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THVISTELMA

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittdé yhden sosiaalialan tydyksikon
tydhyvinvointia ja kartoittaa tyontekijoiden ajatuksia heiddn omasta tyossa
jaksamisestaan. TyOyhteisdssé on tehty paljon erilaisia toimenpiteita
tyohyvinvoinnin edistamiseksi ja tutkimuksen avulla pyrittiin myds selvittdmaan
niiden hyddyllisyys ko. tydyksikon tyohyvinvointiin. Tulosten avulla oli tarkoitus
saada tyontekijoiden omat ajatukset heidan tyohyvinvoinnistaan kuuluville ja
tuoda esille tydyhteisén voimavaroja ja kehittdmiskohteita tyosséjaksamiseen
liittyen.

Opinnaytety6 on laadullinen eli kvalitatiivinen ja sen aineisto on saatu
haastattelemalla sosiaalialan tyoyksikon 9:s8a tyontekijaé. Aineiston analyysina
on kaytetty aineistolahtoista sisallonanalyysia.

Tutkimustulosten mukaan tydhyvinvointi koostuu useista eri tekijoista.
Tutkittavasta yksikosté 16ytyi monia tydhyvinvointia edistévia asioita seka
kehittdmiskohteita. Tutkimuksen mukaan samat asiat voivat olla edistdméssa seka
viemassd voimavaroja tychyvinvoinnilta. Tutkimuksen toimeksiantaja jaa
anonyymiksi ja tutkimustulokset jaavét toimeksiantajan kayttoon.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tydhyvinvoinnin edistaminen, tyoyhteiso
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ABSTRACT

The purpose of this thesis is to find out how the social work department is
experiencing their well-being at work. There has been a wide range of measures in
the workplace to promote well- being. The purpose of this thesis was also to find
out whether they are useful. The results are intended to provide workers opinions
relating to their well- being at work and find out the work community’s resources
and development goals.

This thesis is qualitative and the material was collected by interviewing the nine
employees of the social unit. The data was analyzed using a content analysis.

The results show that well-being at work consists of many different things. The
study found that in the work unit there are a number of things that contribute to
well-being at work. The study also shows that the same things may enhance as
well as hinder the promotion of well-being at work. The commissioner of the
study stayed anonymous and they got the results.

Key words: well-being at work, promotion of well-being at work,
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1 JOHDANTO

Manka, Kaikkonen ja Nuutinen (2007) ovat tutkineet tydhyvinvointia ja heidén
tutkimustulostensa mukaan viime vuosien aikana tydn mielekkyys sosiaalialalla
on vahentynyt ja kiire kasvanut. Vahvistamalla tydn voimaannuttavia puolia on
mahdollista kehitt&a tyohyvinvointia. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 3.)
Kehittamalla tydyhteisdé voidaan parantaa kaytantdja ja toimintaa. Kehittdmisen
l&htdkohtana on ajatus siitd, ettd ihmiset ja asiat voivat muuttua, kun niille
annetaan mahdollisuus. Kehittamisté ei voida irrottaa erilliseksi osaksi vaan se on
osa arkityotd. (Multanen, Bredenberg, Koskensalmi, Lanttio & Pahkinen 2004,
12))

Tyo6eldaman haasteellisuus ja tyotehtdvien monipuolisuus ovat lisdantyneet ja
samalla tydhyvinvoinnin merkitys on kasvanut yritysten ja yhteistjen
menestymisessa. Panostamalla tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen yritykset saavat
selkeitd taloudellisia etuja mm. véhentyneind sairauspoissaoloina,
tyokyvyttdmyyden aiheuttamien elékekustannuksien pienenemisena ja tyon
tehokkuuden nousemisena. (Terédvd & Mékeld-Pusa 2011, 7.)

Tama opinnaytetyd on tydelamalahtdinen ja sen tuloksia on tarkoitus hyddyntaa
tutkittavan tydyksikon ja organisaation tyohyvinvoinnin kehittamiseen.
Opinnaytetyossé tutkitaan yhden sosiaalialan tydyksikon tyohyvinvointia.
Tarkoituksena on selvittaa tutkittavan tydyksikon tyontekijoiden tydhyvinvointia
ja kartoittaa heidan ajatuksiaan heiddn omasta tydssa jaksamisestaan.

Ty0Oyhteistssd on tehty paljon erilaisia toimenpiteitd tyohyvinvoinnin
edistamiseksi ja tutkimuksen avulla pyritdén selvittdmadn myos niiden
hyddyllisyys. Tavoitteena opinndytetydssa on saada tyontekijoiden ajatukset
omasta tydhyvinvoinnistaan kuuluviksi ja 10ytaa tydyhteison voimavaroja ja
kehittdmiskohteita tydssé jaksamiseen.

Inspiraatio opinndytetyon aiheeseen on tullut oman kiinnostuksen ja
tyokokemuksen perusteella. Aihe on ajankohtainen niin tutkittavalle tyoyksikolle
ja organisaatiolle kuin myds muillekin organisaatioille 1.6.2012 uudistuneen
tyoterveyshuoltolain vuoksi. Uudistunut ty6terveyshuoltolaki velvoittaa

tyOnantajia entista aktiivisempaan yhteistyéhon tyoterveyshuollon kanssa.



Tyb6hyvinvoinnin edistdminen on koko tydyhteison hyoty ja kaikilla tydyhteison

jasenilld on vastuu sen kehittamisesta.



2  TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyo6hyvinvoinnin maarittelya

Ty6hyvinvointia luonnehditaan monesti fyysisen kunnon ja hyvan terveyden
yllapitdmisen ja kehittdmisen toiminnaksi. Tyohyvinvointi on ndhtava kuitenkin
laajempana késitteend kuin vain fyysisen hyvinvoinnin riskitekijoiden
minimoimisena. (Pakka & Ré&ty 2010, 6.) Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet
tekijat kuten mm. organisaation toimintatapa ja johtaminen, ilmapiiri, tyo ja

ihminen itse ja hdnen omat tulkintansa (Manka ym 2007, 3).

Tyoterveyslaitos (2011) madrittelee tydhyvinvoinnin seuraavasti “tyohyvinvointi
tarkoittaa, ettd tyd on mieleké&sta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistavassa
sekd tyouraa tukevassa tydympéristossa ja tyoyhteisossd”. Henkiloston voidessa
hyvin toimii se tydpaikan tarkeimpand voimavarana. (Tyoterveyslaitos 2011a.)
Ty6hyvinvoinnille 10ytyykin monta erilaista maéritelmaa riippuen siitd misté
nakokulmasta asiaa tarkastellaan. Terévén ja Makeld-Pusan (2011) mukaan
tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen toimintatapa johon vaikuttavat mm. fyysisen
kunnon kehittdminen ja terveys. Liséksi siihen vaikuttavat yksilon ja
organisaation toimivuuden ja johtamisen liséksi yhteison ilmapiiri ja tyo itsessaan.
(Teréavé & Makeld-Pusa 2011, 6.)

Mankan (2006) maéaritelmd tydhyvinvoinnista on Terdvan ja Mékel&-Pusan (2011)
kanssa samansuuntainen. Tyohyvinvointia ei ymmarretd nykyadn vain yksittaisen
tyontekijan hyvinvoinniksi vaan sita tarkastellaan koko tyéyhteison toimivuutena.
Manka kuvaa tyohyvinvointia tyohyvinvointikaavion avulla (kuvio 1), jossa on
kuvattuna keskiossa yksilo ja hdanen voimavaransa seké nelja sivuilla olevaa
laatikkoa kuvaavat muita vaikuttavia tekijoita yksilon tydhyvinvointiin liittyen.
(Manka 2006, 6.)
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KUVIO 1. Tyo6hyvinvoinnin kaavio (Manka 2006)

Luukkalan (2011) mukaan tyéhyvinvoinnin ytimessa on osaaminen.
Voimaantuminen ja hallinnantunne voidaan saavuttaa silloin, kun tyontekijé
kokee osaavansa tehdd tyotéan. Tyontekijan ei tarvitse kuluttaa ylimaaraista
energiaansa jannittdmiseen ja miettimiseen miten pystyy selviytyméaan tygstaan.
Tyo6hyvinvoinnin kannalta on térkedd, ettd osaaminen ja vaatimustaso ovat
tasapainossa. Kolmantena vaikuttavana tekijana tydhyvinvointiin osaamisen ja
vaatimustason liséksi Luukkala pitd4 sosiaalista tukea. Erityisesti oman
l&hiesimiehen tuki on tarkedd. (Luukkala 2011, 31 - 32.)

Maériteltdessa tyohyvinvointia on hyva mééaritell siihen olennaisesti liittyva
tyokyvyn kasite. Sekd tydhyvinvointi etté tyokyky koostuvat monista eri asioista.
Niihin vaikuttavat oleellisesti mm. tyontekijan omat voimavarat liittyen tyohon ja
tyontekoon seka ulkopuolinen ympdristo, joka tuo myds oman vaikutuksensa.
Ilmarisen tyokykytalon avulla (kuvio 2.) voidaan kuvata tydkyvyn moninaisuutta.
Ilmarinen kuvaa tyokykya nelikerroksisella talolla, jossa alimmaisena kerroksena
eli talon perustana on terveys. Yksilon henkilokohtaiset voimavarat ovat
kuvattuna kolmena alimpana kerroksena ja neljas kerros kuvaa ty6td ja tydoloja.



Taloa ympardi yhteiskunta, perhe ja l&hiyhteiso, jotka kaikki vaikuttavat
tyokykyyn. (llmarinen 2005; Talentia 2011.)
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KUVIO 2. Yksilon tyokykyyn vaikuttavat tekijat (I1lmarinen 2005)

Tarkasteltaessa tyohyvinvointia on siis vaistamatta tarkasteltava tyokykya. On
my0s hyva méarittdd misté nakokulmasta niitd tarkastellaan kussakin
tyoyhteisossa. Tarkastelun ndkékulmaan vaikuttaa oleellisesti mm. millaista tyoté
tyOyhteisdssa tehdaén, kuinka suuri tydyhteisd on ja mitd asioita tyoyhteison

tyohyvinvoinnilla halutaan saavuttaa.



2.2 Tyo6hyvinvointiin liittyva lainsd&ddanto

On olemassa useita lakeja, jotka mééarittavat ja edistavat tydhyvinvoinnin
parantamista ja yllapitdmisté tyopaikoilla. Jokaisella tyopaikalla tulisi olla
tiedossa omat oikeudet ja velvollisuudet tydhyvinvoinnin yllapitdmiseen ja
kehittdmiseen liittyen.

Tyosopimuslaki edellyttaa tydnantajalta hyvien suhteiden yllapitdmista niin
tyontekijoitd kohtaan kuin tyontekijoiden valillakin. Laki edellyttdd myos etté
tyonantaja huolehtii tyontekijan suoriutumisesta tydstaéan jos yritys muuttaa omaa
toimintaansa tai tyontekijan tehtdvakuvaa tai tydmenetelmid. (Tyésopimuslaki 55/
2001.)

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on tydympériston ja tyéolosuhteiden
parantaminen, jotta tyGtapaturmia voitaisiin ennaltaehkaisté ja tyokykya yllapitaa.
Ty0Onantajan tulee huolehtia, ettd tyopaikalla on olemassa tydsuojelun
toimintaohjelma, josta selvidvat tyopaikan tyoturvallisuuden kehittamistarpeet ja
tyoympaéristoon liittyvien tekijoiden vaikutukset. (Tyoturvallisuuslaki 38/ 2002.)

Tyosuojeluun liittyy erilaisia sdéannoksia ja tyosuojelun valvontalain tarkoituksena
on varmistaa, ettd sdannoksia noudatetaan tyopaikoilla. Liséksi sen tarkoituksena
on parantaa tydympaéristoé ja tydolosuhteita tyosuojelun viranomaisten,
tyonantajan ja tyontekijoiden yhteistoiminnalla. Tyontekijoilla on mahdollisuus
osallistua ja vaikuttaa tyopaikkansa turvallisuuteen ja terveellisyyteen.
Tyontekijalla on myds mahdollisuus kutsua tydsuojeluvaltuutettu turvallisuutta ja
terveellisyyttd koskevien asioiden kasittelyyn. (Tyodsuojelun valvontalaki 44/
2006.)

Y hteistoimintaa toteutetaan organisaatiossa tyonantajan ja tyontekijoiden
edustajien, kuten mm. luottamusmiesten kesken. Yhteistoimintalaki edellytt&,
ettd yhteistoimintaneuvotteluissa tydnantajan tulee késitelld tydhdnoton
periaatteet, yksityisyyden suojaan liittyvia asioita, henkildstosuunnitelma,
koulutustavoitteet seka tasa-arvosuunnitelma. (Yhteistoimintalaki 334/ 2007.)



Tyoterveyshuoltolain tarkoituksena on edistaa tydhon liittyvien sairauksien ja
tapaturmien ehkaisyd, tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta,
tyontekijoiden tyo- ja toimintakykya sekd tydyhteison toimintaa yhdessa
tyonantajan, tyéterveyshuollon ja tydntekijoiden kanssa. Laki velvoittaa
tyonantajaa laatimaan kirjallisen tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman, josta
ilmenevét ty6terveyshuollon tavoitteet, tyopaikan tarpeet ja toimenpiteet. Laki
uudistui 1.6.2012, uudistuksen tarkoituksena on mm. tiivistaa yhteistyota
tyonantajan, tyontekijén ja tyoterveyshuollon valilla. Laissa on sdédetty uutena
kohtana tyonantajan velvollisuus ilmoittaa tydterveyshuoltoon viimeistaén silloin,
kun tyontekijén poissaolo on ollut jatkuvaa kuukauden ajan.
(Tyoterveyshuoltolaki 1338/ 2001.)

Ty0eldkelaissa edellytetddn tydnantaja kustantamaan ja jarjestamaan jokaiselle
tyontekijalleen vahimmaéisvaatimukset tayttava elédketurva. Tyontekija on
velvollinen maksamaan osan kustannuksista maksamalla
ty0eldkevakuutusmaksuja. Tyoelakelain mukaan tyontekijalla on oikeus jaada
tyokyvyttomyys- ja vanhuuselékkeelle. (Tyoeldkelaki 242/ 2002.)

Ty0Onantajien tulee edistaa tydeldaméssa sukupuolten tasa-arvoa. Tasa-arvolain
tarkoituksena on estdé sukupuolesta johtuva syrjintd. Tydolot on kehitettava
sellaisiksi, joissa sekda miehet, ettd naiset voivat tydskennelld ja joissa molemmilla
sukupuolilla on samanlaiset mahdollisuudet tybelaméan ja perhe-eldmén
yhteensovittamisessa. (Tasa-arvolaki 232/ 2005.)

2.3 Yksilon tydhyvinvointi

Jokainen tyontekija voi kokea tyonsa eri tavalla riippuen omista havainnoistaan ja
tulkinnoistaan. Hyvaén tyohon kuuluvat kuitenkin omaan tyohon liittyvéat
vaikuttamismahdollisuudet. Tyon monipuolisuus ja uuden oppimisen
mahdollisuus ovat hyvén tyon edellytyksia. Hyvasta tyosta tyéntekija voi
saavuttaa tyonhallinnan tunteen, joka vahentéé stressid, sairastumisriskia ja

motivaation puutetta. (Manka ym. 2007, 9.)



Yksilon kayttaytymiseen vaikuttavat oman kokemuksellisuuden ja persoonan
lisdksi mm. asenteet, osaaminen seka terveys ja fyysinen kunto. Asenteiden kautta
jokainen yksild voi ndhd& tyopaikkansa eri tavoin, sill& niiden perusteella ihminen
havainnoi ja tulkitsee ymparistoaan. (Manka ym. 2007, 8.) Hakasen (2011)
mukaan tyontekijan kokemus tyon monipuolisuudesta ja tunne omista
kehittymismahdollisuuksistaan voivat parhaimmillaan johtaa siihen, etté
tyontekija pystyy kayttdméaan tygssadn tarkeimpid vahvuuksiaan. Omien
vahvuuksien hyédyntdminen ja kdyttdminen ty0ssé saa tuntemaan itsensa
tarpeelliseksi ja osaavaksi. Toisen tyontekijan mielestd sama ty6paikka voi siis
olla innostava kun toisen mielesté se voi olla tukahduttava. Riittéva itsesaatelyn
mahdollisuus tydssé on yksi tarkeimmista tydnvoimavaroista ja se mahdollistaa
innostuneisuuden ja uudistuvan toiminnan. (Hakanen 2011, 52 - 53.)

Tyon imu (work engamement) voidaan ymmartad pysyvaluonteiseksi ja
myonteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi (Rauramo 2008, 17). Tyon imu tarkoittaa
tydhyvinvoinnin tilaa, jossa tyontekija on valmis panostamaan ja antamaan tayden
panoksensa tyon tavoitteiden eteen. Vastineeksi panostuksestaan han kokee tyonsé
olevan merkityksellinen ja tydymparistonsa mielek&s. (Hakanen 2011, 38.) Tyon
imua kokevaa henkil6a voidaan kuvata kolmella eri tekijalla, joista tarmokkuus on
ensimmaéinen. Tarmokas tyontekija jaksaa ja haluaa panostaa ty6tehtaviin ja han
ponnistelee niissd myos vaikeissa tilanteissa. Toinen térked tekija kuvattaessa tyon
imussa olevaa tyontekijaé on omistautuminen. Han kokee tyonsa
merkitykselliseksi ja omaa ylpeytté tyotaan kohtaan. Kolmas tekija on
uppoutuminen tyéhoén. Kokiessaan tyonsa mielekkaaksi tyo vie ikaan kuin
mennessaan ja siihen uppoutuu huomaamatta. (Pakka & Réty 2010, 8.)

Hakasen (2011) mukaan tyon imu tydyhteisosséa on tarttuvaa. Innostunut tyokaveri
VoI tartuttaa asenteensa myos muihin tyontekijoihin innostuksellaan. On
innostavampaa tyoskennelld innostuneen tyokaverin kanssa, kuin vaikka
rutiininomaisesti tyonsa suorittavien “kaikki tietdvien” tyokavereiden kanssa.
(Hakanen 2011, 60.) Negatiivinen ilmapiiri puolestaan voi levitd helposti ja sen
vuoksi tychyvinvoinnista huolehtiminen on seka yksildiden ettd koko tydyhteison
asia. Hyvinvoiva yksilo voi levittaa positiivista ajattelua tyoyhteisdssaan kun han
kokee saavansa tyosté tarpeeksi onnistumisen elamyksia ja kayttd4 osaamistaan.
(Pakka & Réty 2010, 7.)



2.4 Tyo6hyvinvointiin vaikuttaminen organisaatiotasolla

Hyva tyoyhteison jasen yllapitad, kehittad ja jakaa omaa tietoaan myds muille.
H&n myos osallistuu aktiiviseen vuorovaikutukseen ja esitta4 erilaisia
ratkaisumalleja. Yksilon sitoutuneisuus sovittuihin toimintatapoihin ja tydyhteison
sédantéjen noudattaminen hyvien kéytdstapojen lisaksi vahvistavat koko
tyoyhteison tyohyvinvointia. (Pakka & Raty 2010, 12.) Hyva henki tydyhteisoon
syntyy mm. toisen tyon arvostamisesta, avoimuudesta, auttamishalusta,
onnistumisesta ja luottamuksesta. Avointa vuorovaikutusta tarvitaan myos
luotaessa hyvéa henkeé tyoyhteisoon. Lisaksi hyvinvointiin tydyhteisdssa
tarvitaan hyvaa paatoksentekoa, johtamista, vaikuttamismahdollisuuksia ja
resursseja. (Manka ym. 2007, 9.)

Tybyhteisolld voidaan tarkoittaa montaa eri asiaa. Koko ty0paikka, sen osasto,
tyoryhma tai ty6tiimi voi kaikki tarkoittaa tyoyhteis6d. Sen vuoksi sanaa
tyOyhteisd kaytettédesséd onkin tarkedd maaritelld mitd silla kulloisessakin
asiayhteydessa tarkoitetaan. Tyoyhteisolla on yleensa yhteinen tavoite, yhteiset
aineelliset voimavarat ja taidot ja tydyhteison jasenet tyoskentelevét yhdessa.
(Koivisto 2001, 19.) Tydyhteison voimavarana voi olla yhteinen kasitys
tyOyhteison pystyvyydesté ja sen tehtdvan merkityksestd (Hakanen 2011, 60).

Tyo6hyvinvoinnin syntymiseen tarvitaan jatkuvasti systemaattista johtamista,
strategista suunnittelua, toimenpiteita henkildston voimavarojen lisédmiseksi ja
tyohyvinvoinnin arviointia (Manka ym 2007, 7). Kaikki ovat vastuussa
tydhyvinvoinnista, mutta johtamisella voidaan vaikuttaa koko tydyhteison
tyohyvinvointiin. Esimies on isona osana luomassa tyoyhteison hyvinvointia.
Hyvilla organisaation linjauksilla voidaan vaikuttaa terveyteen, hyvinvointiin ja

parantaa siten tyontekijoiden suorituskykyé. (Carroll 2008, 11.)

Koiviston (2001) mukaan henkiléstétoiminnan tehtavé on muuttunut 2000-luvulla
yha enemman hallinnoijasta suunnannéyttéjaksi. Esimiehen on oltava nykyaan
nakijé ja uudistaja sek& samaan aikaan tekija ja kehittgja. (Koivisto 2001, 23.)
Suunnannéyttavyys johtajuudessa antaa tilaa myos tyontekijoille. Jaetun ja
voimaannuttavan johtajuuden ansioista tydyhteiso voi saada enemman tilaa

erilaisuudelle ja innovatiivisuudelle (Manka & ym 2007, 9). Esimieheltd ja
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organisaatiolta saatu tuki, ohjaus ja palaute haastavissa tyétilanteissa voi olla tyon
keskeisimpid voimavaroja (Hakanen 2011, 57). Tarke&ksi osaksi esimiestyotd on
noussut vuorovaikutus, kuten kuunteleminen, kannustaminen ja luottamuksen
rakentaminen (Manka & ym 2007, 9). Varhainen puheeksi ottaminen on yksi
keino, jolla voidaan tukea ty0yhteisod tai yksittéistd tyontekijad. Varhaisen
puheeksi ottamisen avulla voidaan péésté kasittelemaén vaikeita asioita, ennen
kuin niista tulee suurempia ongelmia. (Manka & ym 2007, 20.) Carollin (2008)
mukaan mitd varhaisemmassa vaiheessa asioihin puututaan sitd paremmin se
vaikuttaa mm. sairauspoissaolojen vahentymisend (Carroll 2008, 12).
Tyo6hyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu tydyhteison kaikille jasenille, mutta
viime ké&dessa padvastuu siitd on organisaation ylimmalla johdolla. Yksikko
tasolla lahiesimies on tydhyvinvoinnin edistamisen térkein vaikuttaja. (Rauramo,
2008, 146.)

Ty6paikan ilmapiiri on Nummelinin (2008) mukaan keskeinen tyotyytyvaisyyteen
vaikuttava tekija. Ihmissuhteiden keskindiset toimivuudet ovat rakentamassa
tyoyhteison tydilmapiirid. (Nummelin 2008, 54.) Tydyhteison tydhyvinvointi
koostuu kaikkien jasenten tyohyvinvoinnista ja yksittaisten ihmisten vaikutus on
merkittdva koko tydyhteison ilmapiirille. (Otala & Ahonen 2005, 30, 32).
Tehtdessa toitd ihmisten parissa vaikuttavat myos yksildiden persoonat vékisin
tyOilmapiirin muodostumiseen. Rauramon (2008) mukaan ihmisen olemassaolon
ja toiminnan edellytyksend ovat yhteisot ja yhteisollisyys. Ihmisen itsetunto
kasvaa ja kehittyy hanen ollessaan tekemisissa toisten ihmisten kanssa ja saatuaan
positiivista palautetta kehittyy se edelleen. (Rauramo 2008, 122.)
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3 TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN

Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat ja sen toimijoilla on omat
kiinnostuksen kohteensa, roolinsa ja tehtdvénsa. Organisaatio ja johto ovat
kiinnostuneita henkiloston hyvinvoinnista saavuttaakseen tulostavoitteita.
Esimiehet kokevat kiinnostuksen ty6hyvinvoinnista olevan vuorovaikutteista
esimiestoimintaa ja sen avulla p&éstaén kohti toimivuutta ja tuloksellisuutta. YKksi
keskeinen rooli tyéhyvinvoinnin toimijana on kuitenkin tyontekijalla. Tyontekijan
pitéd olla kiinnostunut omasta tyéhyvinvoinnistaan ja tuoda esille puutteita ja
kehittdmisehdotuksia. (Manka & ym 2007, 12.) Kehittamalla tydyhteis6é voidaan
parantaa kaytantojé ja toimintaa. Kehittdmisen lahtokohtana on ajatus siité, etta
ihmiset ja asiat voivat muuttua, kun niille annetaan mahdollisuus. Kehittamista ei
voida irrottaa erilliseksi osaksi vaan se on osa arkitydta. (Multanen & ym 2004,
12)

Tyohyvinvoinnille ja tyokyvylle on olemassa maaritys, jossa on kolme periaatetta.
Ensimmainen periaate on ennalta ehkaisy, jonka mukaan tyostd, tydympéristosta
ja tyooloista poistetaan terveyteen ja turvallisuuteen vaikuttavat tekijat. Toisen
periaatteen mukaan varhaisen tuen avulla tunnistetaan mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa tyontekijan ongelmat ja oireet tyon tekemisen kannalta.
Kolmantena periaatteena on tehostettu tuki. Tehostetussa tuessa on tarkoituksena
arvioida ja kartoittaa henkilon tyokyky ja toteuttaa tyossa ja tydymparistossa
tarvittavat muutokset, jotta tyontekijan tyokyky sailyisi. ( Talentia 2011.)
Tarkasteltaessa tydhyvinvointia on siis véistamétta tarkasteltava tyokykyé. On
my0s hyva méarittdd misté nakokulmasta niitd tarkastellaan kussakin
tyoyhteisossa. Tarkastelun nakdékulmaan vaikuttaa oleellisesti mm. millaista tyota
tyOyhteisdssa tehdaén, kuinka suuri tydyhteisd on ja mitd asioita tyoyhteison

tyohyvinvoinnilla halutaan saavuttaa.

Viimeaikoina on alettu keskustella voimavaral&htoisesta tydhyvinvoinnin
ajattelusta. Sen ajatuksena on lisatéd toimia, jotka kehittavat tydnvoimavaroja ja
siten lisadvat tydhyvinvointia. Pahoinvoinnin ehkaisemiseksi taas tyonvaativuudet
pidetddn kohdallaan. Ty6hyvinvoinnilla koetaan olevan mahdollisuus jos
myonteiset piirteet ovat suuremmat, kuin kuormittavat tekijat. (Manka, Heikkila-
Tammi & Vauhkonen 2012, 13.) Myonteisid tydnvoimavaroja ovat mm. vaikutus-
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ja paatésmahdollisuudet koskien omaa ty6taan, tyoyhteisolta ja esimieheltd saatu
arvostus, palaute ja tuki, erilaisuutta arvostava ja hyva ty6ilmapiiri, tyén merkitys,
mielekkyys ja palkitsevuus, hyva tiedonkulku seka selkedat vastuut ja roolit
tyOyhteisdssa. Voimavarakeskeinen yhteisty6 voi syntya kun henkilésté tuntee
toisensa ja toistensa tyotehtavat ja vastuut. (Pakka & Raty 2010, 13 - 14.)
Voimavarakeskeisyyden lisdksi myos ratkaisukeskeisyys on yksi toimiva
nakokulma tarkasteltaessa tyohyvinvoinnin edistdmista. Ratkaisukeskeisyydell&
tarkoitetaan ajattelutapaa, jossa keskeinen ajatus on ratkaisujen etsimisessé ja
tulevaisuuteen suuntautuneessa toivetilojen loytamisessa. Keskeisté ei siis ole
etsid syitd ongelmiin vaan pohtia tulevaisuutta, maaritella tavoitteita ja saavuttaa
paamaaria. (Terdva & Mékela- Pusa 2011, 27.)

On térkedd huomata epakohdat t0issa ja korjata ne. Epdkohtien lisaksi tydyhteison
omat voimavarat ja vahvuudet tulisi huomata ja niité tulisi vahvistaa ennestéan.
Vahvuudet tyoyhteisdssa ovat asioita, joiden ansioista tydmoraali ja hyvinvointi
kestavat kiperissakin tilanteissa, kuten esimerkiksi tyon muutoksissa. (Hakanen,
Ahola, Harmé&, Kukkonen & Sallinen 2009, 87.) Voimaantumista tapahtuu seka
yksilossd, ettd koko tydyhteisdssa. Se on sosiaalinen prosessi, jossa ajattelu,
tunteet ja toiminta tietoisesti uudelleensuunnataan. Henkilokohtaisella tasolla
prosessin tarkoituksena on 16ytd& oma sisdinen voima ja tehdd matka omaan
sisimpéénsa eli itseensd. Yhteison tasolla prosessin tarkoituksena yhteisen
nakemyksen luominen siitd, millaisen tydyhteison yhteisd haluaa rakentaa ja mika

on sen paamaarana. (Takanen 2005, 25.)

Tybhyvinvointia voidaan edistdd monilla eri tavoilla. Tykytoiminta eli tyokykyé
yllapitava toiminta voidaan mieltda tydhyvinvoinnin edistamiseksi tarkoitetuksi
toiminnaksi. Se miellet&dan tyopaikoilla laaja-alaiseksi eri alueille ulottuvaksi
kehittdmistoiminnaksi. (Rauramo 2004, 30.) Tutkimusten mukaan oikeanlaisen
tyky-toiminnan avulla on mahdollista kehittdd henkiloston tyokykya ja terveytta
seka tyopaikan ilmapiirid, toimivuutta ja tydmotivaatiota. Tykytoimintaa
toteutetaan yhdessé tyonantajan ja henkildston kanssa ja se on osa tydpaikan omaa
toimintaa. (TyOterveyslaitos 2011b.)

Tyky-toiminnan kohdealueita voidaan kuvata mm. tyky-barometrin avulla (kuvio
3). Tyky-barometri kuvastaa tydpaikoilla tapahtuvaa tyokyvyn yllapitamaa



13

toimintaa. Barometrin avulla voidaankin tarkastella tyky-toiminnan
kohdentumisalueita eli niitd alueita mihin tykytoiminta pitaisi kohdentaa.
Barometrissé tykytoiminta jaetaan kohdistuvaksi tydhon ja tydymparistoon,
tyOyhteisdon ja tydorganisaatioon, tydntekijan voimavaroihin ja terveyteen seka
tyontekijan ammatilliseen osaamiseen. (Tyoterveyslaitos 2011b.) Tyky- barometri
on hyva valine tyokykya ja tydhyvinvointia edistavén ja yllapitavan toiminnan

tilan ja sen muutosten seurantaan (Tyoterveyslaitos 2002, 5).

Trintelyi
[wolmmararat, terverrs)

T jatydolot e e
I:!::'J m}n ] Trirhteisd ja-organisaatio
t}'nr%l‘:‘].rgl.ema, okt arminen, tommrd atavat,

- . vuorovaloatus]
tyohurvrallisns)

Ammatillinen
O3aaMInen

KUVIO 3. Tyky-barometri (Tyo6terveyslaitos 2001; Ty6terveyslaitos 2002).

Tybhyvinvoinnin edistdmista voidaan tarkastella myds Rauramon (2008)
Tybhyvinvoinnin portaat -mallin avulla. Maslow’n tarvehierarkiasta on kehitetty
Rauramon Ty6hyvinvoinnin portaat -malli (kuvio 4), joka kuvaa ihmisen
perustarpeita suhteessa tyohon ja niiden vaikutuksesta motivaatioon. Mallissa on
kuvattuna Maslow n tarvehierarkian portaat porras portaalta. Alimmainen porras
kuvaa fysiologisia tarpeita ja portaita noustessa ylospéin on kuvattuna
turvallisuuden, liittymisen, arvostuksen ja itsensé toteuttamisen tarpeen portaat.
Malli on luotu olemassa olevien tyéhyvinvointimallien avulla ja yhdistetty siihen

sisaltoja Maslow n tarvehierarkian osista. Jokaisella portaalla on oma
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tarkoituksensa ja ne on analysoitu teoreettisesti ja samalla pohdittu miten jokaisen
tarpeen tyydyttdaminen ilmenee ja millaisia seurauksia niiden puuttumisesta voi
olla tydhyvinvoinnille. Mallin tarkoituksena on kehittaa yksilon, tydyhteison ja
organisaation tydhyvinvointia ”porras portaalta”. Tyohyvinvointi portaat- mallin
kehittdmisen tavoitteena on 10ytaé keskeisia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
ja toimintamalleja, joiden avulla voidaan vaikuttaa muutoksiin, joita tarvitaan

parantamaan tyohyvinvointia. (Rauramo 2008, 34 - 36.)

5. Itsensd toteuttamisen tarve
Orpiva atio: omian isaatio: Osaamisen hallinks, mislekds tyd,
ten taysipainoinen hyodyntdminen,
wuden tiedon tuottaminen, esteettiset
aldmykset.

paus

Jrnan tydn halfnta j@ osaamisen

i kehityskeskustelut, osaamisprofilt,
innovaatiot, tieteeliiset ja taltesiiset tuotokset

Eettisesti kestavat arvot, hyvinvaintia
8 tuotiavuutts tukeva missio, visio,
strategla, okeudenmukainen palkka ja
palkitseminen, toiminnan arvioint ja
kehittéminen,

¥hteishenkes tukevat taimet, tulokses-
13 ja henkilgststa huglehtiminen,
ulkoinen ja sisdinen yhieistyd.

TyGe pysyvyys, riittdva toimesntulo,
turvallinegn byd ja tydymparisto sekd
cikeudenmukainen, lasa-anvoinen ja
yhdenvertainen Lyoyhteisd,

Tekijansa mittainen Lyd, joka
riittéva ja laadukes ravintoja
lidkunta, sairauksien ehkaisy ja hoito.

KUVIO 4. Tydhyvinvoinnin portaat -malli (Rauramo 2008)
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Yksilon tydhyvinvoinnin kehittdmista voidaan tarkastella Kevan (2012)
Aktiivisen tuen mallin avulla (kuvio 5). Sen avulla voidaan kehittaa paitsi yksilon
tydhyvinvointia myos koko organisaation tydhyvinvointitoimintaa. Aktiivinen
tuki siséltad kolme toimintamallia, jotka ovat varhainen tuki yksikossa, tehostettu
tuki silloin, kun tyontekijan ongelmien ratkaisemiseksi tarvitaan liséé toimijoita
sekd kolmantena toimintamallina tyontekijan tukeminen pitkén sairausloman
jalkeen. Toimintamalliin kuuluu lisaksi tiivis yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa.
Paamaarana on tyontekijan tyokyvyn sailyminen ja tyokyvyn alenemista
koskevien ongelmien mahdollisimman varhainen ratkaiseminen. Aktiivinen tuki
voi olla liséksi apuvalineend organisaatiossa rakennettaessa, arvioitaessa ja
kehitettdessa toimintamalleja tyéhyvinvoinnin edistdmiseksi. (Keva 2012.)

Varhainen tuki

Tyoyksikko omin voimin tunnistaa ja ratkaisee tilanteita,
jotka vaivat johtaa tydkywyn heikentymiseen

= 0N 0sa esimiestyota

« tyontekijdilla on oikeus ja velvollisuus osallistua
toimintaan

Pitkan sairaus-
poissaolon jalkeen

Edistaa tydkykya

= toteutus on osa

= maaritelladn yhteiset tavoitteet, roolit, vastuut, esimiestyots

toimintamallit, seuranta ja amviointi
¥ = tydtereys-

huclto toimii
Tehostettu tuki tukiresurssina
-

-

Verkostoyhteistydlla haetaan ratkaisuja tydkywyn
heikentyessa

= kun tydyksikon toimenpiteet ewvat nita, tanitaan
li=aa toimijoita ja resursseja

= nimetaan prosessin vastuuhenkild (esimies) ja
koordinaatton (henkildstéhallinto tai tydtereyshuolto)

KUVIO 5. Aktiivinen tuki (Keva 2012)
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4 TUTKIMUKSIA TYOHYVINVOINNISTA

Tyo6hyvinvoinnista 16ytyy paljon tutkimuksia niin sosiaalialalta kuin kaikilta
muiltakin aloilta. Tydhyvinvointi on kasitteend niin laaja, ettd sitd koskevista
tutkimuksista voidaan 16ytd4 monta eri ndkokulmaa. Suomessa tyohyvinvointia on
tutkittu kauan ja sen asema on vakiintunut muiden soveltavien perustutkimusten
joukossa. Tydhyvinvointitutkimuksille uusia haasteita tuovat mm. tyelaman
muutokset, tydssakayvan véaeston ikddntyminen sekda muutokset kansantaloudessa.
(Sosiaali- ja terveysministerio 2005.)

Karppinen (2011) on tutkinut pro gradu -tutkimuksessaan tyohyvinvointia
voimaantumisen ja tyon imun nakdkulmasta. Tutkimuksessa tyohyvinvointi toimii
ldhtdkohtana tyon imulle ja voimaantumiselle. Kohderyhméané hénen
tutkimuksessaan olivat sosiaalitoimiston sosiaalityontekijat. Tutkimus toteutettiin
kvalitatiivisena tutkimuksena ja aineistoa kerattiin tutkimuskyselyn avulla, johon
sosiaalityontekijat vastasivat sahkopostitse. Vastauksia Karppinen sai yhteensa
kuudelta sosiaalityontekijéltad. Karppinen totesi tutkimuksessaan tarkeimmiksi
tyohyvinvoinnin tekijoiksi tyonhallinnan, tehokkuuskokemukset, itsensa
kehittdmisen, uuden oppimisen, seka tietojen ja taitojen kasvamisen. (Karppinen
2011, 43 - 65.)

Valtionkonttorissa (2006) on tutkittu tydhyvinvointia teoreettisen
tyohyvinvointipyramidin avulla (kuvio 6), jossa tydhyvinvointia on tarkasteltu
yksilén, tydyhteison ja organisaation tasoilla. Vihred alimmainen kerros kuvastaa
toimivaa tyoyhteisod, toinen kerros kuvastaa varhaista puuttumista ja kolmas eli
ylin kerros korjaavaa tilannetta eli asioita jotka taytyy korjata tydhyvinvoinnin
kannalta. Tutkimuksessa todettiin, etté tyotyytyvéisyys, hyva terveys, fyysinen ja
psyykkinen hyvinvointi seké yhtendisyyden tunne vaikuttavat vahentavasti
sairauspoissaoloihin ja tyokyvyttomyyseldkkeiden méaréan. Tutkimustuloksissa
todettiin myds, ettd tydhyvinvointitoiminnan tulee olla hyvin suunniteltua ja
oikein kohdennettua. Miké tahansa toiminta tai huonosti suunniteltu toiminta eivat
anna toivottua tulosta tydhyvinvointiin. Tutkimuksessa on hyddynnetty vuonna
2000 valmistunutta Kaikki hyvin tdissa? tyohyvinvointikyselya (Vaénénen-
Tomppo, 2006). Tuolloin kyselyn kohderyhmané olivat 1000 tyontekijaa valtion
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eri hallinnonaloilta. (Kuoppala, Véd&nanen- Tomppo, Hinkka & Lamminp&a 2009,
3-33)

l‘.l:lrj:l.n'.a il amine 2

arhainen puutiuminen

Tolmiva tyGyrmpdristd

Organisaatio Tyayhitessd Yisild

KUVIO 6. Tyohyvinvointipyramidi (Valtionkonttori 2012)

Forma (2010) on tutkinut tybhyvinvoinnin edistdmistd ja tyossé jatkamisen
tukemista vuosina 2003, 2006 ja 2009 kunta-alalla. Tutkimuksessa on
hyddynnetty Kuntatyd 2010 -tutkimukseen kerattyja kunta-aineistoja vuosilta
2003, 2006 ja 2009. Tutkimusartikkelin tarkasteltavat ndkokulmat ovat
tydhyvinvointitoiminnan resurssit, tavoitteet ja arviointi, tyéhyvinvointitoiminnan
konkreettinen arviointi, tydhyvinvointitoimintaan liittyva motivaatio ja yhteistyo
seka tyohyvinvoinnin seurantavalineet ja ohjausjarjestelmat. (Forma 2010 39 -
48.)

Forman (2010) mukaan tydnantajien sitoutuminen tydhyvinvoinnin edistdmiseen
on pysynyt varsin vakaana vuosina 2003 - 2009. Konkreettiset muutokset
tydhyvinvoinnin edistamisessé ovat olleet maltillisia. Tuloksista esiin nousivat
kuitenkin muutosten ja kriisien hallintaan liittyvat toimet, uudelleen
sijoittamistoiminta, elintapojen paraneminen, henkisen ja fyysisen vékivallan
uhan vahentaminen, seka tyétilojen ilmanlaadun parantaminen. Mainituilla
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alueilla kaikissa kohdissa toiminta oli yleistynyt. Huomionarvoista on myos se,
ettei millaén tydhyvinvoinnin edistdmiseen liittyvilla toimenpiteilld ole ollut
véhenemista vuodesta 2003 vuoteen 2009. Tydhyvinvointiin liittyva motivaatio ja
yhteisty6 ndyttavat Forman tutkimuksen mukaan positiivisilta ja kunta- alalla
tydhyvinvoinnin edistdminen ja tydssa jatkamisen tukeminen koetaan
myonteisiksi. (Forma 2010, 48 - 54.)

Korhonen ja Lang (2006) ovat tutkineet tyonohjausta ammatillisen kehittymisen,
persoonallisuuden kasvun ja tyodssé jaksamisen nakokulmasta sosiaali- ja
terveydenhuoltoalan ammattilaisille. Tutkimus on toteutettu haastattelemalla
tyontekijoitd, joilla oli vahintédén viiden vuoden kokemus tyénohjauksesta.
Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksen tuloksissa todettiin
tyonohjauksen olevan merkittava omalle tyéuralle. Tyonohjauksella todettiin
olevan erilainen merkitys eri tyouran vaiheissa. Uran alkuvaiheessa korostui tyon
konkreettisten tilanteiden hallinta, kun taas myohemmassa vaiheessa tyota pystyi
pohtimaan tyénohjauksessa syvemmin. Tutkimukseen osallistuneet olivat kaikki
sitd mieltd, ettd tydnohjaus on edistanyt heidén tydssa jaksamistaan sekd auttanut
tyokyvyn yllapitamisesséa. (Korhonen & Lang 2006, 68- 79.)

Tavoitteellista tyonkiertoa tydhyvinvoinnin ja tyéssa jaksamisen parantamiseksi
on tutkinut Partanen (2009) pro- gradu tutkielmassaan. Tutkimuksen
tarkoituksena oli kuvata lahiesimiesten kokemuksia tavoitteellisen tyonkierron
soveltuvuudesta vélineend tyohyvinvointiin ja tydssé jaksamiseen seké selvittaa
miten tyonkierto vaikuttaa koko tydyhteisdon. Tutkimus on toteutettu
laadullisena tutkimuksena ja kohderyhmana oli 7 hoitotyontekijoiden
l&hiesimiestd. Partanen totesi tutkimuksensa tuloksissa tyonkierron lisddvan tydssa
jaksamista sekd sen olevan mahdollisuus tyontekijélle itsensé kehittdmiseen ja
ammattitaitonsa syventamiseen. Tyonkierron hyoty ja& yksilon ja yhteison
kannalta vahaiseksi, sill sité ei Partasen mukaan aina toteuteta tavoitteellisesti
eikd suunnitelmallisesti. Onnistuakseen tavoitteellinen tyonkierto vaatii
l&hiesimiesten tukea. (Partanen 2009, 37- 61.)
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5 TUTKIMUKSEN TAUSTATIETOJA

5.1 Tutkimuksen kohdejoukko

Taman opinndytetyon tutkimuksen kohderyhmana olivat yhden sosiaalialan
tyoyksikon tyontekijat. Sosiaalialan yksikossa tyontekijoitd on yhteensa 18 ja
heisté 14 tydskentelee sosiaalialan ohjaustydssé. Tutkimuksen kohderyhméksi
rajattiin vakituisesti tutkimusajankohtana tydskentelevét tyéntekijat, joita on 9
henkil64. Sijaisista osa on ollut vain vahan aikaa toissg, joten tutkimuksen
luotettavuuden lisdédmiseksi kohderyhméaén kuuluviksi rajattiin vain vakituiset
tyontekijat. Tutkittavien ulkopuolelle jatettiin mm. siivous- ja keittiotoissa seka
esimiesasemassa olevat tyontekijat. Haastattelujen pohjalta ilmeni, etta
tyontekijoiden keskiméardinen tydkokemus ohjaustydsta on 12 vuotta ja
tutkittavassa yksikossa ohjaustydonkokemus on keskiméaérin 8 vuotta.

Tutkittavan sosiaalialan yksikon asiakkaat ovat runsaasti apua péivittaisissa
toiminnoissaan tarvitsevia kehitysvammaisia. Ohjaustyon lisaksi tyontekijat
avustavat asiakkaita heidan péivittaisissa toiminnoissaan. Tutkittava sosiaalialan
yksikko ja organisaatio jaavét anonyymiksi tyoyksikon esimiehen ja
tyontekijoiden toiveesta. Kohderyhmé saa tutkimuksen tulokset suoraan omaan
kayttoonsa hyddynnettéviksi ilman, ettd ulkopuoliset voivat selvittdd misté
sosiaalialan yksikostad kohderyhmé muodostuu.

5.2 Sosiaalialan yksikon keinoja tyohyvinvointiin liittyen

Tarve ty6hyvinvoinnin kartoittamiseen tuli tutkittavan yksikon esimieheltd.
Tutkittavan yksikon tydyhteiso toi esille tydssa jaksamiseen liittyvid ongelmia.
Yksikdssa on tehty erilaisia toimenpiteita tyéhyvinvoinnin edistamiseksi ja yhtena
opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd onko toimenpiteista ollut hy6tya

tydyhteison tyohyvinvoinnille.

Organisaatio maérittelee suurimman osan tutkittavan tyoyksikon tyéhyvinvoinnin
edistdmiskeinoista. Tyoterveyshuolto ja tyésuojelu suunnitelmineen ovat lain
mukaan jarjestettdva ja ne toteutuvat myos ko. yksikossa. Yksikdssé kaydaan

sédannollisesti lapi mm. tydterveyshuollon suunnitelma ja sen vastuut ja
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velvoitteet. Tyoterveyshuolto on jérjestetty jokaiselle tydntekijélle ja
lakisaateisten tyoterveyspalveluiden liséksi sieltd on saatavissa lisdapua niin
yksil6lle kuin koko yhteisdllekin. (Yksikon esimies 2012.)

Organisaation puolesta on jarjestetty tyoterveyshuollon liséksi mm. tydnohjausta,
kehityskeskustelut, koulutusta ja erilaiset palkitsemisjarjestelmat. Tydnohjausta
ko. yksikkd on saanut saanndllisesti jo nelja vuotta ja siihen ovat paasseet
osallistumaan kaikki tydyhteison jasenet ja liséksi tydnohjauskertoja on lisétty
tarpeen vaatiessa. Kehityskeskustelut on kayty vuosittain esimiehen ja
tyontekijoiden kesken. Tarvittaessa niit4 on pidetty myds useammin.
Keskusteluun on ollut mahdollisuus myos arjessa, silla esimiehen ollessa lasné
yksik@ssaan han pitad yleensd ovea auki ja nain tyontekijoilla on mahdollisuus
paivittdiseen vuorovaikutukseen. Organisaatiossa on kéytossaan
koulutusjérjestelma. Tyoyhteisossé kartoitetaan tarpeen mukaan koulutuksen
tarve. Yksilon tarpeen ja tyontekijan oman kiinnostuksen mukaan on mahdollista
kouluttaa itseddn organisaation omissa koulutuksissa tai ulkopuolisen
jarjestamissé koulutuksissa. Organisaatiossa on kaytdssa lisaksi erilaisia
palkitsemisjarjestelmid. Kéytossé ovat olleet mm. henkil6kohtainen lis&, koko
tyoyhteisdd koskeva lisa tai palkitsemisvapaa. Henkil6kohtainen lisa ja
tyOyhteisdd koskeva lisa ovat rahallisia kannustimia, kun taas palkitsemisvapaat
ovat palkallisia vapaapaivia pitkadn samalla tyonantajalla tehdysta tyosta.
(Yksikon esimies 2012.)

Tutkittavassa sosiaalialan yksikossa on yhteiséllinen ajattelumalli. Y hteisollisyys
nayttaytyy mm. sdénndllisind palavereina, yhteisten paatosten tekoina,
toimintasuunnitelmien laatimisena, kehittdmispaivina, tyévuorojen suunnitteluna
ja tyénkierron mahdollisuutena. Saanndlliset ja hyvét palaverirakenteet omaavat
palaverit antavat mahdollisuuden erilaisten asioiden l&pi kdymiseen ja asioista
sopimiseen ja tiedottamiseen. Kehittdmispéivissa on pystytty keskittymaan
tyOyhteison, - ja tydnkehittdmiseen rauhassa. Tydvuorosuunnittelussa on pyritty
huomioimaan tyontekijoiden toiveet ja joustoa on I6ytynyt myos pyydettaessa
palkattomia vapaapdaivia. Tyoyksikossé on ollut lisaksi kahden vuoden aikana
nelja henkil6é vuorotteluvapaalla. Tyoyksikéssa on mahdollisuus yksikon
sisdiseen tai organisaation sisdiseen tyonkiertoon. Tyoyksikéssa on mahdollisuus
siirtya tyoskentelemaan oman talon sisalla toisenlaisten asiakkaiden kanssa tai
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kokeilla kokonaan uudessa tyoyksikossé tyoskentelyd oman organisaation sisalla.
Henkilékunnalla on ollut mahdollisuus liséksi kdydéa tutustumassa erilaisiin
yksikdihin. Yhteisollinen ajattelumalli nayttaytyy ko. yksikdsséd myos
vapaaehtoisena vapaa-ajan toimintana. Yksikon tyontekijat kdyvat toisinaan
yhdessé ravintolassa ruokailemassa tai harrastamissa ryhmaliikuntaa oman ja

muidenkin yksikdiden tyontekijoiden kanssa. (Yksikon esimies 2012.)

Esimiehen (2012) mukaan heidéan tyoyksikdssadn on paljon apua tarvitsevia
kehitysvammaisia henkil6ita ja tekemisissé ollaan myos haastavan kaytoksen
kanssa. Yksikdssa onkin tehty ko. yksikk6on kohdennettuja toimenpiteita
tyohyvinvointia ajatellen. Toimenpiteind ovat olleet mm. turvasuunnitelmat,
vékivaltatilanteiden lapikdyminen, riskien kartoitus, apuvalineet ja erilaiset tdsma
koulutukset. Jokaiselle asiakkaalle on tehtynd turvasuunnitelmat, joiden pohjalta
tyontekijoiden on helpompi tydskennella turvallisesti asiakkaiden kanssa.
Turvasuunnitelmat paivitetdan ja kdydaan yhdessé lapi kaksi kertaa vuodessa.
Jokainen vékivaltatilanne kdydaén lapi osallisien kanssa ja tarpeen mukaan koko
tyoyhteison kesken. Yksik0ssé on tehty laaja riskienkartoitus, jonka avulla turhilta
riskeiltd voidaan valttyd. Apuvélineitd yksikossa on kaytdssa runsaasti.
Asiakkailla on apuvalineitd mm. liikkkumiseen ja kommunikointiin ja
henkilokuntaa varten yksikdssa on kaytdssa erilliset turvapuhelimet, joilla voidaan
halyttaa tarvittaessa apua yksikon sisalla. (Yksikon esimies 2012.)

Kevéalla 2012 tydyhteisossé oli selkedsti nahtdvissa vasymysta ja
sairauspoissaoloja ja esimies teki siita erillisen kartoituksen. Han kartoitti mm.
henkilostomitoituksen, joka osoittautui keskiméaaréisesti organisaation kdytannon
mukaiseksi. Keskustelemalla tydyhteison jasenien kanssa he huomasivat, etta
ty0yhteisOsta puuttuu tietoa haastavista tilanteista, mielenterveyden ongelmista ja
tunteiden hallinnasta. Tiedonpuutteeseen tyoyksikkoon kutsuttiin organisaation
psykologi, joka kévi pitdmasséd muutamia kertoja luentoja ja
keskustelutilaisuuksia tydyhteison jasenille. My6s yliméardinen tydonohjaus
jarjestettiin koko tyoyhteisolle. Lisaksi esimies kutsui palvelujohtajan kuulemaan
henkilostod. (' Yksikon esimies 2012.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa sosiaalialan tydyksikon tydhyvinvointia
ja kartoittaa tyontekijoiden omia ajatuksia tydssé jaksamisestaan. Tyoyhteisossé
on tehty paljon erilaisia toimenpiteitéd tyohyvinvoinnin edistdmiseksi ja
tutkimuksen avulla pyrittiin mygs selvittdmaan niiden hyodyllisyys ko.

tyoyksikon tychyvinvointiin.

Opinnaytetyon tavoitteena on saada tyontekijoiden ajatukset kuuluviin omasta
tydhyvinvoinnistaan. Tyéhyvinvoinnin kartoituksen tavoitteena on liséksi tuoda
esille tydyhteison voimavaroja seké kehittdmiskohteita tydssajaksamiseen liittyen.
Tavoitteena on saada kartoitettua sellaista tietoa, jota tydyhteiso ja organisaatio
voivat hyodyntaa kehittdessddn oman yksikkonsa tydhyvinvointia ja ty6ssa
jaksamista.

Opinnaytetytssa on kaksi tutkimuskysymystd, joiden avulla kartoitoitetaan

sosiaalialan tydyhteison tydhyvinvointia.

1) Miten sosiaalialan tydyksikon henkilokunta kokevat oman
tyossdjaksamisensa? Millaisia voimaannuttavia ja voimavaroja vievia

asioita tyoyhteisdssa on tydhyvinvointiin liittyen?

2) Miten aikaisempia tyohyvinvointiin liittyvid keinoja on pystytty
hyddyntdmaan tyoyhteisossa?

6.2 Aineiston hankinta

Tama tutkimuksellinen opinndytetyd on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus.
Laadullisessa tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena ovat ihmisten kokemukset ja
nakemykset reaalimaailmoista (Kananen 2008, 25). Téassd opinndytety0ssé
selvitetdén sosiaalialan tyontekijoiden kokemuksia ja nékemyksia heiddn omasta
tyohyvinvoinnistaan. Laadullinen tutkimus voi toimia jonkin suuremman

tutkimuksen pohjana ja sen tarkoitus voi olla tulkintojen esille nostaminen
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(Aaltola & Valli 2007, 19). Opinnaytetytssa kartoitetaan tyontekijoiden
kokemuksia haastattelemalla heitd heiddn omasta tydhyvinvoinnistaan, jotta
tydyhteisO voi hyddyntaa tuloksia kaytannon tasolla kehittdékseen tydssa

jaksamista.

Opinnaytetyon tutkimuksen tulos on saatu haastattelemalla yhdekséé tyontekijaa
ja kysymélla heidan ajatuksiaan heiddn omasta ty0dssé jaksamisestaan.
Haastattelun avulla tyontekijoilld on mahdollisuus tuoda oma &é&nensa kuuluville
ja kertoa omista kokemuksistaan (Aaltola & Valli 2007, 26 - 27). Tassa
tutkimuksessa tyontekijat paasivat kertomaan omia kokemuksiaan ja tulosten
julkaisun myo6ta he tulivat kuulluksi heiddan omasta tyohyvinvoinnistaan ja tyossa
jaksamisestaan.

Teemahaastattelun teemojen ja kysymysten taytyy olla tarkoituksen mukaisia
tutkimuksen kannalta (Tuomi & Sarajérvi 2009, 74 - 76). Teemahaastattelun
rungossa voi olla kolmenlaisia teemoja. Ylimmaisell& tasolla on kuvattuna lahinna
aihepiirit mistd aiotaan keskustella. Toisella tasolla on mietittyna tarkentavia
kysymyksid ja kolmannella tasolla ovat yksityiskohtaiset kysymykset. (Aaltola &
Valli 2007, 37.) Nama kolme teemaa olivat mietittynd tarkkaan valmiiksi, jotta
haastattelu onnistui mahdollisimman hyvin ja etté se oli tarkoituksen mukainen
(liite 1). Ensimmaisend teemana haastattelussa oli tyontekijan oma nakemys
tyOsta johtuvasta tydhyvinvoinnista. Tyontekijat pohtivat millaisista asioista
tyohyvinvointi heille rakentuu ja mitka asiat vaikuttavat siihen voimaannuttavasti
ja mitk& voimavaroja vievasti. Toisena teemana haastattelussa oli yksikon
olemassa olevat tyohyvinvoinnin edistdmisen keinot. Tyontekijat pohtivat mitka
keinoista olivat heidédn mielestaan hyodyllisia keinoja ja mitka keinoista eivét
edisténeet tydhyvinvointia. Kolmantena teemana oli tydhyvinvoinnin
kehittdminen. Tyontekijat kertoivat omia ajatuksiaan siitd mité asioita
tyOyhteisossa tulisi kehittdd ja miten he kehittdisivat niitd. Liséksi
haastattelulomake sisélsi taustatieto-osion sekd vapaa sana -0sion, jossa
tyontekijat saivat kertoa ajatuksiaan tydhyvinvoinnista ilman erikseen madritettya

teemaa.
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6.3  Aineiston analyysi

Taman laadullisen opinndytetyon analyysissa kaytetdan induktiivista eli
aineistolahtoista sisallonanalyysia. Induktiivisen aineiston analyysin avulla on
tarkoitus luoda tutkimusaineistosta teoreettinen kokonaisuus (Tuomi & Sarajarvi
2009, 95). Siind on tarkoituksena edeta yksittdisesta yleiseen eli aineistosta on
luotu teoreettiset kasitteet (Kananen 2008, 90). Kasitteitd yhdistamélla on
tarkoituksena saada vastaus tutkimusongelmaan (Tuomi & Sarajérvi 2009, 108 -
112). Opinnaytety6ssa haettiin vastausta sosiaalialan tyoyksikon tyohyvinvoinnin
tilaan. Teoreettiset kasitteet on saatu analysoimalla tyontekijoiden haastatteluja.

Tavoitteena laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysill& on saada aineistoon
selkeyttd ja sen myota uutta tietoa tutkittavasta asiasta (Eskola & Suoranta 2003,
137). Laadullisessa tutkimuksessa saadaan yleensé runsaasti aineistoa ja sen
vuoksi aineiston késitteleminen sellaisenaan voi olla hankalaa (Kananen 2008,
88). Haastattelujen avulla myds tassé opinndytetydssa saatiin runsaasti materiaalia
ja sen vuoksi aineisto taytyi pelkistaa.

Aineiston keruu ja analysointi on hyvé aloittaa samanaikaisesti ja
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa (Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen

2000, 11). Laadullisen aineiston analyysi alkaa yleensa jo haastatteluvaiheessa ja
silloin haastattelija voi havainnoida mm. ilmidn toistuvuutta ja jakautumista.
Haastattelija pystyy jo haastatteluvaiheessa tyypitteleméén ja hahmottelemaan
malleja syntyneista havainnoista. (Hirsijarvi & Hurme 2000, 136.) Haastattelija on
tehnyt havaintoja ja analysoinut aineistoa jo haastatteluvaiheessa. Han Kirjasi
asioita paperille haastattelun aikana ja ndin han pystyi palaamaan haastatteluun

haastattelujen kuuntelemisen lisdksi myos lukemalla muistiinpanoja.

Aineiston keruun jalkeen aloitettiin aineiston litterointi. Aineiston tallentamisen
jalkeen haastattelijalla on kaksi tapaa, joita hén voi kdyttad, sanasanainen
litterointi tai paatelmien tekeminen suoraan materiaalista. (Hirsijarvi & Hurme
2000, 138.) Taman opinnaytetyon aineisto on puhtaaksikirjoitettu eli litteroitu.
Litteroinnin jalkeen aloitettiin pelkistdminen eli redusointi. Aineistosta on
tarkoituksena karsia tutkimusongelman kannalta ep&olennainen aineisto pois

pelkistdmisen avulla (Vilkka 2005, 140- 141). Pelkistamisen jalkeen alkuperéinen
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aineisto jatettiin hetkeksi sivuun ja keskityttiin tutkimuksen lopputuloksen

kannalta olennaiseen aineistoon.

Kun tutkimuksen kannalta oleellinen aineisto oli eroteltu, se redusoitiin eli
pelkistetyt ilmaukset listattiin aineistosta. Samankaltaisuudet ja erilaisuudet
etsittiin ja sen jalkeen aineisto klusteroitiin eli yhdistettiin samantyyppiset
aineistot omiin ryhmiinsa ja ndin saatiin muodostettua alaluokat. Sen jalkeen
alaluokkia yhdistelemalld saatiin muodostettua aineiston yléluokat. Ylaluokiksi
t4sta aineistosta nousivat voimavarat ja tydhyvinvoinnin kehittdminen.
Yhtaldisyyksia vastauksissa oli runsaasti. Alaluokiksi muodostuivat voimavaroja
tuovat keinot, voimavaroja vievét keinot sekd ty6hyvinvoinnin edistaminen.
(kuvio 7). Tybhyvinvoinnin edistdmiseen tyopaikalla tuli yksittisia vastauksia
runsaasti ja se tuotti hankaluuksia l6ytad yhdistavat teemat. Muihin alaluokkiin
tuli muutamia eridvia vastauksia, jotka piti k&sitelld erikseen ja miettid mihin

alaluokkiin ne lopulta kuuluivat.

YLALUOKAT | ALALUOKAT

Voimavarat Voimavaroja tuovat

keinot

Voimavaroja vievat

keinot

Ty6hyvinvoinnin | Ty6hyvinvoinnin

kehittaminen edistaminen

KUVIO 7. Aineiston pohjalta syntyneet yl&- ja alaluokat.
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6.4 Prosessin eteneminen

Opinnaytetyon prosessi alkoi tammikuussa 2012 aiheen miettimiselld ja prosessi
eteni julkaisuseminaariin huhtikuuhun 2013 (Liite 2). Oma kiinnostus
tydhyvinvoinnista opinndytetyon aiheeksi oli alkanut kiinnostaa jo opintojen
alussa ja se vahvistui opinnédytetyon prosessin alettua. Keskustelu tutkittavan
yksikdn esimiehen kanssa helmikuussa 2012 toi varmistuksen, etta aiheena olisi
tyohyvinvointi. Helmi-maaliskuussa 2012 alkoi teoriaosuuteen tutustuminen ja

aiheen rajaaminen.

Tapaaminen tutkittavan tyoyksikon tydyhteison kanssa maaliskuussa 2012 toi
paljon ajatuksia ja erilaisia ndkokulmia. Aiheen rajaaminen tuntui varsin
haastavalta ja tydyhteisolla oli paljon erilaisia toiveita opinndytetyon suhteen.
Keskustelu ohjaavan opettajan kanssa maaliskuussa 2012 selkeytti ajatuksia ja sen
pohjalta sovittiin uusi tapaaminen tydyhteison kanssa huhtikuussa 2012. Toisessa
tapaamisessa tydyhteisdn kanssa aihe ja kéytettavat menetelmat saatiin sovittua ja
haastattelujen ajankohdaksi paatettiin syksy 2012. Toukokuussa 2012 alkoi
teoriaosuuden tydstdminen ja kéytettaviin menetelmiin perehtyminen.
Toukokuussa laitettiin myos vireille tutkimuslupahakemus. Heindkuussa 2012
alkoi haastattelulomakkeen tydstdminen. Se esitestattiin, jonka jalkeen siihen

tehtiin muutoksia ja parannuksia.

Tutkimuslupa opinnaytety6lle saatiin elokuussa 2012, jonka jalkeen pidettiin
suunnitteluseminaari. Tydyhteison haastattelut toteutettiin lokakuussa 2012.
Ensimmaisend paivana haastatteluja oli viisi ja toisena pdivana nelja. Esimiehen
haastattelu toteutettiin omana erillisend paivdndén marraskuussa. Haastattelut
pidettiin tutkittavan tyoyksikon tiloissa. Osa haastatteluista pidettiin toimistossa ja
osa neuvotteluhuoneessa. Tilat oli varattu etukéteen, joka takasi rauhallisen
haastattelutilanteen. Yksittainen haastattelu kesti puolesta tunnista tuntiin.
Jokainen haastateltava sai tutkittavakseen haastattelulomakkeen n. 15 minuuttia
ennen haastattelun alkua. Haastattelun alkaessa haastateltava sai tarkentaa
haastattelijalta lomakkeen teemoja, jotta hdn varmasti ymmarsi ne. Jokainen
haastateltava sai lisaksi kynén ja paperia mahdollisia omia muistiinpanojaan

varten.



Valittomasti haastattelujen jalkeen alkoi aineiston késittely. Analyysi saatiin
tehtyd marraskuussa 2012 ja opinndytetyon kasaaminen alkoi. Vuoden vaihteen
jalkeen tammi- maaliskuussa 2013 oli opinnaytetyén kasaamista ja huhtikuussa
2013 opinnéytetyon julkaisuseminaari.
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7 TUTKITTAVAN TYOYHTEISON TYOHYVINVOINTI

7.1 Tyontekijoiden kokemuksia tydhyvinvoinnista

Tyontekijat kertoivat heidén tydhyvinvointinsa koostuvan monista eri asioista.
Osa asioista koettiin tydhyvinvointia edistavind ja osa tyohyvinvointia
vahentéavind asioina. Tutkimustulosten perusteella my6s samat asiat saattoivat olla
seké edistdmassa ettd viemassé voimavaroja tyohyvinvoinnilta. Y lakategorioiksi
téssé opinndytety(ssa nousivat voimavarat ja tyohyvinvoinnin kehittdminen.
Voimavarojen alle aineistosta nousi kaksi alakategoriaa voimavaroja tuovat asiat
sek& voimavaroja vievét asiat. Liséksi alakategorioiden alle nousi muutamia
kasitteita (kuvio 8). Kategorioiden muodostuminen — kuviossa on kuvattuna
ylakategoriat, alakategoriat seka alakategorioiden alle muodostuneet késitteet.



Voimavarat
= Voimavaroja tuovat asiat

o tydyhteiso

— yhteishenki

— tydyhteison pelisdannot

— tyOyhteison palaverit

— yhteinen tekeminen

e ty0

— tyOn merkitys

— asiakkailta saatu palaute

e ty6hyvinvoinnin
edistdminen
organisaation taholta

— tyonohjaus

— tyOnkierto

— kouluttautumis-
mahdollisuus

= Voimavaroja vievat asiat
o tydyhteiso
— henkilosuhteet
— olotilojen tarttuminen
e ty0
— asiakkaat
— henkil6stomitoitus
— tyOajan kayttd
e ty6hyvinvoinnin
edistdminen

organisaation taholta

— ty0nohjaus

Tyohyvinvoinnin

kehittdminen

e tyOn
organisointi

— toimintamallien
kehittdminen

— tyOn toteutus

—henkildstomitoi-
tus

e Sisdinen
viestinta

KUVIO 8. Kategorioiden muodostuminen
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Haastatellut kuvasivat voimavarojen muutoksia seuraavasti:

Valilla tuntuu, ettd mitka sitd myds parantaa voivat sitd myos
heikentaa

7.1.1 Voimavaroja tuovat asiat

Ty0Oyhteistssa koettiin voimavaroja tuoviksi asioiksi tydyhteiso, tyo ja
tydhyvinvoinnin edistdminen organisaation taholta. Tutkittavassa yksikossé on
ollut kaytossé erilaisia tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita. Haastattelujen
pohjalta esiin nousi paljon asioita, jotka olivat mainittuina lahes jokaisessa
haastattelussa ja sen lisdksi esille tuli asioita, jotka olivat mainittuina vain
yksittaisissé haastatteluissa.

Ensimmaisend voimavaroja tuovana asiana tuloksista nousi tyoyhteiso.
TyoOyhteist kategorian alle nousi yhteishenki, tydyhteison pelisdédnnot, palaverit
seké yhteinen tekeminen. Tydyhteison merkitys nousi esille lahes jokaisessa
vastauksessa. Vastausten perusteella suurin osa koki tydilmapiirin yksikdssa
hyvéksi ja tyokavereilta saatu tuki koettiin tarkedksi voimavaraksi. Yhteisossa
koettiin yhtendisyyden tunnetta ja huumoria, jotka auttoivat jaksamaan tydssa.
Tyontekijat kokivat, ettd he pystyivat kertomaan henkilokohtaisistakin asioista
tyokavereilleen ja ndin tydnteon olevan helpompaa.

Yhteishenki ja sopivan tyoparin merkitys voimavarana nousi myos esille, silla
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tyOparilta saatu tuki ja uudet ideat tyontoteuttamiseen koettiin voimaannuttavana.

Liséksi uusien tyokavereiden koettiin tuovan uusia ajatuksia ja ideoita

tyOyhteisoon.

tyOkavereista ja tasta porukasta, on sellaista etta tehd&an yhdessa ja

on yhteen hiileen puhaltamista ja halutaan auttaa toisia vaikka on
itellkin aina se kiire

ymmarretaén ja joustetaan ja kunnioitetaan, tiivis yhteiso, en ole
tdmmoiseen tormannyt missédn muualla, tdmé& on ihan huippua
tdma porukka mika taalla on

Tyoyhteison pelisaantdjen ja toimintamallien yhdesséa rakentaminen koettiin

voimaannuttaviksi ja palaverikdytdntdjen muodostuminen mainittiin useaan
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kertaan haastatteluissa. Tyoyhteison palaverit koettiin haastattelujen pohjalta
suurimmaksi osaksi tydhyvinvointia edistavaksi keinoksi, mutta toisinaan
henkilokunta koki, etteivat palaverit aina vastanneet tarkoitustaan. Hyvina asioina
koettiin se, ettd palavereissa pystyttiin sopimaan asioista. Huonot kokemukset
tulivat niista kerroista, kun ei ehditty tarpeeksi paneutua asiakasasioihin.
Tyontekijat kokivat, ettd asiakasasioille ei jaanyt tarpeeksi aikaa vaan kaikki muu

organisaatioon ja tyohon liittyvat asiat veivat suurimman osan palaverien ajasta.

ennen palavereissa kasiteltiin asiakasasioista ja sai tietylla tavalla
sitd purkaa ja sai muilta vinkkeja ja nakokulmia. Oli toimiva asia,
ois ihana jos ois enemman aikaa

Sopimukset on jasentanyt tata tyota ja tehtavia, yhteisty6 on
parantunut, ryhméat on avautunut ja ei olla vain omissa oloissa

Yhteinen tekeminen koettiin I&hes kaikissa haastatteluissa tarke&na. Y hteiseksi
tekemiseksi ymmarrettiin niin tydnantajan jarjestdmé yhteinen liikunnallinen
tekeminen, kuin my6s vapaa-ajalla tapahtuva omaehtoinen liikunta ja muu
toiminta. Yhteistoimintaa on toteutettu eri tavoilla ajan kuluessa. Osa
tyontekijoista on ollut kauan samassa tyoyksikossé ja he osasivat kertoa myos
aikaisemmin hyviksi todettuja toimintamalleja. Mm. mutuhetki oli ollut useita
vuosia sitten tydyhteisdon kuuluva toimintamalli, jota kauan ko. yksikdssé
tyoskennelleet tyontekijat muistelivat hyvalla. Tydyhteisd on myos itse jarjestanyt

mm. sulkapalloa, jumppaa ja séhlyn peluuta toisilleen.

Tyontekijat kokivat, ettd he tutustuvat toisiinsa paremmin tyopaikan ulkopuolella,
mutta toisaalta osa tyontekijoistd mietti, ettd tarvitseeko tyokavereiden kanssa
viettdd omaa vapaa- aikaansa. Liikunta-, ja kulttuurisetelit olivat tyontekijoiden
mielestd omaa kuntoa ja perusjaksamista tukevaa, niiden ei kuitenkaan koettu

olevan ratkaisevassa asemassa tyohyvinvoinnissa.

Illanvietot rentouttavaa siiné voi puhua tydasioista tai olla
puhumatta, tietysti ei voi puhua avoimesti nimilla, mutta on siina se
toinenkin puoli, etta tarviiko sitten viettaa tyokavereiden kanssa
aikaa

Mutuhetkesséa eli mustatuntuu hetkessé sai kertoa toisille jos oli
jotain jaettavaa, henkilokunta vietti hetken yhdessa ja joku keksi
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jonkun yhteisen tekemisen, jossa oli vaikka seuraleikki, piirtdminen
tai jumppatuokio

Toisena voimavaroja tuovana asiana lahes kaikissa vastauksissa nousi esille itse
ty0. Ty0 kategorian alle nousi tydn merkitys ja asiakkailta saatu palaute. Sopiva
tydaikamuoto koettiin jaksamisen ja tyon ulkopuolisen elaman kannalta tarkeiksi
asioiksi. Selkedat tyotehtévat koettiin voimaannuttavina ja oma
vaikutusmahdollisuus tyéhon.

Henkilokunta koki tekevénsa tyota, jolla tarkoitus, kun he tydskentelevat
kehitysvammaisten asiakkaiden kanssa. Oman luovuuden ja itsensd toteuttamisen
mahdollisuus auttoivat myds jaksamaan tydssa. Osa tyontekijoista koki, etta

pystyi kayttdmaan omia harrastuksiaan ja osaamistaan hyodyksi.

tyonluovuus, voi kayttad luovuutta tassa tydssa

vaatimustaso sopiva, haastetta sopivasti, pystyy vaikuttamaan
omaan tyohon

Asiakkailta saatu palaute koettiin voimavarana. Asiakkaiden palaute on monesti
muuta, kuin verbaalista ja sen saa ja ymmartaa vasta kun on tehnyt pitkaan tyota.
Asiakkaan kanssa onnistumiset voivat tulla pitkénkin aikavalin jalkeen, mutta
palautteen avulla jaksaa kehitell& uusia juttuja. Tyontekijat kokivat saavansa myos
voimaa siitd miten asiakkaita kohdellaan. Tarkoituksen mukainen ja kunnioittava

kohtelu auttoivat jaksamaan ty6ssé.

saa auttaa ja on oikeesti avuksi/hyddyksi, saa tehda tyota, jolla on
tarkoitus

asiakkaat ja se tyGskentely heidén kanssaan ja heiltéd saatu ilo se
kantaa hyvin pitkalle se tyonilo, se asiakkaalta saatu ilonpilkahdus

Kolmantena ty6hyvinvoinnin edistdmisen keinona nousi tydhyvinvoinnin
edistdminen organisaation taholta. Taméan kategorian alle nousivat tyénohjaus,
tyonkierto ja kouluttautumismahdollisuus.
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Tyonohjaus tuli esille suurimmassa osassa vastauksista. Sen koettiin olevan
samaan aikaan seka edistdvana, ettd voimavaroja vievana asiana tychyvinvointiin.
Kasiteltdessa oikeita asioita se koettiin tarpeellisena ja sen koettiin lahentévén
tyOyhteisdd, kun mieltd painavista asioista pystyttiin puhumaan suoraan.

Siella on noussut sellaisia asioita, ettéa on alkanut ajattelemaan
omaa kayttaytymista tai omaa olemista siina tydyhteisossa, se on
avannut silmid monessa asiassa

Tyonkierto koettiin isona voimavarana. Tyonkiertoa on toteutettu eritavoilla ajan
kuluessa. Tyontekija on voinut vaihtaa ryhma& missa toimia tai vastaavasti asiakas
on voitu siirtda toiseen ryhméan. Yksikon ulkopuolinen tydnkierto on ollut myos
mahdollista, mutta sitd on ko. yksikdssa toteutettu vasta véhan.

Tyonkierron merkitys on ollut osalle tyontekijoista todella suuri ja sen avulla he
ovat voineet jatkaa tyoskentelyddn omassa yksikossaan. Tyontekijat, jotka olivat
olleet tydnkierrossa, toivoivat sitd myds muille tyontekijoille. Heidan mielestaén
se avaisi tyontekijoiden ndkemysta koko yksikosté ja ndin parantaa koko talon

kommunikointia ja ymmarrysta.

tyonkierto on ollut hyva, en ois endé jaksanutkaan

Tyonkierto, siitd saa potkua, voisi voimaannuttaa koko yhteisod, naa
ryhmat on niin erilaisia, se toisi sita yhteista ymmarrysta

Kouluttautumismahdollisuus ja itsensa kehittdminen koettiin tarkeéna ja oma
ammattitaito koettiin yhtena keinona tyohyvinvointiin. Sopiva vaativuustaso,
palautteen saaminen ja lisakoulutusmahdollisuus olivat myos tychyvinvointia
edistavind asioina. Tyontekijat kokivat, ettd he olivat paasseet aikaisemmin paljon
koulutuksiin ja sen puolesta osaamista tyoyhteisosta 10ytyy. Useissa
haastatteluissa oli mainittuna psykologin pitaméat koulutukset. Psykologi tuli
yksikkdon henkilokuntaa varten ja hanen luentonsa olivat suunniteltu juuri
kohderyhméa ajatellen. Yhteiso koki, ettd he tulivat kuulluksi ja saivat
konkreettisia neuvoja asiakasasioihin ja arkeen.
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Tosi hyva hanen luentonsa ja keskustelut
nyt kun on pitkaan tata tehnyt niin pités hakea jotain koulutusta

koulutukset, opit uutta ja et jamahda paikallesi siind missa olet ja
saa uusia nakokulmia

Tybhyvinvointia tuovina keinoina haastatteluissa olivat mainittuna lisaksi
yksittaisind mainintoina mm. kehittdmiskeskustelut, haastavien tilanteiden
lapikdyminen, keskustelu mahdollisuus esimiehen kanssa, palvelujohtajan kaynti

seka tukitiimi.

7.1.2 Voimavaroja vievat asiat

TyOyhteistssa koettiin voimavaroja vieviksi asioiksi tyoyhteiso, tyd seka
tydhyvinvoinnin edistdminen organisaation taholta. Osa asioista oli siis samoja

kuin voimavaroja tuovissakin asioissa oli havaittu.

nuo kaikki samat asiat, iso tydyhteiso on se valilla meidan rikkaus ja
valilla se vie

Ensimmaisend tyohyvinvointia vievdna keinona koettiin tydyhteiso. Tyoyhteisd
kategorian alle nousivat henkilésuhteet ja olotilojen tarttuminen. Tydyhteiso
itsessddn koettiin jo aikaisemmin voimaannuttavaksi asiaksi, mutta se nousi mygs

voimavaroja vievéksi asiaksi.

Isossa tydyhteisdssa on voimaa, mutta samalla sen koettiin tuovan myos
ristiriitoja. Asioiden selvittdmiseen voi mennd kauan aikaa ja kaikki eivat aina tuo
omaa mielipidettaan esille. Kommunikointi koko tydyhteison valilla koettiin
toisinaan haastavaksi ja asioita saatettiin selvittadé ns. valikasien kautta.
TyoOyhteisossa tyoskennelldén tydparin kanssa ja se koettiin haasteelliseksi jos
sattuikin saamaan tyoparin, jonka kanssa ajatukset eivat olleet aina

samansuuntaiset

uudet tyontekijat tulevat prosessiin ihan kesken kaiken



35

Erilaisten olotilojen koettiin tarttuvan helposti ja sen vuoksi myos
tydhyvinvoinnin taso saattoi laskea usealla henkil6 114 samaan aikaan. Jatkuvasti

uusien sijaisten perehdyttdminen koettiin myds voimavaroja vievaksi asiaksi.

joku saattaa ihan tahattomasti tiuskasta vaikka ei sita
tarkottanutkaan, ei pitéas jaada sellaseen olotilaan

Toisena tyohyvinvointia vievana keinona haastatteluista nousi tyo ja siihen
liittyvat haasteet. Ty kategorian alle nousivat asiakkaat, henkilostomitoitus ja
tyOajan kaytto.

Ty6nhaastavuuden koettiin vievan voimavaroja ty6hyvinvoinnilta. Asiakkaiden
kanssa tehtava tyo koettiin niin fyysisesti kuin henkisestikin raskaaksi. Liséksi
asiakkaiden haastava kayttaytyminen koettiin voimavaroja vievéksi asiaksi.
Henkilokunta koki, etteivat pystyneet aina rentoutumaan tyopéivén aikana

ollenkaan ja se vei selkedsti voimavaroja.

Haasteellisena koettiin myds tyopaikalla oleva &&nimaailma. Osa asiakkaista on
todella kovadénisia ja henkilokunta koki &anien kuuntelemisen valilla raskaaksi.
Asiakasryhmien myos koettiin muuttuneen entisté haastavammiksi ja
heterogeenisemmiksi viime aikoina. Yllattavat ja ennalta arvaamattomat tilanteet
vievat myds voimavaroja tydhyvinvoinnilta. Henkilokunta koki, etté
tyohyvinvoinnin taso saattoi vaihdella péivittdin ja yksi syy siihen oli juuri
haastavat tilanteet toissa.

Ty6nhaastavuus, on oltava kokoajan ajanhermoilla, ei voi tavallaan
hetkeksikaan rentoutua siind tydnlomassa

tyonraskaus, kun on sellasia tosi raskaita niin fyysisesti kuin

henkisestikin tai molemmat yhdessa

Henkildstomitoitus ei aina ollut tyontekijoiden mielesta riittava. Tyontekijoiden
mukaan tyoyhteisdssa on ollut paljon poissaoloja, jotka vaikuttavat suoraan ty6ssa
jaksamiseen. Poissaoloista johtuva ainainen varajérjestely koettiin vasyttavéksi.
Toihin tullessa ei voi olla varma pystyyko ty6t hoitamaan kunnolla ja onko itsell&

tyoparia ollenkaan. Henkilokunta koki, ettei sijaisia saa aina ottaa, vaikka heidan



36

mielest&an siihen olisi ollut tarvetta. Toisinaan, vaikka sijaisia saisikin ottaa, ei
heitd mistadan kuitenkaan ollut saatu. Valilla resursseja oli sopivasti, mutta valilla
lilan vahan. Tyontekijoiden mielesté poissaolot vaikuttavat suoraan asiakkaiden
toimintaan ja sen vuoksi kaikki eivét ole aina saaneet tarkoituksenmukaista

toimintaa.

sijaisia ei saada, etté vaikka saiskin ottaa. Valilla on aika hurjaa
kun on tosi paljon henkildkuntaa pois, nyt jotenkin tuntuu, etta
vaikka ois miten paljon henkil6kuntaa pois ei saa ottaa, ihan
hirvittdd miten niista selviaa

erikoisen kiireiset paivat, kun on joku poissa

Ty0Oajan kaytto koettiin haasteelliseksi, silla tyontekijoiden poissaolot veivét aikaa
myos kirjallisilta toilta seka asiakastyosta. Kiireen tuntu ja tekeméattomat tyot
nousivat ldhes jokaisessa vastauksessa esille. Kirjallisia toita oli henkilokunnan
mukaan paljon ja yksittadisen menetelman merkitys jai sen vuoksi valilla
merkityksettomaksi. Tyontekijat kokivat, ettei heilld ole tarpeeksi aikaa kirjallisiin
toihin ja tyon suunnitteluun. Myos taukojen puuttuminen tyépdivén aikana vie
voimavaroja. Tyontekijat kokivat, ettei heilla ole aina mahdollisuutta taukoon
koko tyopdivan aikana.

kiireen tuntu, ettei oo niinku tarpeeks aikaa pysahtya asiakkaiden
kanssa, rattaat pyorii, taksi on jo pihassa ja ollaan viela vélipalalla

yksit, toimit jne, kun tulee tunne ettei niita ehdi tehda ja valilla
joutuu tekem@an hatasesti, kirjalliset tyot esimerkiksi raporttien
kirjottamiset voi olla monenviikon ajalta kirjottamatta

eika ole taukoja, ne on sellasia joista oma jaksaminen ja voimavarat
vahenevat

Kolmantena ty6hyvinvointia vievana keinona haastatteluista nousi organisaation
tyohyvinvoinnin edistdmisen keinoista tyonohjaus. Tydnohjaus koettiin
tyohyvinvointia tuovaksi keinoksi, mutta toisinaan tyontekijat kokivat
tyonohjauksen kuitenkin turhana ja samojen asioiden pyorittelyna. Vélilla he
kokivat, etteivat voineet olla omana itsendan ja etteivat saaneet purkaa tuntojaan

rauhassa ja heidan mielestdan ilmapiiri ei ollut aina tarpeeksi avoin.
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tyénohjaus on hyva jos keskitytaan oikeisiin asioihin, toisinaan
tulen kiukkuiseksi jos on liian yleismaailmallista keskustelua

Valilla ne on tosi hyvid, mutta joskus me ei tiedet& kenen takia me
sielld istutaan ja junnataan samoissa asioissa

7.2 Ty6hyvinvoinnin kehittdminen

Haastattelujen avulla tyontekijoilta kysyttiin mité asioita tydyhteisossa pitéisi
kehittaa ja millaisia keinoja tyontekijoilla olisi niiden kehittamiseen. Tyon
organisointi ja siséinen viestinta olivat henkilokunnan mielestd asioita, joita pitéisi
kehittad tyopaikalla. Tydhyvinvoinnin edistdmiseksi vapaa- ajalla nousivat

litkunnan, unen ja vapaa-ajan toiminnan merkitykset.

Ensimmaisend kategoriana aineiston pohjalta nousi tyon organisointi. Tdman
kategorian alle nousivat toimintamallien kehittdminen, tyontoteutus seka
henkilostomitoitus. Tyontekijat kokivat, ettd toiminta onnistuu omissa ryhmissa
hyvin, mutta ryhmien kanssa yhteinen toiminta oli viel& kehitysasteella.

Tyon organisoinnin alle nousi ensimmaisend kehittamisehdotuksena
toimintamallien kehittdminen. Tyontekijat kokivat hyvana asiana, ettd viime
aikoina on alettu kehitella erilaisia tapoja tehda tyotd, mutta vield olisi kuitenkin
myos kehitettavad. Pajatoiminta oli mainittuna useassa haastattelussa, mutta sen ei
koettu olevan viel& tasapuolista kaikille asiakkaille. Osa asiakkaista ei paassyt

osallistumaan juuri lainkaan ja osalle oli tarjolla paljonkin erilaista toimintaa.

me ollaan tosi paljon noissa omissa ryhmissa, sita pitas kehittad, se
vaatii kaikilta opettelua ja harjottelua. kaytavittéain se niinkun toimii,
mutta kaytavien ulkopuolelle pitas viela aatella kokonaisuutta

Pajajutut on lahteny tosi hyvin kayntiin

Kehittdmisehdotuksia tuli myds runsaasti liittyen asiakkaiden kanssa tehtavan
tyon toimintamalleihin. Tydnkierto oli mainittuna muutaman kerran tassa kohtaa
ja sen avulla tyontekijat uskoivat l6ytyvan yhteistd ymmaérrysté koko talon

asiakkaisiin. Esille nousi myos tarve palata tyonkiertoon useasti ja arvioida sita.
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Ehdotuksena oli, ettei tydnkierron tarvitsisi olla lopullista vaan voisi kdydé vaikka

puoli vuotta toisessa ryhméssa ja palata sitten takaisin.

Henkilokunnan kierrattdminen ryhmissa, faktat kun on, ettei naméa
asiakkaat tasta kevene, pitas saada porukka sitoutumaan. Vois
miettia montako viikkoa tai kuukautta se tyonkierto ois vai oisko se
lopullista, siihen niinkun palattas ainakin kerran vuoteen

voitas tehda valilla eri ihmisten kanssa toita, eri ihmiset tekevat
erilailla toita, vois suunnitella vélilla jonkun toisenkin kanssa

Tyon toteuttamisen kehittdminen koettiin toisena asiana, jota pitéisi kehittaa
tyonorganisoinnissa. Tyon toteuttamiseen koettiin liittyvan oleellisesti myds tyon
suunnittelu. Tyontekijat kokivat, ettei heilld ole riittavasti aikaa suunnitella ja
kehittdd omaa tyotadn. He kokivat myds, ettei heilld ole aina mahdollisuutta tehda
kirjallisia toit4 rauhassa. Henkilokunnan mielesté kirjaamiseen ja suunnitteluun on
varattu lilan vahan aikaa ja suunniteltua aikaa ei voi aina pitéa jos henkilokuntaa

on poissa, koska silloin asiakkaiden kanssa tehtévé perustyo vie suunnitellun ajan.

Ajanpuute tyosuunnitteluun, vaikka siihen on varattu yksi tunti
viikossa ei se riitd mihink&an, kun on tosi paljon kirjallisia toita
kokoajan rastissa

Suunnitteluaikaa, ettd ma tiedan sen etukéateen etta pystyn sen kans
pitdmaan

Kehittamisideoita suunnittelu-, ja kirjaamisajan 10ytymiseen tuli useita.
Tyontekijét voisivat suunnitella, valmistaa materiaaleja tai tehda réstiin jaéneita
kirjallisia toitd. Ehdotuksena tuli asiakkaiden péivan loppuminen joskus ajoissa,
jonka jalkeen kaikki tyontekijat voisivat rauhassa tehda keskeneraisia toitaan.
Kehittamispaiva ja suunnittelupaivéa nousivat myods ehdotettujen keinojen listalle.
Tyontekijoiden mielesté olisi tarkeéda valilla suunnitella koko tydyhteisdn kesken,
mutta my6ds oman tydparin kanssa rauhassa toteutettu suunnitteluaika tulisi
tarpeeseen. Liséksi yksittéisten tyontekijoiden omaa kirjaamisaikaa kaivattiin

suunnitellusti.
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jotain kehittdmispaivii tai jotain, kehittdmispaivat on ollut hyvia

Pidempi aika, koko péiva tai ees puoli paivaa vaikka se yksi ryhma
saisi tehda silla hetkelld akuutit jutut ja paattaa etitdéanko kuvia,
materiaaleja, ykseja vai mitd, se olis ihan suunnitelmallista

Taytyis luoda niita aikoja viikkoon, vois hyddyntaa vaikka klo 15.00-
16.00

Kokonaisvaltainen suunnittelu nousi myos esille. Retkien ja muiden tapahtumien
onnistuminen vaatisi suunnittelua niin retkille lahteville, kuin toimintapaikkaan
jaavillekin. Huomioon pitéisi ottaa lahtevat ja jadvét asiakkaat ja henkilokunta,
jotta toiminta mahdollistuisi kummassakin paikassa. Kaikkien asiakkaiden retkille

mahdollistaminen voisi onnistua paremman suunnittelun avulla.

Mina voisin olla uima- altaalla vaikka koko péivéan ja yhteistyolla
uittaisin kaikkia

Kokonaisvaltaisempi suunnittelu retkien suhteen, miten parjataan
talolla, ei siis voi vaan jdadda omaan ryhméaan talollakaan

Henkildstomitoitus nousi tyonorganisointi kategorian alle kolmantena
kehittdmisehdotuksena. Henkilokunta koki, etteivét he saaneet ottaa sijaisia
kaikkiin tarpeisiin. Toisena sijaisia koskevana haasteena he kokivat myos sen,
etteivat he saaneet sijaisia mistaan silloin kun he olisivat voineet ottaa niita.
Kehittamisideoina henkil6kunnalta tuli henkilokunnan yhteiskéytto ja asiakkaiden

tilapéiset vapaapaivét.

Tutkittavan sosiaalialan yksikon asiakkaat saavat palveluita my6s muilta saman
organisaation sisalla olevilta yksikoiltd. Ehdotuksena nousi, ettd myds muista
yksikdista voisi siirtya tyontekijoitd jos heilla olisi valjyytta tyontekijoiden
suhteen. Myos asiakkaiden jaddminen muihin yksikoihin henkilokunnan

poissaolojen vuoksi nousi haasteluista ehdotukseksi.

Jotka saavat palveluja muista yksikoista voisi perua niiden
toimintapaivat tai vaihtaa kayntipaivia

kriisitilanteessa pitaisi tehda yhteisty6ta henkilokunnan kanssa
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Ryhmien koko ja asiakkaiden tasapainoisuus ryhmissé eivat myoskaan olleet
henkilokunnan mielestd kunnossa. Osassa ryhmistd saattoi olla paljon haastavia-,
tai runsaasti apua tarvitsevia asiakkaita. Joissakin ryhmissé oli nditd molempia ja

sen vuoksi toiminnan jérjestdminen olikin haastavaa.

valilla harmitti, kun omasta ryhmasta ei ehtinyt asiakas valmiiksi
kun tuli retkelle 1&h0t, jai sitten retki valiin taas

Toisena kehittdmiskohteena tydyhteisdsta nousi siséisen viestinnan kehittaminen.
Haastatteluissa tuli esille, ettd t4td asiaa on kehitetty palavereissa ja
tyonohjauksissa, mutta vielé olisi tarpeellista kehittdd. Tyontekijat kokivat,
etteivat voineet aina menna kertomaan asioita suoraan sille tyontekijélle, jota asia
koskee. Myos toisille tarkoitettuja ”mussutuksia” joutui valilla kuuntelemaan.
Kehittdmisehdotuksena kommunikaation kehittdmiseen tuli se, ettei itse ottaisi
vastaan toisille tarkoitettuja asioita vaan ohjaisi puhujan eteenpéin oikean
henkilon kohdalle.

Keskustelusta on keskusteltu jatkuvasti, en tiia paraneeko se siita
enda keskustelemalla. se kelle tullaan jostain asiasta mussuttaan, ei
ota vastaan toiselle tarkoitettua mussutusta

Haastattelujen pohjalta nousi esiin myo6s yksittéisia tyopaikalla tyohyvinvointia
edistavia kehittdmiskohteita. Yksittaisind kehittdmiskohteina nousi mm.
koulutuksiin p&daseminen, haastavien tilanteiden lapikdyminen, vuosikellojen

tekeminen, tilat, &animaailma, esimiehen arkeen osallistuminen ja omaisyhteistyo.

Talon sisallda oma toiminta vaikuttaa monella tavalla tydhyvinvointiin. L&hes
kaikki henkilokunnan tavat toimia tyohyvinvoinnin edistamiseksi olivat erilaisia
keskendan. Esille nousi mm. itsensa ajan tasalla pitdminen asioista, hyvien
suhteiden luominen toisiin, itsensa asettaminen toisen sijaan, kahvihetkesta
huolehtiminen, tyokavereille ja esimiehelle puhuminen, positiivisen asenteen
séilyttdminen, oma puuttuminen asioihin, palautteen antaminen toisille, seké se,

ettei vaadi itseltd liikoja.
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Lahtee positiivisella asenteella joka paiva ja yrittaa loytaa
huumoria niisté huonoistakin jutuista, siin& ne isoimmat ehk&

Kun huomaa, ettd ihmiset vasyy, siihen ma yritdn muistaa miten ma
kohtaan sen toisen jos se olisin mina

Lahes kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd vapaa- ajan toiminta vaikuttaa
oleellisesti myds tydssé jaksamiseen. Se miten nukkuu, sy tai harrastaa

vaikuttavat kaikki omaan tyodssé jaksamiseen.

Kokonaisuus, etta niinkun pitaa olla, toissa jaksaa paremmin jos
omassa elamassa on kaikki hyvin. Tahtaa kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiin, kun valtakunnassa kaikki on hyvin
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8 EETTISYYSJA LUOTETTAVUUS

Tutkimuksen eettisid kysymyksid voidaan tarkastella mm. kahdelta eri kantilta,
itse tutkimuksen kantilta sekd tutkimuksen seurausten kantilta. Tutkimuksen
aiheen valinnassa, tutkimusmenetelmien kaytdssa ja tutkimuksen
tavoitteellisuudessa kaikissa ndissa vaiheissa joudutaan painiskelemaan eettisten
kysymysten kanssa. (Kananen 2008, 133.) Etiikka on osa arkista elamaa, kun sit4
tarkastellaan moraalisesta ndakdkulmasta. Se on mukana tilanteissa kun joudutaan
pohtimaan suhtautumista omiin ja toisten tekemisiin ja sitd mita voi sallia ja mita
ei. (Kuula 2006, 21.) Luotettavuusarvion tekeminen on haastavampaa
laadullisessa tutkimuksessa kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkitaan monesti ilmidita ja todellista elamé&a. Toisin kuin
kvantitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuusmittareita ei ole kehitetty samalla
tavalla laadulliseen tutkimukseen eik& kvantitatiivisen tutkimuksen mittarit
sovellu sellaisenaan laadullisen tutkimuksen arviointiin. Ilmiét muuttuvat ja
rationaalisuus voi olla kaukana, jolloin myds sattuma voi vaikuttaa ilmiéon.
(Kananen 2012, 172.)

Aiheena opinndytety6 on ajankohtainen ja tydelamaléhtdinen. Opinndytetyon
tarkoituksena on kehitt&a sosiaalialan tyoyksikon tydhyvinvointia. Tutkimuksen
tarkoituksena on saada tyontekijoiden omat kokemukset nakyviksi tyéssa
jaksamisestaan ja tyohyvinvoinnistaan. Tutkimuksella on vaikutusta suoraan
tutkittavien tyohyvinvoinnin paranemiseen ja tydssé jaksamiseen. Aihe on myos
ajankohtainen 1.6.2012 uudistetun tyoterveyshuoltolain vuoksi ja se koskettaa
myos tutkimuksen kohderyhmaa.

Taman opinndytetyon kohdalla eettisyyttd on tarkeda tarkastella koska tutkittava
tyoyksikkd on méaritelty jaamaan anonyymiksi. Eettisten periaatteiden mukaan
aineistoa on késiteltava ja sailytettdvé luottamuksellisesti. Opinndytetyon
prosessin ajan tyoyhteisdsta saatu aineisto on sailytetty ja késitelty
luottamuksellisesti ja se on tuhottu asianmukaisesti prosessin jalkeen. Tutkittavaa
tyOyhteisod eiké organisaatiota pysty tunnistamaan valmiin opinndytetyon

perusteella.
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Totuus ja objektiivinen tietous nousevat esiin arvioitaessa laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta (Tuomi & Sarajarvi 2009). Kanasen (2012) mukaan yksinkertaisin
tapa varmentaa aineiston luotettavuus on esitelld aineisto niille, keité se koskee
(Kananen 2012). Opinnaytetyon tulokset on esitelty tutkittavassa tyoyksikdssa ja
palautteena opinnaytetyontekija sai tiedon siitd, etta tydyhteiso pystyi
tunnistamaan tulosten perusteella, etté aineisto on koottu heidan haastattelujensa
pohjalta.

Arvioitavuutta eli luotettavuutta pohtiessa dokumentointi on yksi tarkeimmista
keinoista, jolla tyolle saadaan uskottavuutta. Kaikki tutkimuksessa kaytettavat
ratkaisut on perusteltava. (Kananen 2012.) Tassa opinndytetydssa on tehty
muistiinpanoja koko prosessin ajan. Kaikki kaytettavat keinot on harkittuja ja
etukateen pohdittuja. Ensimmaéisena ajatuksena oli tutkia aihetta lomakekyselylla.
Lomakekyselyn vaihtuminen teemahaastatteluun johtui epéilysta lomakkeen
luotettavuudesta. Suoran haastattelun avulla pystyttiin selventdmaén kysyttavia
asioita, jotta kaikille haastateltaville tuli samankaltainen ymmarrys siitd mista
asiasta puhutaan. Tdmé on tarkead, silla tarkoituksena oli 10yt&a tydelaman
todelliseen tarpeeseen vastauksia. Tavoitteena oli saada ty6hyvinvoinnin
kartoituksen avulla hyddynnettavaa tietoa tydyhteisén tydhyvinvoinnista.
Haastattelulomaketta tehtdessé siihen otettiin mukaan tutkittavan tyoyhteison
edustaja. Haastattelulomake myos testattiin kolmella esihaastattelulla ja sita
paranneltiin sopivammaksi esitestausten jalkeen. Haastatteluissa on kéytetty
apuna nauhuria, jotta aineistoon on pystytty palaamaan myos jalkikéateen. Tulosten
julkistamisessa on kaytetty lisdksi suoria lainauksia, joiden avulla on pyritty
selkeyttdméaan tutkijan tulkintojen ja aineiston valista yhteytta.

Tutkimusprosessi pitéisi kirjoittaa niin, ettd myos toinen tutkija tai lukija voi
seurata tutkimusprosessin etenemisté. Tarkoituksena on myds, ettd aineiston
hankinta ja analyysin vaiheet on kuvattuna hyvin. (Kylma & Juvakka 2007, 129).
Tassa opinndytetydssa on pyritty kuvaamaan koko prosessin kulku
mahdollisimman hyvin. Aineiston analyysin ymmartamista on selkeytetty lisaksi
eri kuvioiden avulla. Tutkimus on ollut lapindkyvaa ja myos tutkittavat ovat olleet
selvilla siitd mitd tutkimuksella haetaan. Tutkittavilta on kysytty suostumus
teemahaastattelulle ja aineiston kayttdmiselle opinnaytety6ta varten.
Tutkimussuunnitelma on ollut koko prosessin ajan kohderyhman saatavilla.
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Tassd opinnaytetydssé on pohdittu myos refleksiivisyyttd. Refleksiivisyydella
tarkoitetaan tutkijan omaa tietoisuutta omista lahtokohdistaan ja tietoudestaan
tutkittavaa ilmiota kohtaan. (Kylma & Juvakka 2007, 129.) Opinnéytetyon tekija
on ollut kiinnostunut opinnaytetyon aiheesta jo ennen kuin alkoi pohtia sitd
omaksi aiheeksensa. Han on ollut tekemisissa tydhyvinvoinnin kanssa useita
vuosia tyonsé puolesta ja se toi tietynlaisen ennakkokésityksen aiheesta. Prosessin
aikana opinndytetyon tekijélle tuli useita kertoja pohdittavaksi ovatko menetelmat
aineiston keradmisessa ja analyysissa oikeita. Haastatteluvaihteessa pohdittavaksi
tuli haastattelulomakkeen etuké&teen antaminen. Olisiko lomakkeen etukateen
antaminen tuonut aineistolle lisaa syvyytta vai olisiko se voinut heikent&4 tulosta
jos tyoryhma olisi padssyt yhdessa pohtimaan aiheita etuk&teen? Tassa vaiheessa
prosessia lomakkeen antaminen 15 minuuttia ennen haastatteluja tuntuu oikealta
ratkaisulta. Luotettavuutta pohtiessa opinndytetyon tekija on joutunut pohtimaan
mya0s toisen mahdollisen tutkijan tarpeellisuutta. Olisiko typarina tehty
opinnaytetyo ollut uskottavampi vai olisiko se tuonut lisd4 haasteita prosessiin?
Tassa pohdinnassa opinnaytetyon tekija on tullut kahdenlaisiin ajatuksiin. Toisen
ihmisen lasnéolo olisi saattanut heikentéda haastattelujen aikana luotettavuutta
haastattelijan ja haastateltavan valilla. Toisaalta analyysivaiheessa tulkinnat eivat
olisi vain yhden ihmisen varassa jos ty0 olisi tehty parin kanssa.
Kokonaisprosessia ajatellen tdman opinnaytetyon tekija on tyytyvainen omaan
ratkaisuunsa tehda ty6 yksin, vaikkakin sen tyéstaminen olisi voinut olla

helpompaa toisen ihmisen kanssa.
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9 POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda sosiaalialan tyoyksikon tydhyvinvointia
ja kartoittaa henkilokunnan ajatuksia heiddn omasta ty6ssa jaksamisestaan.
Liséksi pyrittiin selvittdmaan tyoyhteisossé olemassa olevien tyohyvinvointiin
liittyvien keinojen hyodyllisyytta. Tavoitteena opinndytety6llé oli saada
tyontekijoiden ajatukset kuuluviksi heiddan omasta tyohyvinvoinnistaan seka saada
kartoitettua ko. tydyksikdn voimavaroja ja kehittdmiskohteita liittyen heidén
omaan tyohyvinvointiinsa. Kartoituksen tavoitteena oli saada sellaista tietoa, jota
tyOyhteiso ja organisaatio pystyisivat hyddyntamaan kehittdessaan heidan oman
yksikkonsa tyossé jaksamista.

Tdassa opinndytetydssa on todettu jo useampaan kertaan tyéhyvinvoinnin
koostuvan useista eri tekijoistd. Tuloksista voidaan paatelld, ettd myos tutkittava
tyoyhteisd kokee tydhyvinvointinsa koostuvan monista eri asioista. Tutkittavan
sosiaalialan yksikon henkilokunta koki oman tydsséjaksamisensa vaihtelevasti.
Ty0dssdjaksaminen saattoi vaihdella paivittéin ja siihen oli useita eri syitd. Samat
asiat saattoivat vaikuttaa tydhyvinvointia edistavasti toisena paivana ja taas
toisena péivana ne saattoivat laskea tydhyvinvoinnin tasoa. On hyvé puuttua
tekijoihin, jotka eivat edistd tydhyvinvointia, mutta kehittdakseen
tydhyvinvointitoimintaa on sitd hyvé tarkastella tydhyvinvoinnin edistdmisen
nakokulmasta. Mankan (2011) mukaan hyvinvointia pystytdén edistamaan
lisadmalla toimia, jotka kehittavét tyon voimavaroja. Pahoinvointia voidaan

puolestaan ehkaista pitamalla tyon vaatimukset kohtuullisina. (Manka 2011, 75.)

Tutkittavassa tyoyksikossa on kéytossa paljon erilaisia tyohyvinvointiin liittyvia
asioita ja lahes kaikki asioista osoittautuivat tyéhyvinvointia edistaviksi asioiksi.
Osa keinoista todettiin kuitenkin seka tyohyvinvointia edistaviksi etta
tyohyvinvointia vieviksi asioiksi. Saadakseen kaiken hyddyn olemassa olevista
tyohyvinvoinnin edistamisen asioista olisi ne hyva kayda lapi kaikkien

tyOyhteison jasenien kanssa.
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Tyoyhteison merkitys tydhyvinvointiin nousi esille sekd voimavaroja tuovana,
ettd voimavaroja vievana asiana. P&éasiassa tyontekijat kokivat, etta tyoyhteiso
edistéa heidan tydhyvinvointiaan ja, etté heilld on hyvé tydilmapiiri. Toisaalta taas
ison tydyhteison koettiin hankaloittavan tiedon kulkua ja asioiden selvittamista.
Tutkittavassa tyoyksikossa tydilmapiiri koettiin padasiassa hyvana ja se
kannattaakin hyédyntda voimavarana. Tuloksista nousi esiin
kehittdmisehdotuksena mm. uusien ihmisten kanssa tydskenteleminen. Vélilla
vaihtuva tydkaveri voisi tuoda uusia puolia esille tyontekijoista itsestaan ja
toisaalta mahdollisuuden saada ja antaa uudenlaista palautetta.

Paitsi uusien tyokavereiden kanssa tyoskentely niin myds uusien asiakkaiden
kanssa toimiminen koettiin voimavarana. Osa tyontekijoista oli osallistunut
tyonkiertoon tydyhteison sisalla. He olivat kaikki sitd mieltd, ettd se antoi uusia
mahdollisuuksia niin tyontekijoille, kuin asiakkaillekin. Tydyhteison kanssa
samoilla linjoilla on my®s Partanen (2009), joka on tutkinut pro- gradu
tutkielmassaan tyonkiertoa. Tulosten perusteella tyonkierto edistéé tyontekijan
ty0ssé jaksamista ja se antaa tyontekijoille mahdollisuuden syventéa
ammattitaitoaan ja kehittaa itsedén. (Partanen 2009, 3.) Asiakastytn
toimintamallien kehittdminen nousi haastattelujen pohjalta paljon keskustelua
herattavaksi asiaksi. Uusia toimintamalleja asiakastyéhon on tutkittavassa
yksikdssa kehitelty, mutta ne eivét ole vield aivan toimivia. Yhteinen suunnittelu
ja nakemys koettiin tarkeind ja yksi ehdotus téhén oli juuri tyonkierto.
Tutkittavassa tyoyhteisdssa kannattaa jatkaa tyonkiertoa tydyhteison sisélla ja

laajentaa sité tulevaisuudessa myos sen ulkopuolelle.

Tyodn merkitys nousi voimavarana useassa kohdassa. Tyo koettiin mielekk&ana
asiakaskunnan ja tyon luonteen vuoksi. Myos itsensé kehittdminen oli
tyontekijoiden mielestd tydhyvinvointia edistéva asia. Henkilokunta koki, ettd he
pystyivat kayttdmadn luovuuttaan omassa tydssaan ja, ettd asiakaskunta itsessain
antoi keinoja tydssa jaksamiseen. He kokivat tekevansa tarkedd tyota
kehitysvammaisten asiakkaiden kanssa. Toisaalta asiakkaiden muuttuminen
haastavimmiksi ja tyontekijoiden poissaolot toivat tyontekijoiden mielestd uusia
haasteita tyoskentelyyn. Mankan (2006) mukaan tyon hallinta tarkoittaa
tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohonsa. Tyon vaatimukset ja

tyonhallinta vaikuttavat tyontekijén tydhyvinvointiin ja niiden ollessa
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tasapainossa vaikuttaa se tyohyvinvointia edistavasti. (Manka 2008, 188, 189.)
Esimiehen haastattelun perusteella tydyhteisdssa oli noussut esille viime kevaana
koulutus tarve haastavien tilanteiden, mielenterveys ongelmien ja tunteiden
hallinnasta. Toimenpiteend yksikkdon oli kutsuttu psykologi, joka koettiinkin
voimavarana mm. néiden asioiden késittelyssé. Téssé vaiheessa tydyhteistssa on
hyva tarkastella onko tietotaso parantunut ja voisiko tarvittaessa psykologia
hyodyntééd useamminkin ja onko tarpeellista miettia my6s muita
koulutusvaihtoehtoja.

Tyonohjaus koettiin tutkittavassa tyoyksikdssa sekéd voimavaroja tuovaksi, etta
voimavaroja vievaksi asiaksi. Tyontekijat kokivat etté siellé oli alkanut
ajattelemaan omaa kéayttaytymistdén ja omaa osaansa tyoyhteisosséa. Osa
vastaajista ei kuitenkaan aina ollut varma minka vuoksi niita pidettiin tai olivatko
asiat oikeita, joita niissa kasiteltiin. Korhosen ja Langin (2006) pro- gradu
tutkimuksen mukaan tyonohjaus on merkittdvd omalle tyduralle ja sen merkitys
on erilainen tyouran eri vaiheissa (Korhonen & Lang 2006, 70). Tulosten
perusteella opinndytetydntekija ehdottaa henkilokuntaa kdymaén avointa
keskustelua tyénohjauksen tavoitteista ja tarkoituksesta. On helpompi sitoutua

prosessiin kun tietdd mihin on sitoutunut ja mitka tavoitteet silla on.

Avointa keskustelua tydyhteisdssa on kayty myos sisdisen viestinndn osalta.
Sisdisté viestint&a oli pohdittu niin tyénohjauksissa kuin yhteisdpalavereissakin.
Haastattelujen pohjalta nousi jokaisen oma vastuu sisdisesté viestinnésté. Asioista
oli puhuttu paljon, mutta jokaisen pitaisi itse muistaa pitd sovituista asioista
kiinni sek& ohjata epéasialliset kommentit muiden tekemisisté oikeille henkil6ille.
Paljon pystyy itse vaikuttamaan silld, ettei lahde mukaan selan takana puhumisiin
ja muistuttaa siitd myds muita sekd nostaa asioista rohkeasti esille tydonohjauksissa
ja yhteiso palavereissa.

Yhteison palaverit koettiin voimavarana ja tyontekijat kokivat, ettd ne olivat
tarpeellisia asioiden késittelypaikkoja. Niissé pystyi sopimaan toimintamalleista ja
yhteisista asioista. Haastatteluissa nousi esille, ettd asiakasasioista olisi hyva
paastd puhumaan enemman. Rauramon mukaan (2008) yhteisten asioiden
késittelyyn tyopaikoilla tarvitaan keskustelua ja hyvat palaverikaytannot edistavéat
tyon sujumista. (Rauramo 2008, 137). Haastattelujen perusteella tutkittavan
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tyoyksikon palavereissa oli ennen ollut kuitenkin aikaa enemman myos
asiakasasioille. Joskus hyvét vanhat toimintamallit haviavat huomaamatta jos niit&
ei oteta tarkasteluun. Téssé on hyva mahdollisuus tydyhteisdlle tuoda asiakasasiat
takaisin yhteisopalavereihin tai jarjestaa niille jokin muu toimintamalli, jossa

niistd voidaan keskustella yhdessa.

Tutkittavassa tyoyksikossé on koettu tarkednd yhteinen tekeminen niin tydajalla,
kuin vapaa- ajallakin. Viime aikoina tydaikana tapahtuvaa yhteistoimintaa ei ole
juurikaan ollut. Kauan samassa tyoyhteisossa tydskennelleet muistavat hyvina
tyohyvinvointia edistaviné asioina ennen tydpaivan alkua tai keskelld tyopéaivéaa
tapahtuneet yhteisen toiminnan hetket. Toiminnassa sai kertoa omia ajatuksiaan ja
siind oli liséksi jokin toiminta kuten mm. jumppaa tai seuraleikki. Tyoyhteisd on
kaynyt myo6s vapaa- ajallaan syomassa tai harrastamassa yhdessa liikuntaa.
Toiminta on ollut vapaaehtoista. Yhteinen tekeminen voi vahvistaa tyoyhteisoa

ennestaan ja sitd kannattaa kehittaa.

Kaiken kaikkiaan tutkittavassa tyoyksikossa ndyttaa olevan paljon hyvié asioita
tyon edistamiseen. Tyota vaaditaan kaikilta yhteison jasenilta, jotta
tydhyvinvointia voidaan edistdd. Avoimen keskustelun merkitys nousi esille
monessa kohdassa ja siitd voisikin tehdd vaikka oman tutkimuksensa. Myos
tydhyvinvoinnin kartoituksen voisi tehdé uudestaan viiden vuoden kuluttua ja

katsoa onko tyohyvinvoinnin kehittdminen muuttunut silloin.

Prosessina opinnédytetyon tekeminen on ollut haastavaa. Perheen, tyon ja
opintojen sovittaminen yhteen ei aina ole ollut helppoa. Omat voimavarat on hyvé
tunnistaa ja viimeistaan prosessin loppuvaiheessa oppii tuntemaan omat rajansa.
Tassa opinndytetydn prosessissa on muutettu julkaisuseminaarin esityspéivaa,
opinndytetyon tekijan huomatessa aikataulun olevan liian tiukka. Parhaimmat
oivallukset prosessissa ovat tulleet aineiston analyysin kautta. Valtavan
materiaalitulvan keskelld alkaa hetkellisesti miettia miten aineiston kanssa pystyy
selviytymaan. Metodikirjallisuutta tutkimalla ja valintoja tekemaélla siitakin
prosessin vaiheesta lopulta selvittiin. Tarkasteltaessa tutkimuskysymyksia,
opinndytetyon tarkoitusta ja tavoitteita timan opinnaytetyon tekija on varsin
tyytyvdinen. Paras palaute tyon tarpeellisuudesta tuli opinndytetyon
toimeksiantajalta. Heid&dn mielestaan tutkimustuloksia voidaan hyddyntéaa suoraan
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heidan yksikkdnsé tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Erityisesti he olivat tyytyvéisiéa
tyontekijoilta saatuihin kehittdmisehdotuksiin. Tulevaisuuden ajatteluna
opinndytetyon tekijé haluaisi haastaa itsensé tekemaén jonkinlaisen
kehittdmisprojektin tydhyvinvointiin liittyen. Muutoksena tahén projektiin han
haluaisi laajentaa nékemystaan sosiaalialan ulkopuolelle ja paésta tarkastelemaan
miten tydhyvinvointia edistetddn miesvaltaisilla aloilla kuten esimerkiksi metalli-

tai puutyoldisten tydyhteisOissé ja organisaatioissa.
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LITE 1
Teemahaastattelun runko (yksilohaastattelu)

1. TAUSTATIEDOT

- Tyokokemus sosiaalialan ohjaustydstéd kuvattuna vuosina
- tyokokemus ko. paikassa tydskentelysta kuvattuna vuosina

2. TYONTEKIJAN OMA NAKEMYS TYOSTA JOHTUVASTA
TYOHYVINVOINNISTA

- Oma kokemus omasta tyohyvinvoinnista télla hetkella
=> Mistd oma tyohyvinvointi rakentuu sinulle?
=> Mitka asiat vaikuttavat siihen voimaannuttavasti?
= Mitka tyosta johtuvat asiat vievét voimavaroja tyéhyvinvoinnilta?

3. TUTKITTAVAN YKSIKON AIKAISEMMAT TYOHYVINVOINTIIN
VAIKUTTAVAT KEINOT

- Yksikdssa kaytossa olevat/ aikaisemmin kaytossa olleet keinot
tydhyvinvoinnin parantamiseksi
=> Mitk& keinoista ovat olleet hyddyllisia omaan tydhyvinvointiin
liittyen?
=> Miten tybhyvinvointi on parantunut ko. keinojen avulla?
=> Mitka keinoista eivat ole olleet tydhyvinvointia edistavia?

4. TYONTEKIJAN AJATUKSIA TYOHVYINVOINNIN
KEHITTAMISEKSI

- Mité odotuksia/ toiveita tydssa jaksamisen parantamiseksi
tulevaisuudessa?
=> Mitd tyostd johtuvia asioita pitéisi kehittdd, jotta tydssa jaksaminen
paranisi?
=>» Millaisia keinoja/ toimintatapoja haluaisit lisattdvan, jotta
tydhyvinvointisi paranee?
=>» Miten itse voi vaikuttaa omaan tydssé jaksamiseen?

5. VAPAA SANA LIITTYEN TYOSTA JOHTUVAAN TYOHYVINVOINTIIN



LIITE 2

Aiheen miettiminen tammikuu 2012

Tapaaminen tutkittavan yksikén esimiehen kanssa helmikuu 2012

Teoriaosuuteen perehtyminen ja aiheen rajaaminen helmi- maaliskuu 2012

Tutkittavan yksikon tydyhteison tapaaminen helmikuu 2012

Ohjaavan opettajan tapaaminen maaliskuu 2012

Tutkittavan tydyhteison tapaaminen huhtikuu 2012

Aiheen varmistuminen ja rajaaminen huhtikuu 2012

Tutkimuslupahakemuksen anominen toukokuu 2012

Teoreettisen osuuden tydstdminen touko- heindkuu 2012

Haastattelulomakkeen laatiminen heindkuu 2012

Haastattelulomakkeen testaaminen ja muokkaaminen elokuu 2012

Tutkimusluvan myodntaminen elokuu 2012

Suunnitteluseminaari elokuu 2012

Tyodyhteison haastattelut lokakuu 2012

Yksikon esimiehen haastattelu marraskuu 2012

Aineiston analyysin aloittaminen loka- marraskuu 2012

Opinnaytetytn kasaaminen tammi- maaliskuu 2013

Tulosten julkistaminen tutkittavaan tyoyksikkéon maaliskuu 2013

Julkaisuseminaari huhtikuu 2013

Opinnaytety6n prosessin eteneminen




