neuvolan
perhetyon esimies hyvaksyi sen. Valmis itsearviointilomake on opinnéytety6n

liitteena.

6 POHDINTA

Tavoitteenani oli tehdad ratkaisuldhtdinen, tyontekijad ja koko tydyhteistéd aktivoiva
kysely, tyokalu tydyhteison hyvinvoinnin yllapitdmiseen. SWOT-analyysi oli hyva
lahtokohta lahted kehittelemaén itsearviointilomaketta esiin nousseiden vahvuuksien

ja mahdollisuuksien pohjalta samalla nojaten tyén imun kokemisen teorioihin.
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Tarkoituksena oli my6s saada itsearvioinnilla esiin henkilokunnan stressioireita, jotka
kertovat myds tyon kuormittavuudesta. Lomake nostaa esiin myos terveellisen eldméan
perustarpeet, kuten unen, ravinnon ja litkunnan merkityksen laadukasta vapaa-aikaa
unohtamatta. Perustarpeet ovat myds Maslowin tarvehierarkioihin perustuvien
Rauramon kehittdmien tyohyvinvoinnin portaiden alimmalla portaalla (Rauramo
2008, 27).

Uskon, ettd yhteistydssa kehittdamastdmme itsearviointilomakkeesta, tyéhyvinvoinnin
vahvistamisen tyOkalusta, tulee olemaan hyo6tya Jyvéskyldn kaupungin neuvolan
perhetyolle, yksittéisille tyontekijoille, koko tydyhteisolle sek& esimiehelle. Tdyden
hyodyn saamiseksi kysely taytyy ottaa sadnnolliseen kdyttoon ja vastuu kaytosta jaa
tyoyhteison esimiehelle. Mielestani kysely nostaa esiin hyvinvoivan tydyhteison
peruskysymyksia ja varaamalla aikaa ja pysédhtymalld asian &&reen, voi saada oman
tyoyhteison tyon imua yll&pidettyd ja jopa vahvistettua. Kysely sellaisenaan antaa
selkedn kuvan tyodyhteison tyohyvinvoinnin tilasta, mutta tyéryhménd kéyty
jatkokeskustelu esimerkiksi tyon merkityksistd, tyokavereiden onnistumisien
huomioimisesta ja jokaisen omasta terveydestd huolehtimisesta voi kaynnistaa
prosesseja hyvinvoinnin ja tyon imun lisddmiseksi. Kun tydyhteisé voi hyvin myos

asiakkaat saavat varmemmin tarvitsemansa avun ja voivat myds paremmin.

Yhteistyd neuvolan perhetyon tyoyhteison kanssa on ollut toimivaa. Yhteisissa
tapaamisissamme ja sahkopostikeskusteluissa olen saanut tukea ajatuksilleni,
palautetta ja kehitysehdotuksia. SWOT-analyysi auttoi ndkemaan tydyhteison
tyohyvinvoinnin tilaa monipuolisesti ja se myds nosti tydyhteison miettimaan
tyohyvinvointia. Analyysin jalkeen oli hyva lahted kehittdmaén itsearviointilomaketta

juuri télle tydyhteisolle.

Uskon, ettd itsearviointilomakkeesta l16ytyvat ne perhetyon esimiehen toivomat
elementit, joista taytyy pitdd tydyhteisossa kiinni, ettd kaikilla on hyvéa tehda toitéa.
Tydryhman ja esimiehen vastuulle j&& ratkaisukeskeisen ndkokulman yllapitdminen ja
tavoitteellisuuden sailyttaminen, silld syiden ja syyllisten etsimisen tielle jouduttaessa
lopputulos voi olla pdinvastainen: tyohyvinvoinnin  yllapitdmisesta tulee

tyohyvinvoinnin heikentdmista (Vrt. Furman & Ahola 2002) .
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Tavoitteena oli pyrkid huomioimaan itsearviointilomakkeessa neuvolan perhetyon
ominaiset piirteet. Vuorovaikutustyd nakyy lomakkeessa ja tarked tyOyhteison tuki
samoin. Yksintydskentely on asia, johon en ole 16ytanyt mielesténi sopivaa teoriaa ja
mittaria yksintydskentelyn kuormittavuuden huomioimiseen tydyhteison toiveista
huolimatta, silld varsinaisesti tyosuojelun n&kokulmasta perheiden kotona tehtéva
asiakastyd ei ole yksintyGskentelyd, silla tydskentely tapahtuu vuorovaikutuksessa
asiakkaan tai asiakkaiden kanssa. Tyontekijalla on myds mahdollisuus puhelimitse
olla yhteydessé tyokaveriin kotikdynnin aikana. Toisaalta kuitenkin voidaan puhua
psyykkisesta yksintydskentelysta silloin, kun henkil6 joutuu tydskentelemdan ainakin
agjoittain vakivallan uhan alaisena tai uhkailun kohteena ja kun hé&neltd puuttuu
mahdollisuus saada vélitonta apua tyotovereilta. (Yksintydskentely 2009.) Téarkeata
mielestédni yksin tehtdvdssa neuvolan perhetydssd on, ettd tyontekijalla on
mahdollisuus jakaa kokemukset asiakastapaamisesta tyokaverin tai esimiehen kanssa.
Taman nakokulman nostin kyselyssa esiin. Perheiden kotiin mentdesséd on mahdolliset
uhka- ja riskitekijat huomioitava ja poissuljettava jo ennalta mahdollisimman hyvin.
Hankalat asiakastilanteet voivat olla tyontekijalle kuormittavia ja paritydskentelyn
lisédminen neuvolan perhetydssé toisi tyontekijalle varmuutta ja turvallisuuden
tunnetta tyoskentelyyn. Tydyhteisossa olisi varmasti hyva miettid, olisiko kalenteriin
varattava yhteinen “porinahetki” normaalien palaverien lisdksi, jolloin kaikKi
tyontekijat saisivat purkaa omia tuntojaan asiakastilanteista. Kun haastavassa ja
vaikeassa asiakastilanteessa saadaan onnistunut loppuratkaisu, kokemus on
parhaimmillaan erittéin palkitseva ja tyon imua vahvistava, kuten Hakanenkin (2011)

on todennut.

Ajatukseni oli, ettd itsearviointilomake ei saisi olla liian pitka ja vaikeasti taytettava.
Kaksi sivua on mielestdni sopiva. Itsearviointilomakkeen on tarkoitus toimia
ajatuksien heréttdjand, keskustelun avaajana seka yhteisien asioiden esiin nostajana.
Neuvolan perhetyéssa on tarkoitus toteuttaa itsearviointi kerran vuodessa
kehityskeskustelujen yhteydesséd. Ennen itsearviointilomakkeen kayttdd on hyva

tutustua sen teoriataustoihin.

Valmista itsearviointilomaketta voi mielestdni hyddyntdad ty6hyvinvoinnin

vahvistamisessa my6s muissa vastaavissa tydyhteisoissa. Uskon, ettd lomakkeessa
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esiin nousevien asioiden saanndllinen késittely yhdessa tydyhteison kanssa liséa
osallisuutta sekd avoimuutta ja vahvistaa yhteishenked. Osallisuus vahvistaa myds
tunnetta mahdollisuudesta vaikuttaa ty6yhteison asioihin, olla taysivaltainen jésen.
Itsearviointilomakkeessa esiin nousevien psykologisten perustarpeiden itsendisyyden,
yhteenliittymisen ja parjaamisen riittdva tyydyttyminen mahdollistavat sisdisen
motivaation, joka mahdollistaa tyontekijan inhimillisen kukoistuksen, kasvun ja
eheyden seka terveyden (Deci & Ryan 2009; Hakanen 2011).

Matka tyon imun &arelle on ollut mielenkiintoinen. Olen innokkaasti tutustunut
tyohyvinvoinnin ja vuorovaikutustyon teorioihin ja k&ynyt aiheesta mielenkiintoisia
keskusteluja tydeldmén yhteistydkumppaneiden, opponenttini ja lahipiirini kanssa.
Olen paassyt peilaamaan tyéhyvinvointia edellisiin tydpaikkoihini ja tyéyhteisdihin ja
saanut monenlaisia rakennusaineita omalle tulevaisuudelleni ja tyéhyvinvoinnilleni.
Monesti tunteja tietokoneen ddressa istuessani olen ajatellut, ettd nyt olisi lahdettédva
liikkkeelle ja huolehdittava itsestd, omasta terveydestd ja tyOhyvinvoinnista. Riittdva
palautuminen tyota jaksottamalla ja laadukkaasta vapaa-ajasta huolehtimalla antaa

aivoille muuta ajateltavaa, minka jalkeen tyon tekeminenkin sujuu taas paremmin.

Johtajuuden merkitys on tyohyvinvoinnissa suuri, mutta olen tietoisesti jattanyt
johtajuuden kasittelyn melko vahéiseksi ja keskittynyt jokaisen tydntekijdn omaan
hyvinvointiin ja siitd huolehtimiseen. Paéllimmaisena ajatuksenani pitkin prosessia on
ollut kysymys: Mitd mind voin tehda sille, ettd toiss4 on hyva olla sek& minulla ett
tyokavereillani?

Kehittamistyd vuorovaikutuksessa tydeldman yhteistybkumppanin kanssa on ollut
mielenkiintoinen ja opettava kokemus. Olen kiitollinen siit4, ettd sain tehda
yhteistyotd ammattitaitoisen ja tyohyvinvoinnista kiinnostuneen tyoryhman kanssa.
Seuraavaksi olisi mielestani mielenkiintoista tutkia, miten lomake toimii k&ytannossa.
Lomakkeen jatkokasittelyyn tydyhteisossd voisi myos kehittdd kayttdohjeet.
Kaésittelyssé on tarkeatd pitaa ylla myonteisyyden ja tavoitteellisuuden ilmapiirié ja

huomioida kaikki tydyhteison jasenet.
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3

ITSEARVIOINTILOMAKE TYOHYVINVOINNIN YLLAPITOON
Vastaa seuraaviin vaittamiin “Kylla” tai "Ei”.

Vastatessasi “Ei”, mieti, miten paasisit tilanteeseen, jolloin voisit vastata vaittdmaan
"Kylla”.

Terveelliset elamantavat Kylla Ei

Nukun riittavasti (vahintaan 7 tuntia yossa).

Syon terveellisesti (kasvispainotteisesti, hyvia rasvoja ja kuituja).

Syon saannollisesti.

Nautin tyopaivan aikana terveellisen aterian.

Huolehdin terveydestani (terveystarkastukset, perussairaudet
ym.).

Tyoni henkinen kuormittavuus on sopivalla tasolla.

Liikun riittavasti useamman kerran viikossa.

Teen itselleni tarkeita asioita (harrastukset ym.).

Annan aikaa itselleni ja laheisilleni.

Paihteidenkayttoni on kohtuullista.

Mina tyossa ja tyoyhteisossa Kylla Ei

Tiedan, miksi teen tata tyota.

Tiedan, miksi tdma tyo on olemassa.

Olen miettinyt, mita arvostan tydssani.

TyOni on itsenaista.

Voin tydssani hyodyntaa omia vahvuuksiani.

Tunnen kuuluvani tyoporukkaan.

Onnistumiseni huomataan ja tunnustetaan.

Tybyhteison tavoitteet ovat yhteiset.

Yhteistydbmme on sujuvaa.

Naden tyoni myonteiset vaikutukset.

Tunnen onnistuvani tydssa.

Voin jakaa huolet tyétovereiden kanssa.

Voin jakaa huolet esimiehen kanssa.




Kyll3 Ei
Voin pyytaa apua sita tarvitessani.
Asetan tyolleni tavoitteita.
Loydan kaikista tyokavereistani hyvia puolia.
Muistan kehua ja antaa hyvaa palautetta tyokavereilleni.
Tiedan tydyhteison tiedonjakokanavat ja kdytan niita.
Sisdinen viestintd on toimivaa.
Tyo6tehtdvat jakautuvat tasapuolisesti tyontekijoiden kesken.
Tyontekijoiden tarpeet huomioidaan muutosten yhteydessa.
Annan tilaa toisille tyoyhteisossa.
Saan tilaa itselleni tydyhteisossa.
Lahden toihin mielellani.
Minulla on hyva tydmotivaatio.
Osaan suunnitella tydpaivat sopivan kuormittaviksi.
Tyon rakenteet (tyovélineet ja ymparisto) tukevat tydskentelyani.
Osallistun koulutuksiin ja kehitadn itseani.
Mina asiakastyossa
Tydni on innostavaa.
Ty6ssani on sopivasti haasteita.
N&en asiakastyossa toimintani myonteiset tulokset.
Tunnen onnistuvani asiakastydssa.
Asiakkaan koti toimintaymparistona sopii minulle.
Vuorovaikutus asiakkaiden kanssa on toimivaa.
Annan tilaa asiakkaan kysymyksille ja ajatuksille.
Annan tilaa asiakkaan tunteille.
Voin hyédyntdaa omaa persoonallisuuttani vuorovaikutuksessa.
Erotan asiakastilanteessa omasta elamastani nousevat tunteet.
Erotan asiakkaan tunteet omista tunteistani.
Saan onnistuneesta asiakastilanteesta sisdista mielihyvaa.
Tyostressin kokeminen ei koskaan harvoin viikottain  2-3 krt vko

Mietin tydasioita vapaa-ajalla.

Minulla on vaikeuksia paasta uneen.

Tunnen vasymysta ja haluttomuutta.

Minulla on vatsavaivoja.

Minulla on paansarkya.

Minulla on sydamentykytyksia tai muita oireita.
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