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Tyohyvinvoinnin kehittaminen tuo tutkitusti mukanaan muun muassa korkeampaa tyotyytyvai-
syytta ja -motivaatiota. Positiiviset tulokset nakyvat yksilon lisaksi organisaation tuloksessa,

joustavuudessa ja innovatiivisuudessa. Se, millaisilla toimilla organisaatiot edistavat tyohyvin-
vointia ja kuinka proaktiiviset toimintamallit niilla on, antaa mita todennakodisemmin jatkossa

merkittavaa etua niin tyontekijoiden rekrytoinnissa kuin sitouttamisessakin.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa kyselytutkimuksen avulla, millaisia kuormitusteki-
joita toimintaterapeutit kokevat tyossaan. Tunnistamalla haasteet, voidaan tyon kuormitusta
hallita nyt ja tulevaisuudessa. Tavoitteena oli tuottaa tietoa tyohyvinvoinnin parantamisen ja
tyon henkisen keventamisen tueksi. Niiden kehittaminen auttaa vahvistamaan tyossajaksa-
mista, yllapitamaan toimintaterapeuttien ammatin vetovoimaa seka pidentamaan tyouria.

Tyo on toteutettu Suomen Toimintaterapeuttiliitto Ry:n kanssa.

Opinnaytetyon keskeisina kasitteina ovat psykologinen turvallisuus, merkityksellisyys, itseoh-
jautuvuus, resilienssi, tyohyvinvointi ja tyonkuormitus. Ne ovat kasitteina ja ilmioina sellaisia,
jotka ovat nousseet usein esiin julkisissa keskusteluissa ja kasitteille on vahva tietopohja.
Tutkimusaineistoa kerattiin toimintaterapeuttiliiton jasenille lahetetyn kyselyn avulla, joka
sisalsi seka strukturoituja etta avoimia kysymyksia. Tutkimusmenetelmana on kaytetty kvanti-
tatiivista tutkimusta, jota on taydennetty laadullisella aineistolla. Opinnaytetyon tulokset
ovat muodostuneet seka kyselyn aineiston analyysista etta niista sovelletun tiekartan koosta-
misesta. Tiekartta on tuotettu Toimintaterapeuttiliiton palvelujen kehittamisen tueksi. Kysely
ja sen analysointi oli keskeisin tehtava kehittamistyossa, mutta se antoi suuntaa myos tiekar-

tan konkretialle.

Kyselyn vastauksista erottui kuormitustekijoita, joiden hallintaan on esitetty tietopohjaan pe-
rustuvia keinoja. Lisaksi kyselyn vastauksissa nousi esiin voimavaroja, joiden kehittamiseen ja

vahvistamiseen on hyva kiinnittaa huomioita.
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The Research has proven that developing the well-being at work results in higher satisfaction
and motivation. Positive results are shown not only in individuals but also the outcomes, flexi-
bility and innovativeness of organizations. The type of actions organizations are using to pro-
mote well-being at work is most likely a significant advantage in the future both in the re-

cruitment and engagement of employees.

The purpose of this master’s thesis was to find out what kind of load factors occupational
therapists experience in their work. By identifying the challenges, the workload can be man-
aged now and in the future. The goal was to produce information to support the improvement
of well-being at work and the alleviation of stress and mental workload. Development helps
to strengthen the ability to work, to maintain the attractiveness of the profession of occupa-
tional therapists and to extend working careers. The thesis was made in cooperation with the

Occupational Therapists’ trade union Toimintaterapeuttiliitto Ry.

Wellbeing at work is a timely topic even in the media. The following theoretically well-estab-
lished interrelated concepts that affect wellbeing at work are discussed in this thesis: psycho-

logical safety, meaningfulness, self-determination, resilience and workload.

The data were collected with a survey. The numerical data were analyzed with quantitative

analysis techniques and open-ended answers with qualitative content analysis.

In conclusion, managerial implications are summarized in the form of a roadmap. The results
help the trade union and any other organization to develop practices to better promote well-
being at work. The results helped to identify what causes stress and increases the mental
workload as well as how they best could be alleviated. Thus, the findings help to focus re-
sources to factors that truly have a positive or a negative effect on wellbeing at work and

help to increase resilience of the employees.

Keywords: Workload, well-being at work, ability to work, occupational therapist
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1 Johdanto

Tyohyvinvoinnin tutkimuksella on pitka historia, silla sita on tutkittu jo yli sata vuotta. Selvaa
on, etta tyohyvinvoinnin kehittamisella on monia positiivisia vaikutuksia, kuten korkeampi
tyotyytyvaisyys, tyomotivaatio seka tyoyhteison hyva ilmapiiri. Vaikutukset voidaan nahda
muun muassa organisaation tuloksessa, sitouttamiskyvyssa ja innovatiivisuudessa. (Manka &
Manka 2016, luku 2.3.) Toppinen-Tanner ym. (2016, 8) toteavat Tyoterveyslaitoksen arvioon
perustuen, etta jokainen tyohyvinvoinnin kehittamiseen laitettu euro tuottaa itsensa takaisin

jopa kuusinkertaisena.

Kuntoutusalan ammattilaisina toimivat toimintaterapeutit tyoskentelevat niin julkisella, yksi-
tyisella, kolmannella sektorilla kuin yrittajanakin. (Metropolia 2022b). Toimintakykya ja osal-
lisuutta tukeva kehitystyo on yha kasvava toiminta- ja palvelukentta, johon toimintaterapeut-
tien asiantuntijuutta hyodynnetaan (Toimintaterapeuttiliitto 2022a). Tulevaisuudessa esimer-
kiksi ikaantyneet ovat yha kasvavampi ryhma, joiden toimintakykya voidaan toimintaterapeut-
tien asiantuntemuksella vahvistaa ja yllapitaa. Lisaksi lasten ja nuorten hyvinvoinnin tukemi-
nen seka syrjaytymisen ehkaisy ovat nyt ja tulevaisuudessa tarkea osa toimintaterapiakent-
taa. (Metropolia 2022b). On siis merkityksellista, etta tulevaisuudessakin toimintaterapeuttien
ammatin vetovoimaa yllapidetaan, tyohyvinvointia vahvistetaan ja tyouria pyritaan pidenta-
maan. On huomattava, etta osassa maata on jo tilanne, jossa toimintaterapia-alan ammatti-
laisten rekrytoiminen on vaikeutunut. Esimerkiksi organisaatioiden maine tyonantajana vai-
kuttaa potentiaalisten asiantuntijoiden kiinnostukseen. Hyvinvoivat tyontekijat ovat mita

mainioin kayntikortti.

Jotta tyohyvinvoinnin parantamiseen ja tyon henkiseen keventamiseen voidaan lahtea etsi-
maan ratkaisuja ja konkreettisia keinoja, toimintaterapeuttien kokemat merkittavimmat
kuormitustekijat on tunnistettava. Tunnistamalla haasteet, voidaan tyon kuormitusta hallita

nyt ja tulevaisuudessa.

Tyo on toteutettu Suomen Toimintaterapeuttiliitto Ry:n kanssa. Opinnaytetyon tutkimukselli-
nen kehitystyo sisalsi kyselytutkimuksen Toimintaterapeuttiliiton jasenille kuormitustekijoi-
den selvittamiseksi. Analysoimalla tuloksia ja tutkimalla, millaisia kuormitustekijoita nousi
esiin, paastaan kehittamaan ja vahvistamaan tapoja, joilla yksilo, tyoyhteiso ja organisaatiot

voivat vahvistaa tyon hallintaan liittyvia tekijoita.

Opinnaytetyon tuloksena on tuotettu lisaksi tiekartta, jonka avulla Toimintaterapeuttiliiton
palveluja voidaan kehittaa niin, etta ne tukevat jatkossakin toimintaterapeutin tyon houkut-
televuutta ja edistavat tyossajaksamista. Tiekartan avulla ammattiliitto voi seka kehittaa toi-
mintaa etta auttaa tuottamaan tai tuottaa itse palveluja, jotka vastaavat tutkitusti jasenten

tarpeisiin.



Opinnaytetyon keskeisina kasitteina ovat psykologinen turvallisuus, merkityksellisyys, itseoh-
jautuvuus, resilienssi, tyohyvinvointi ja tyonkuormitus. Ne ovat kasitteina ja ilmioina sellaisia,
jotka ovat nousseet usein esiin julkisissa keskusteluissa ja kasitteille on vahva tietopohja. Sit-
ran tyopaperissa Hamalainen (2022, 5) on nostanut resilienssin yhdeksi tulevaisuuden kes-

keiseksi kilpailutekijaksi Suomen kansantalouden kannalta.

2  Tietoperusta ja teoriat

Tietoperustan aluksi tutustutaan lyhyesti toimintaterapeuttien koulutukseen ja tyon luontee-
seen kokonaiskuvan luomiseksi. Opinnaytetyon keskeisina kasitteina ovat psykologinen turval-
lisuus, merkityksellisyys, itseohjautuvuus, resilienssi, tyohyvinvointi ja tyonkuormitus. Nama
kasitteet on maaritelty kirjallisuuteen perustuen. Kasitteet ovat keskeinen osa tieteellista
tiedonhankintaa ja ne auttavat hahmottamaan tutkittavia ilmioita teoreettisella tasolla.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 142-143.) Vilkka (2021, 179) esittaa teoreettisen kasit-
teen tarkoittavan yleistavia ja laaja-alaisia, erilaisten teorioiden muodostuksessa kaytettavia
maaritelmia. Tyon keskeiset kasitteet ovat valikoituneet pitkalti taustakirjallisuudesta ja -
lahteista nousseista usein toistuneista ja kiinnostavista nakokulmista. Esimerkiksi resilienssi ja
psykologinen turvallisuus ovat kasitteina ja ilmidina sellaisia, joita on viime aikoina kasitelty

paljon ja jotka ovat nousseet usein esiin julkisissa keskusteluissa.
2.1 Toimintaterapeuttien koulutus ja tyon luonne

Toimintaterapeutteja koulutetaan Ammattikorkeakoulu Arcadassa, Metropolia Ammattikor-
keakoulussa, Oulun Ammattikorkeakoulussa, Jyvaskylan Ammattikorkeakoulussa seka Turun
Ammattikorkeakoulussa. Kuntoutusalan korkeakoulutus on laajuudeltaan 210 opintopistetta ja
kestaa yleensa 3,5 vuotta. Koulutus sisaltaa muun muassa terapeuttiseen toimintaan ja tera-
piasuhteeseen, toiminnallisuuden arviointiin ja toiminnallisuuden mahdollistamiseen liittyvia
opintoja (Metropolia 2022a). Alemman ammattikorkeakoulututkinnon lisaksi voi suorittaa toi-
mintaterapeutin ylemman korkeakoulututkinnon esimerkiksi Metropolia Ammattikorkeakou-
lussa. Suomessa ei ole tarjolla alan yliopistokoulutusta, toisin kuin esimerkiksi Ruotsissa. Tut-
kinnon suorittaneet eli valmistuneet toimintaterapeutit saavat Valviran oikeuden toimia lail-
listettuna terveydenhuollon ammattihenkilona, eika tata voi ilman ammattia harjoittaa. (Toi-

mintaterapeuttiliitto 2022a).

Toimintaterapeutit ovat kuntoutusalan ammattilaisia ja tyon keskeisena tavoitteena on auttaa
asiakkaita elamaan toimivaa arkea. Asiakastyo voi olla niin yksilo-, ryhma- kuin yhteisokun-
toutusta. Terapiatyo pohjautuu toimintakeskeiseen ja monitieteelliseen teoriaan. Toiminnan
tiede, occupational science, tutkii ihmisten toimintaa arjessa. Tyossa kaytetaan tutkittuja
menetelmia asiakkaiden toimintakyvyn arviointiin. Arvioinnin pohjalta maaritellaan yksilolli-
set tavoitteet ja kuntoutussuunnitelma. Toimintaan liittyvat valinnat seka toiminnan merkitys

hyvaan, itselle merkitykselliseen elamaan, terveyteen ja hyvinvointiin, ovat keskiossa.



Toimintaterapeuttien tyoymparisto voi olla niin julkisella, yksityisella, kolmannella sektorilla
kuin yrittajanakin toimiminen. (Metropolia 2022b). Toimintakykya ja osallisuutta tukeva kehi-
tystyo on myos kasvava toiminta- ja palvelukentta, johon toimintaterapeutit voivat tyollistya
(Toimintaterapeuttiliitto 2022a).

2.2 Psykologinen turvallisuus ja merkityksellisyyden kokeminen tyossa

Yksi opinnaytetyon keskeisista kasitteista on psykologinen turvallisuus. Rinne (2021, 31) kuvaa
psykologista turvallisuutta tunteena ja kokemuksena siita, etta henkilo uskaltaa vapaasti esi-
merkiksi jakaa ideoitaan ja ajatuksiaan, kyseenalaistaa ja haastaa. Psykologisesti turvallisessa
ymparistossa kaikki tulevat nahdyiksi ja kuulluiksi. Turvattomassa ilmapiirissa taas vaietaan,
eika organisaation sisalla havaittuja haasteita, kokemuksia ja uusia ideoita uskalleta tai ha-
luta tuoda esiin. (Rinne 2021, 45-46.) Hakanen (2011, 52, 67-68) listaa tyon voimavaroja,
jotka ovat keskeisia tyon imun ja mielekkyyden kokemisessa. Yksi naista on psykologinen tur-
vallisuus, joka kuvataan mahdollisuutena olla oma itsensa ilman, etta tyossa kokee sen tuovan
mukanaan kielteisia vaikutuksia. Hakanen (2011, 68) toteaa taman olevan sita, etta on aidosti

lasna.

Rinne (2021, 78,80) toteaa, ettei psykologinen turvallisuus tarkoita tilaa, jossa ei ole sijaa
konflikteille. Pain vastoin, turvallinen ymparisto antaa raamit kayda haastaviakin keskuste-
luja, mahdollisuutta poistua mukavuusalueelta ja tavoitella korkeampia tavoitteita yhdessa
tiimina. Laihon, Ryoman, Sataman & Teerikankaan (2020, 73) mukaan organisaation tulos on
aina kollektiivista yhteistyota. Tahankin nojaten voidaan nahda, miten tarkeaa koko organi-
saation kehittymiselle psykologinen turvallisuus on. Jotta jokainen yksilo voi tuoda pelotta
oman nakemyksensa keskusteluun, on ymparisto koettava turvalliseksi. Laiho ym. (2020, 51-
52) korostavat esihenkilon roolia psykologisen turvallisuuden luomisessa. Suoruus ja hyva dia-
logi haastavissakin tilanteissa korostuvat toimivissa tyoyhteisoissa. Psykologisesti turvallinen
ymparisto, jossa esihenkilon ja oman tyoyhteison kanssa voi keskustella erilaisista asioista toi-
siinsa luottaen ja kunnioittaen, on yksi keskeisista tyon voimavaroista. Psykologisesti turvalli-
sissa tyoyhteisoissa voi myos kyseenalaistaa toimintatapoja ilman pelkoa siita, etta joutuu esi-
merkiksi nolatuksi. Psykologisen turvallisuuden aktiivinen kehittaminen kannattaa myos siksi,
etta se palvelee osaltaan myos organisaation strategisia tavoitteita ollen keskeista yhteistyon

korkeimman tason onnistumiselle (Rinne 2021, 254).

Hakanen (2011, 52, 54) listaa tyon voimavaroissa tehtavien merkityksellisyyden. Hakasen mu-
kaan se tarkoittaa sita, etta nakee tyolla laajemman merkityksen, joka koskettaa jollain ta-
voin suurempaa joukkoa ja tuntee sen olevan osa isompaa kokonaisuutta.

Jos oman tyon merkitys on vaikea hahmottaa suhteessa organisaatioon, saattaa merkitykselli-

syyden puute vaikuttaa tyohyvinvointiin ja voi johtaa uupumukseen (Laiho ym. 2020, 8).

Kun tarkastellaan lisaa merkityksellisyyden tunnetta tyossa, on huomattava, etta tyontekijoi-

den henkilokohtaisista tarpeista huolehtiminen, kuten tyossa kehittyminen, edistaa



olennaisesti myos koko organisaation kehittymista. On todettu, etta tyontekijoiden tietotai-
don vahvistaminen sitouttaa ja lisaa tuottavuutta. (Ulrich & Dulebohn 2015, 191-194). Jarl-
strom & Luoma (2014, 43) toteavat, etta "Kilpailuetu saavutetaan, jos henkilostokaytantojen
avulla pystytaan rakentamaan kyvykkyytta, motivaatiota ja mahdollisuutta suoriutua kilpaili-
joita paremmin.” Nama eivat kuitenkaan synny itsestaan ja ylemman johdon seka esihenkiloi-
den on tuettava aktiivisesti kaytantojen luontia, kehittamista ja yllapitamista. Kaiken kaikki-
aan on tarkeaa luoda organisaatio, joka tukee innostusta ja luottamusta, jotta jokainen voi
hyodyntaa omaa potentiaaliaan. Prosessia voidaan avata esimerkiksi Hyvan keha -mallilla.
Mallissa esihenkiloiden antama luottamus ja vastuu antaa tyontekijalle mahdollisuuksia oman
tyon ja kompetenssin kehittamiseen. Tama lisaa motivaatiota, vahvistaa luottamusta ja si-
touttaa. Ja hyvan keha -mallin toistuessa positiiviset kokemukset vahvistuvat edelleen. Onkin
todettu, etta autonomian kokemuksella ja tyossa oppimisella on suurin vaikutus tyon merki-

tyksellisyyden kokemukseen. (Launonen & Ruotsalainen 2017, 125-127.)

2.3 Itseohjautuvuus

Modernissa ty0elamassa itseohjautuvuus on yksi tutkitusti tyohyvinvointia lisaava tekija. Itse-
ohjautuvuus on vapautta olla aktiivisesti paattamassa omaan tyohon liittyvista seikoista, ku-
ten tyotavoista, aikatauluttamisesta ja tavoitteista. Itseohjautuvuus ulottuu myos mahdolli-
suuteen olla kehittamassa koko organisaatiota. Tutkimuksen mukaan vahvalla itseohjautuvuu-
den kokemuksella on selkea vaikutus tyohyvinvointiin. Itseohjautuvuus kytkeytyy oman tyon
merkityksellisyyden kokemukseen, suurempaan tyon imun kokemukseen seka vahentaa riskia

tyouupumukseen. (Martela, Hakanen, Hoang & Vuori 2021, 4.)

Itseohjautuvuus nahdaan kykyna ja haluna toimia ilman tarvetta kontrolliin tai ulkopuolisen
ohjaukseen. Itseohjautuvuus on kuitenkin toimintatapa, joka vaatii tekijalta taitoja ja omi-
naisuuksia. Erityisesti kolme asiaa nousee tarkeiksi: itsemotivaatio, paamaara seka tarvittava
osaaminen sen saavuttamiseksi. Itsemotivaatio on halua tehda tyo ilman ulkopuolelta tulevaa
”maaraysta”. Paamaara eli tavoite maarittelee suunnan. Tarvittavaan osaamiseen voidaan lu-

kea esimerkiksi aikatauluttaminen ja priorisoiminen. (Martela & Jarenko 2017, 12.)

Kiminki (2017, 319) toteaa itseohjautuvuuden edellyttavan taitoa niin itsensa johtamisessa
kuin elamanhallinnassakin. On siis selvaa, ettei kaikilla ole valmiudet samalla tasolla. Taitoja
on kuitenkin aina mahdollista kehittaa ja vahvistaa. Kiminki (2017, 319) korostaa organisaa-
tioiden vastuuta riittavien tukitoimien luomiseen, jotta tyontekijat saavat itselleen sopivaa
valmennusta itsensa johtamisen kehittamiseen. Laajemmalla tasolla myos yhteiskunnan kou-
lutusrakenteen on oltava sellainen, jossa jokainen on saanut vahvan pohjan ja tyokaluja it-

sensa johtamiseen.

Hamalainen (2022, 23) nostaa Sitran tekemasta Kilpailukykyennakointi -hankkeesta itseohjau-
tuvuuden termin esiin pohtiessaan eroja Suomen ja kansainvalisten kilpailukykykeskustelujen

eroja. Hamalaisen mukaan itseohjautuvuus nousee kansainvalisessa keskustelussa esiin yhtena
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tekijana, kun haetaan organisaatiotasolla sopeutumis- ja kilpailukykya. Tulevaisuuden tyoela-
massa itseohjautuvuudella voidaan nahda Suomessakin olevan viela entista merkittavampi
rooli. Tata tukee myos Kiminkin (2017, 322) listaamat kolme huomiota, joista ensimmaisena
on tyontekijoiden motivaatio, joka kasvaa itseohjautuvuuden myota. Toisena etuna mainitaan
organisaation uusiutumiskyky, silla itseohjautuvuus lisaa luovuutta ja auttaa organisaatioita
kehittymaan. Kolmantena nostetaan esiin kustannussaastot, joita voi syntya muun muassa

siina, etta organisaatiossa tarvitaan vahemman johdon tehtavissa tyoskentelevia ihmisia.

Itseohjautuvuudesta puhuttaessa voidaan puhua yksilon lisaksi myos tiimien yhteisoohjautu-
vuudesta seka organisaatiotasolla organisaatio-ohjautuvuudesta, mutta tassa tyossa nako-
kulma on itseohjautuvuudesta puhuttaessa yksilotasolla ja itseohjautuvuuden kokemuksen

vaikutuksesta tyohyvinvointiin.

2.4 Resilienssi

Resilienssilla tarkoitetaan positiivista sopeutumista tai kykya yllapitaa tai palauttaa mielen-
terveys vastoinkaymisten kohdatessa. (Herrman, Stewart, Diaz-Granados, Berger, Jackson &
Yuen 2011, 258.) Resilienssi voidaan nahda dynaamisena prosessina, johon vaikuttavat useat
seikat, jotka voivat olla niin henkilokohtaisia, biologisia kuin ymparistoonkin liittyvia teki-
joita. Henkilokohtaisia vaikuttimia ovat muun muassa avoimuus, itsensa johtamisen taidot,
itsetuntemus, oma positiivinen tai negatiivinen tapa katsoa maailmaa ja tulkita tapahtumia.
Biologisina vaikuttimina mainitaan esimerkiksi varhaisen lapsuuden kasvuympariston vaikutus
aivojen kehittymiseen ja neurobiologiseen jarjestelmaan. Ymparistotekijoista muun muassa
henkilon sosiaalisella verkostolla ja tuella on merkitysta resilienssiin. Resilienssin dynaamisuus
tulee esiin esimerkiksi siind, etta se on seka aika- etta kontekstiriippuvaista. (Herrman ym
2011, 260.) Seka yksilon oma kyvykkyys kasitella vastoinkaymisia etta ympariston vaikutuste-

kijat muodostavat yhdessa resilienssin, joka kehittyy ajassa ja muuttaa muotoaan.

Myos Hamalainen (2022, 25) maarittelee resilienssin kykyna palautua ennalleen yllattavien
muutosten kohdatessa. Resilienssi on tapa toimia aktiivisesti kohti uusia mahdollisuuksia. Sit-
ran tyopaperissa Hamalainen (2022, 5) on nostanut resilienssin yhdeksi tulevaisuuden kes-
keiseksi kilpailutekijaksi Suomen kansantalouden kannalta. Hamalainen on koonnut tulokset
Sitran tekemasta Kilpailukykyennakointi -hankkeesta. Tuloksista kay ilmi, etta kansainvali-
sesti resilienssia korostetaan usein juuri kilpailukykytekijana, mutta Suomessa se liitetaan

viela tehokkuuteen ja tuottavuuteen (Hamalainen 2022, 23).

Resilienssia voidaan tarkastella eri tasoilla. Esimerkiksi tyoyhteisoissa merkityksellista on yksi-
(6N resilienssin lisaksi my0s tyoyhteison tai tiimin resilienssi. Molemmat tukevat toisiaan ja
ovat vahvasti vuorovaikutuksessa keskenaan. Montonen (2021, 62) toteaa resilienssin nousseen
keskeiseksi termiksi niin yksilon kuin organisaatioidenkin kasitellessa muutostilanteita. Merkit-
tava muutostilanne voi olla esimerkiksi yrityskauppa, joka usein jarisyttaa tyoyhteison perus-

tuksia.
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Rinne ja Viklund (2021,13) toteavat, etta kaikki tahtovat tuntea olevansa tarpeellisia tyossaan
ja kayttaa omaa potentiaaliansa. Se saa aikaan sisaista motivaatiota, joka puolestaan vahvis-
taa resilienssia. Tyoympariston on oltava turvallinen, jotta voidaan nain vahvistaa seka yksi-
on etta tyoyhteison resilienssia. Edella mainittu psykologinen turvallisuus kytkeytyy resiliens-

sin vahvistamiseen.

Miten resilienssi voidaan yhdistaa tyon kuormitustekijoiden hallintaan? Pyrkimalla vahvista-
malla seka yksilon etta koko tyoyhteison resilienssia, vaikutetaan suoraan tyohyvinvointiin.
Erilaiset vastoinkaymiset ja stressi eivat horjuta niin voimakkaasti tyokykya, jos resilienssi an-
taa tyokaluja toimia aktiivisesti hankalien olosuhteiden yli ja kasitella asioita muutosmyontei-

sesti.

Resilienssin voidaan katsoa kuuluvan tyontekijan psykologiseen paaomaan. Taman todetaan
(Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015, 6) edistavan muun muassa sitoutumista, innostusta ja
aloitekykya vaikuttaen nain yksilon hyvinvointiin ja sita kautta koko organisaatioon. Larjo-
vuori ym. (2015, 6) kiteyttavat modernin tyoelaman haasteiden liittyvan voimakkaasti psyko-
sosiaaliseen tyohyvinvointiin. Koska resilienssi muuttuu ja elaa, sen kehittaminen on mahdol-
lista. Keskeista on tunnistaa, millaisia toimintatapoja, vahvuuksia ja heikkouksia muutostilan-

teet nostavat esiin. (Montonen 2021, 63.)
2.5 Tyohyvinvointi ja tyon kuormitustekijat

Tyohyvinvointia on tutkittu jo yli sata vuotta. Tutkimus keskittyi alkuaikoinaan pelkastaan yk-
siloon laaketieteellisessa fysiologisessa stressitutkimuksessa jo 1920-luvulla. Tuolloin stressin
neisiin. Tutkimuksen kehittyessa alettiin nahda myos psykologiset ja kayttaytymiseen liittyvat
seikat. (Manka & Manka 2016, luku 3.1.)

Tyohyvinvointi kasitteena on hyvin monitahoinen. Toppinen-Tanner ym. (2016, 8) tiivistaa
tyohyvinvoinnin merkitsevan mielekasta tyota, jota voi tehda sujuvasti turvallisessa ja ter-
veytta edistavassa ymparistossa. Lisaksi maarittelyssa nostetaan esiin kehittyminen, eli se,
etta ymparisto tukee tyouraa. Laine (2015, 34) puolestaan toteaa tyohyvinvoinnin kasitteen
maarittelyn vaikeuden, koska seka historia etta nykyisyys ovat muokanneet tyohyvinvoinnin
sisaltoa ajan myota yha laajemmaksi. Kokonaisuus kasittaa monta kerrosta liittyen muun mu-
assa yksilon psyykkisiin ja fyysisiin seikkoihin ja toisaalta myos tyoprosesseihin seka yksilon,

organisaation ja yhteiskunnan vaikutussuhteisiin.

On selvaa, etta tyohyvinvoinnin kehittamisella on monia positiivisia vaikutuksia. Tallaisia ovat
muun muassa korkeampi tyotyytyvaisyys ja tyomotivaatio seka hyva ilmapiiri tyoyhteisossa.
Vaikutukset nakyvat esimerkiksi organisaation tuloksessa, joustavuudessa ja innovatiivisuu-
dessa. (Manka & Manka 2016, luku 2.3.) Toppinen-Tanner ym. (2016, 8) summaavat Tyoter-

veyslaitoksen arvioon perustuen, etta jokainen tyohyvinvoinnin kehittamiseen laitettu euro
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tuottaa itsensa takaisin jopa kuusinkertaisena.

Tyohyvinvointia voidaan pohtia muun muassa pilkkomalla se kolmeen osaan: miten yksilo voi
itse edistaa tyohyvinvointia ja omaa jaksamistaan, millaisia asioita voidaan tehda yhdessa
tyoyhteisona ja millaisilla toimilla organisaatio edistaa tyohyvinvointia. Koivisto ja Laitinen
(2022) kuitenkin korostavat, etta on oleellista sisaistaa se, etta "Tyohyvinvointi riippuu
tyostd, ei ihmisestd. Tyohyvinvointia syntyy nimenomaan tyota kehittamdlld.” Tyohyvinvointi
kehittyy tyossa ja tyosta. Siksi tyon psykososiaalisia kuormitustekijoita on aktiivisesti pyrit-
tava vahentamaan, silla ne eivat muutu tai poistu erityyppisten persoonien mukana. On to-
dettu, etta psykososiaalisilla tekijoilla on merkittava rooli tyokyvyn kannalta. Erilaiset mie-
lenterveyshairiot ovat suurin tyokyvyttomyytta aiheuttava tekija. (Koivisto & Laitinen 2022.)
Tyohyvinvoinnin kehittaminen vaatii laadukasta strategista johtamista: tavoitteiden asetta-

mista ja niiden seuraamista. Se vaatii myos resursseja ja etenkin esihenkiloiden aikaa.

Vaikka organisaatio asettaa viitekehyksen, on yksilolla itsellaan kuitenkin paljon mahdolli-
suuksia edistaa ja vahvistaa omaa ja koko tyoyhteison tyohyvinvointia. Muun muassa palautu-
misesta huolehtiminen vapaa-ajalla, esimerkiksi tekemalla itselle mielekkaita asioita, auttaa
kuormittumisen hallinnassa. Toppinen-Tanner ym. (2016, 8) toteavat, etta tasapaino tyon ja
vapaa-ajan kesken tuo mukanaan tyytyvaisyytta ja sitoutumista tyohon. Myos omista tauoista
tyopaivan aikana kannattaa pitaa huolta. Huotilaisen (2021, 23) mukaan ilman tauotusta voi
olla hankalaa kohdata asiakas neutraalista, jos takana on useita haastavia, negatiivisiakin tun-

teita herattaneita kohtaamisia.

Kongnitiivista kuormitusta voi osaltaan hallita esimerkiksi selkeyttamalla kalenteria ja kiinnit-
tamalla huomiota tyoympariston rauhallisuuteen silloin, kun se on mahdollista. Toistuvat kes-
keytykset, kuten sahkopostin ja puhelimen merkkiaanet, kannattaa hiljentaa erityisesti sil-
loin, kun keskittyy esimerkiksi kirjallisten toiden tekemiseen. (TyoOterveyslaitos 2021, 8-10.)
Manka ja Manka (2016, luku 2.2.) listaavat tapoja, joilla tyontekija voi itse lisata tyohyvin-
vointiaan. Aiemminkin mainittu palautuminen vapaa-ajalla mielekkaiden asioiden parissa on
yksi keinoista. Lisaksi muun muassa oman osaamisen ajantasaisuus seka osaamisen jatkuva ke-
hittaminen seka myonteinen asenne ja tyoyhteisotaidot ovat keinoja tyohyvinvoinnin lisaami-
seen yksilotasolla. TyOoyhteisotaitoina voidaan nahda myos Laihon ym. (2020, 31) kokoamat
aktiivisen tyokaverin ydinarvot: valoisuus, inhimillisyys, luottamus ja rohkeus. Valoisuus pitaa
sisallaan esimerkiksi tyokavereiden tervehtimisen, positiivisen asenteen ja onnistumisten te-
kemisen nakyvaksi. Inhimillisyys muun muassa vaatimusten kohtuullisuuden ja empatian.
Luottamuksen alle nostetaan esimerkiksi toisen tyopanoksen arvostamista seka tilan antami-

sen. Rohkeus on pyrkimysta dialogiin, suoruutta ja tiedon jakamista.

On todettu, etta eettisissa tyoyhteisoissa voidaan paremmin ja koetaan tyon imua. Eettisessa
tyoyhteisossa toiminta ja paatoksenteko koetaan avoimeksi, rehelliseksi ja lapinakyvaksi. Kes-

kustelukulttuuri on toimiva ja vuorovaikutteinen. (Tyoterveyslaitos 2021, 19.) Jokaisen
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yhteison jasenen panos terveen tyoyhteison rakentamiseen on tarkea. On kuitenkin huomat-
tava, etta organisaation johdolla on merkittavin osuus rakenteiden muovaamisessa. Esimerkin
nayttaminen ja teot puhuvat kovempaa kuin laatukasikirjaan tai verkkosivuille kirjoitetut lau-
seet arvoista. Organisaatioiden arvojen nakyminen arjessa ja kaytannon tyossa luo vahvaa

merkityksellisyytta.

Se, millaisilla toimilla organisaatio edistaa tyohyvinvointia ja kuinka proaktiivinen toiminta-
malli silla on, antaa mita todennakoisemmin jatkossa merkittavaa etua niin tyontekijoiden
rekrytoinnissa kuin sitouttamisessakin. Tyohyvinvoinnin jatkuva kehittaminen ja edistaminen
on keskiossa, silla hyvinvoivat tyontekijat ovat yrityksen strateginen menestystekija (Larjo-
vuori ym. 2015, 31). Osaavat ja tiedostavat oman tyonsa asiantuntijat seuraavat alan tyonan-
tajien toimintaa ja sosiaalinen media seka erilaiset verkostot antavat jatkuvasti ajantasaista
tietoa siita, miten tyohyvinvoinnin eteen panostetaan. On huomattava, etta osassa maata on
jo tilanne, jossa toimintaterapia-alan ammattilaisten rekrytoiminen on vaikeutunut. Organi-
saatioiden maine ja aito tyonantajakuva vaikuttavat potentiaalisten asiantuntijoiden kiinnos-

tukseen.

On selvaa, etta elamaan kuuluu aina stressia. Stressin vaikutukset voivat olla myos positiivi-
sia, jolloin se edistaa tehokkuutta. Ylikuormitus sen sijaan saa aikaan vastakkaisen reaktion.
Negatiivinen stressi voi tuoda mukanaan muun muassa hairiota unen laatuun, hermostunei-
suutta, ammatillisen itsetunnon heikkenemista ja kyynistymista omaa tyota kohtaan (Manka &
Manka 2016, luku 1.3.). Burnout eli tyduupumus, loppuun palaminen on seuraus pitkaan jatku-
neesta kroonisesta stressista. Burnout on kompleksinen tila, jossa keskeisena ja yleisimpana
oireena on vakava uupumus. Myos tehottomuus ja kyynisyys ovat selkeita burnoutin oireita
(Maslach, Schaufeli & Leiter 2001, 397-404). Burnout voidaan kuvata tilana, jossa ylikuormitus
on vaikuttanut negatiivisesti ihmisen terveyteen. (Rothschild & Rand 2010, 27). Nurmi (2016,
17) maarittelee tyouupumuksen hairiotilana, joka kehittyy pitkittyneesta tyostressista. Vaiku-
tukset terveyteen voivat olla moninaisia ja hyvinkin vakavia. Manka & Manka (2016, luku 1.3)
toteavat, pitkakestoinen stressi voi aiheuttaa esimerkiksi kohonnutta riskia sairastua sydan-
tautiin ja kakkostyypin diabetekseen, kroonisen tulehduksen vaaraa, joka voi vaikuttaa syopa-
riskiin. Lisaksi pitkakestoisella stressilla on vaikutusta elinikaan, muistin heikentymiseen ja

masennuksen kehittymiseen.

On todettu, etta tyon maaralliset vaatimukset, eli usein liiallinen tyomaara kaytettavissa ole-
viin aikaresursseihin nahden, aiheuttaa ylikuormitusta ja sen seurauksena tyouupumuksen
riski kasvaa. Maarallisten vaatimuksien lisaksi tyon laadullisiin vaikutuksiin liittyvat roolikon-
fliktit ja roolien epaselvyydet ovat tutkimuksien mukaan selkeasti syita burnoutin takana.
My0Os muun muassa esihenkilon tuen puute seka vahainen mahdollisuus osallistua paatoksente-
koon voivat aiheuttaa uupumista ja loppuun palamista tyossa. Lisaksi autonomian puute on

noussut esiin syyna burnoutin taustalla (Maslach ym. 2001, 407).
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Autonomia on yksi ihmisen psykologista perustarpeista ja siksi sen toteutuminen niin tyo- kuin
yksityiselamassa on varsin oleellista. Martela (2015, 49) on todennut, etta ihmisella on nelja
psykologista perustarvetta. Autonomian eli itsensa toteuttamisen lisaksi naita ovat laheisyys,
kyvykkyys seka hyvantekeminen. Martelan (2015, 49) sanoin: ”"Kun sanon ’psykologinen perus-
tarve, tarkoitan sellaista kokemusta, joka on ihmisen hyville eldmdlle vilttdmdton.” Martela
(2015, 83) on kuvannut ihmisen psykologista perustarvetta autonomiaa niin, etta itsensa to-
teuttaminen on kokemus siita, etta voi tehda itse mielekkaita valintoja ilman ulkoa tulevaa

kontrollointia.

Toimintaterapeutin tyota tehdaan oman persoonan kautta, eika terapeutti voi olla "roolissa”.
Tyon kuormittavuuden hallinnan nakokulmasta tassa on myos haasteensa. Omana persoonana
heittaytymisessa voi olla haasteena esimerkiksi rajojen vetaminen. On todettu, etta ammatil-
lisen etaisyyden pitaminen asiakkaisiin antaa mahdollisuuden aidompaan empatiaan ja sita
kautta terapeutin antama hyoty asiakkaille on suurempi. Oman emotionaalisen ja fyysisen hy-
vinvoinnin kuormituksen minimoimiseksi onkin pyrittava loytamaan tapoja, joilla omaa em-
paattista heittaytymista voi tasapainottaa, tapoja, joilla omaa autonomisen hermoston virit-
tymista voi saadella seka tapoja, joiden avulla voi yllapitaa omaa selkeaa ajattelua. (Roth-
schild & Rand 2010, 17-18). Itsetuntemus on hyvin tarkeaa. Se auttaa pitamaan oman ajatte-
lun selkeana myos silloin, jos esimerkiksi asiakkaan tilanne herattaa voimakkaita tunteita
(Rothschild & Rand 2010, 157). Toimiva tyonohjaus on yksi hyva keino auttaa kehittamaan it-

setuntemusta ja reflektoida ajatuksiaan muiden kanssa.
2.6  Tyohyvinvoinnin edistaminen

Tyonantaja on lain mukaan velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja ter-
veydesta tyossa niin psyykkisesti kuin fyysisestikin. Esimerkiksi tyoturvallisuuslaki velvoittaa
tyonantajan puuttumaan kuormittumiseen. Jos kay ilmi, etta tyontekija kuormittuu, on tyon-
antajan kaikin toimin pyrittava selvittamaan tilanne ja toimittava niin, etta kuormitusteki-

joita saadaan vahennettya. (Manka & Manka 2016, luku 4.1.)

Tyohyvinvointi on monitahoinen kokonaisuus. Tyohyvinvointia rakennetaan muun muassa edis-
tamalla turvallista ja terveellista tyoymparistoa seka tukemalla yksiloiden tyokykya (Larjo-
vuori ym. 2015, 32). Tyokykya voidaan tarkastella esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen mallin mu-
kaisesti. Tyoterveyslaitos on riippumaton julkisoikeudellinen yhteiso, joka tutkii ja kehittaa
tyohyvinvointia Suomessa. Tyoterveyslaitos (2022a) kuvaa tyokykya nelikerroksisen talon muo-
dossa (Kuvio 1). Kerrokset yhdesta kolmeen muodostuvat henkilon henkilokohtaisista voimava-

roista, joita ovat terveys ja toimintakyky, osaaminen seka arvot, asenteet ja motivaatio.

Neljas, eli ylin kerros, muodostuu itse tyosta. Se pitaa sisallaan johtamisen, tyoyhteison ja

tyoolot. Jokainen taso vaatii kehittamista ja huolenpitoa koko tyouran ajan.



15

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tyoyhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

QOsaaminen

Terveys
ja toimintakyky

" . TYOKYKYTALD
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 1: Tyokykytalo. @Tyoterveyslaitos 2022.

Kuten aiemmissa kappaleissa on todettu, tyossajaksamista ja tyohyvinvointia edistaa myos
tyon ja vapaa-ajan hyva tasapaino. Tyon ja vapaa-ajan tasapaino kasvattaa tyytyvaisyytta ja
sitoutumista tyohon (Toppinen-Tanner ym. 2016, 8). Myos Tyokykytalossa on huomioitu ympa-

risto vaikuttavana tekijana.

Tyoterveyslaitos (2021, 21-22) suosittaa kiinnittamaan huomiota palautumiseen seka tyopai-
van aikana etta vapaa-ajalla. Palautuminen on oleellista jaksamisen kannalta niin fyysisesti,
psykososiaalisesti, kognitiivisesti kuin eettisestikin kuormittavassa tyossa. Keinoja palautumi-
seen on esimerkiksi itselle merkityksellisten ja mukavien asioiden tekemisesta, huolehtiminen
hyvasta ravitsemuksesta ja sosiaalista suhteista seka liikunnasta. Myoskaan tauottamisen mer-
kitysta ei sovi unohtaa kuormittumisen vahentamisessa.

Manka & Manka (2016, luku 6.5.) toteavat, etta palautumista voi tarkastella seka fysiologisen
etta psykologisen palautumisen kautta. Fysiologisen palautumisen onnistuminen palauttaa eli-
miston stressin fysiologisten vaikutusten jalkeen takaisin perustasolle. Onnistunut psykologi-
nen palautuminen puolestaan on elvyttanyt voimavaroja niin, etta tyontekija tuntee pysty-
vansa jatkamaan tyon tekemista. Manka & Manka (2016, luku 6.5) jatkavat, etta voimavarojen

sailyttamisteorian mukaan on kolme tapaa, joilla palautumista tapahtuu. Naista ensimmainen
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on uusien voimavarojen hankkiminen, toinen on uhattujen voimavarojen turvaaminen ja kol-

mantena tapana menetettyjen voimavarojen palauttaminen.

On todettu (Toppinen-Tanner 2016, 6, 56-57, 82), etta organisaatiossa, jossa tuetaan aktiivi-
sesti tyon ja muun elaman tasapainoa ja yhteen sovittamista, saadaan myonteisia tuloksia si-
toutumiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Tyossajaksamisen edistamisen kannalta on oleel-
lista pyrkia jarjestamaan myos yksilollisia joustoja. Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen
voidaan katsoa kuormituksen hallintakeinona ja sita kautta tyosuojelukysymyksena. Tyoelama
ja vapaa-aika ovat tiiviisti sidoksissa toisiinsa ja vaikutukset heijastuvat puolin ja toisin. Esi-
henkilon rooli on tarkea. silla han on usein linkki suoraan tyontekijaan. Esihenkilo nayttaa
myos esimerkkia siita, kuinka hyvaksyttavaa vaikeiden tilanteiden tai tunteiden esille ottami-
nen organisaatiossa on. Jos esihenkilo tuo omaan elamaan liittyvia asioita esiin, han rohkaisee
sithen esimerkillaan myos muita. Puttosen, Hasun ja Pahkinin (2016, 25) mukaan joustavia
tyoaikamalleja voidaan kayttaa tyohyvinvoinnin edistamisen keinona. Joustavuus tukee jaksa-

mista ja tyokykya tyouran kaikissa vaiheissa.

Toppinen-Tanner ym. (2014, 13-14) toteavat, etta voimavarojen lisaaminen niin tyoyhtei-
soissa kuin omassa elamassakin auttaa vahentamaan kuormitusta. Yksilollisia voimavaroja
vahvistamalla kyky selviytya kuormittavista tilanteista kasvaa. Voimavaratekijoita ovat muun
muassa sosiaalinen tuki, vaikutusmahdollisuudet tyohon, palaute ja arvostus seka osaamisen

kehittaminen.

Tyohyvinvointia kehitettaessa on huomioita yksilolliset erot tavoissa loytaa merkitys omasta
tyosta. Se mika on toiselle merkityksellista, ei ole sita valttamatta toiselle. Martela (2015,
273) kirjoittaa sisaisen ja ulkoisen motivaation eroista. Ulkoisen motivaation lahteita on muun
muassa erilaiset palkkiot, hyvaksynnan hakeminen tai pelko selviytymisesta. Ihmisen syy toi-
mia on jokin ulkoinen asia. Sisaisen motivaation lahteita ovat esimerkiksi henkilokohtainen in-
nostus, kiinnostus ja arvostus. Sisaisen motivaation ollessa ajurina, on tekeminen jo itsessaan
merkityksellista ja palkitsevaa. Hyvinvoinnin kannalta sisainen motivaatio on vahvistava tekija
ja voima asioiden aikaan saamiseen. Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa aidosti kuunnella,
millaisia ammatillisia kiinnostuksen kohteita tyontekijalla on. Konkreettisesti tama tarkoittaa
esimerkiksi sita, etta toimintaterapeutin tyossa voidaan yhdessa esihenkilon kanssa pohtia,
mitka asiakasryhmat tai millaiset kuntoutujien haasteet voisivat olla sellaisia, joiden kanssa
tyoskentelyyn terapeutin oma sisainen motivaatio kannustaa. Nain mielekkyyden kokemus ja

vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon kasvavat.

My0Os Manka ja Manka (2016, luku 2.2.) nostavat yhdeksi tyonantajan keinoksi tyohyvinvointia
kehitettaessa hyvan ja nimenomaan osallistavan esihenkilotyon merkityksen. Riittavat aikare-

surssit, aito kohtaaminen ja arvostava dialogi edistavat keskinaisen luottamuksen syntymista.

Ammattiliiton rooli tyohyvinvoinnin edistajana voi olla moninainen. Edunvalvonta kehittaa

tyon rakenteita esimerkiksi valvomalla ammatillisia, oikeudellisia ja taloudellisia asioita.
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Lisaksi ammatti-identiteetin vahvistaminen seka toimintaterapia-alan yhteiskunnallisen ase-
man ja tunnettuuden edistaminen vahvistaa osaltaan toimintaterapeuttien tyon ja osaamisen
arvostusta eri toimintaymparistoissa. (Toimintaterapeuttiliitto 2022c.) Myos aiemmin mainittu
osaamisen kehittaminen on teema, johon ammattiliitto voi edelleen tarjota tukea ja mahdol-

lisuuksia.

2.7 Tietoperustan yhteenveto

Edeltavissa kappaleissa esitellyt kasitteet toimivat tietoperustan viitekehyksena opinnayte-
tyolle. On tarkeaa pystya tutkimustyossaan argumentoimaan, miksi tietyt kasitteet tai tieteel-
linen viitekehys on valittu (Vilkka 2021, 63). Taman opinnaytetyon keskeiset kasitteet, psyko-
loginen turvallisuus, merkityksellisyys, itseohjautuvuus, resilienssi, tyohyvinvointi ja tyon-
kuormitus, toistuvat usein aihetta kasiteltaessa seka tieteellisessa etta muussa ammattikirjal-
lisuudessakin. Kasitteet liittyvat toisiinsa hyvin monitahoisesti. Opinnaytetyon osana toteute-
tun kyselyn kaikki vaittamat ja avoimet kysymykset on pohdittu niin, etta ne kytkeytyvat yh-

teen tai useampaan keskeisista kasitteista.

3 Tutkimus- ja kehittamishanke

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, millaisia kuormitustekijoita toimintaterapeuttien
tyossa on ja miten kuormitusta voidaan hallita nyt ja tulevaisuudessa. Kuormitustekijoiden
tunnistaminen ja hallinta on tarkeaa, jotta voidaan tulevaisuudessakin yllapitaa ammatin ve-
tovoimaa, pidentaa tyouria seka vahvistaa tyohyvinvointia. Tutkimusstrategiana tassa opin-
naytetyossa oli tapaustutkimus, jonka kohteena oli joukko toimintaterapeutteja. Tapaustutki-
muksella saadaan seikkaperaista tietoa tavoitteena jonkin ilmion kuvailu. (Hirsjarvi ym 2008,
130-131.) Tutkimuksen tarkoitus oli kartoittava. Tutkimusmenetelmana on kaytetty maaral-
lista eli kvantitatiivista tutkimusta, jota on taydennetty laadullisella aineistolla. Hirsjarvi ym.
(2008, 136) nostavat kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeisiksi asioiksi muun muassa kasit-
teiden maarittelyn, tutkittavien henkiloiden valinnan ja paatelmien teon aineistosta esimer-
kiksi kaavioiden avulla. Tapaustutkimus on kokonaisuudessaan toteutettu hyvan tieteellisen
kaytannon eli tutkimusetiikan periaatteita noudattaen. Kyselytutkimus ja sen aineiston kasit-
tely on tehty rehellisesti ja erityista huolellisuutta noudattaen. Vilkka (2021, 25) toteaa, etta
tutkimusetiikka tuo tutkimukselle omat vaatimuksensa, kuten kurinalaisuuden, tasmallisyyden

seka jarjestelmallisyyden.

Opinnaytetyo on toteutettu kesan 2022 ja kevaan 2023 valisena aikana. Kesan aikana pereh-
dyin teoriapohjaan seka valmistelin kyselyn. Syyskuussa 2022 toteutin kyselytutkimuksen,
jonka jalkeen alkoi siihen liittyvan aineiston purku ja tutkimustulosten analysointi seka opin-

naytetyon kirjoittaminen.
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3.1 Kehittamiskohteen ja kohdeorganisaation esittely

Opinnaytetyo on tutkimuksellinen tyoelaman kehittamisprojekti. Opinnaytetyon kohdeilmiona

on toimintaterapeuttien tyon kuormittavuustekijat ja niiden hallinta.

Yhteistyokumppanina ja toimeksiantajana on Suomen Toimintaterapeuttiliitto ry. Jasenia lii-
tolla on noin 3000 ja se on perustettu vuonna 1965. Suomen Toimintaterapeuttiliiton ydinteh-
tava on valvoa toimintaterapeuttien ja alan opiskelijoiden ammatillisia, oikeudellisia, palk-
kauksellisia ja yhteiskunnallisia etuja, auttaa ammattitaidon kehittamisessa ja asiantuntijuu-
den esille tuomisessa. Lisaksi ammattiliitto edistaa alan kehittamista niin kotimaassa kuin
kansainvalisestikin. (Toimintaterapeuttiliitto 2022b). Ahtiainen (2019, 16) maarittelee am-
mattiliitto tarkoittavan kasitteena liittoa, joka kuuluu keskusjarjestoon. Toimintaterapeutti-
liitto on Akavan jasenliitto. Korkeakoulutettujen tyomarkkinakeskusjarjesto Akavan jasenliit-
toja on 36 kappaletta. Tyomarkkinakeskusjarjeston tehtavana on muun muassa olla osapuo-
lena neuvotteluissa, edistaa yhteista edunvalvontaa ja kehittaa yhteiskunnallisia toiminta-
edellytyksia vaikuttamiselle. (Akava 2022.)

3.2 Kehittamistehtavan menetelmavalinnat

Kehittamistehtava on toteutettu kyselytutkimuksen avulla. Tutkimusmenetelmana on kaytetty
maarallista eli kvantitatiivista tutkimusta, jota on taydennetty laadullisella aineistolla. Tilas-
tolliseksikin tutkimukseksi kutsuttu kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus pyrkii selvitta-
maan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia seikkoja. Aineiston keraamisessa kaytetaan
lomakkeita, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Aineistosta analysoituja tuloksia raportoi-
daan tavallisimmin numeroiden avulla ja havainnollistamisen apuna kaytetaan taulukoita ja

kuvia. Tarkoituksena on kartoittaa jokin tilanne, ei taustalla olevia syita. (Heikkila 2014, 15.)

Keskeisina eroina kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen ja kvantitatiivisen eli maarallisen
tutkimuksen valilla on erot, kysymyksen muotoilu, otoksen laajuus seka tutkittavan ilmion na-
kokulma. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan vastaamaan kysymyksiin miksi, miten tai
millainen, kun taas kvantitatiivisessa tutkimuksessa kysymykset ovat mika, missa, paljonko tai
kuinka usein. Otoksen suhteen voidaan sanoa, etta kvalitatiivisessa tutkimuksessa otos on sup-
peampi ja kvantitatiivisessa suuri ja edustava. Tutkittavan ilmion kuvaamisen suhteen kvalita-
tiivinen tutkimus pyrkii ymmartamaan ilmiota niin sanotun pehmean tiedon pohjalta, kun taas
kvantitatiivinen tutkimus keskittyy kuvaamaan ilmiota numeerisen tiedon valossa. (Heikkila
2014, 15.)

Heikkila (2014, 23) kuvaa tassakin tyossa kaytetyn kvantitatiivisen tutkimuksen kulun seuraa-
vasti: tutkimustyo aloitetaan tutkimusongelman maarittamisella. Tyo jatkuu tutkimussuunni-
telman laatimisella. Suunnitelma sisaltaa muun muassa tavoitteiden kirkastamisen, tietojen
hankintatavan paattamisen, tutkittavan perusjoukon otoksen maarittamisen seka paatokset

aineiston kasittelytavasta. Tutkimussuunnitelmaa seuraa tiedonkeruuvalineen rakentaminen.
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Vilkan (2021, 85) mukaan kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa kaytettaessa kyselylomakkeen
eli mittareiden suunnittelu on erityisen tarkeaa. Naiden vaiheiden jalkeen tutkimusprosessissa
paastaan tietojen keraamiseen, jonka jalkeen alkaa kerattyjen tietojen kasittely ja analy-
sointi. Seuraava vaihe on tutkimuksen tulosten raportointi ja lopuksi johtopaatosten teko seka
tulosten hyodyntaminen. Tutkimustulosten pohjalta luonnostelin tiekartan, jonka avulla voi

lahtea tekemaan kehitystyota kuormitustekijoiden hallinnan tueksi.
3.2.1 Kyselytutkimus

Aineistoa kerattiin kyselyn avulla, joka sisalsi seka avoimia etta strukturoituja kysymyksia
(Liite 2). Kysely on toteutettu kerran, eika sita ei ole toistettu. Tiedonkeruu tehtiin anonyy-
misti, eika yksittaisia vastaajia ole voinut tunnistaa. Ennen kyselyn toteuttamista pyydettiin
Paakaupunkiseudun eettiselta toimikunnalta lausunto siita, tarvitaanko tyon kuormittavuuste-
kimussuunnitelman perusteella eettisen toimikunnan ennakkoarviointia ei tassa tapauksessa

tarvittu.

Kysely on toteutettu Laurean eLomakkeella. Kyselylomake on testattu samalla alustalla ennen
sen lahettamista varsinaisille vastaajille. Testaajat tarkastelivat selkeytta, helppokayttoi-
syytta, linkkien toimivuutta seka kirjoitusasua. Kommenttien ja tasmennysten jalkeen kysely
oli valmis julkaistavaksi. Myos kyselyn saatekirje tarkistettiin ja muokattiin kommenttien pe-
rusteella selkeaksi. Saatekirjeessa oli tietoa kyselyn tarkoituksesta ja opinnaytetyosta koko-
naisuudessaan (Liite 1). Saatekirjeen merkitys tutkimuksen onnistumisen kannalta voi olla tar-
kea. Tutkittavat saavat kirjeesta ensimmaisen kosketuksen tutkimukseen ja tekevat sen pe-
rusteella paatoksensa osallistumisesta. Saatekirjeen tarkoitus onkin olla riittavan vakuuttava
ja motivoiva. (Vilkka 2021, 149.) Vehkalahti (2019, 47) korostaa saatekirjetta tutkimuksen jul-
kisivuna, joka tuo ilmi mita tutkitaan, kuka tutkii, milla perustein vastaajaryhma on valittu
seka tutkimuksen kayttotarkoituksen.

Tahan opinnaytetyohon liittyvaan kyselyyn lahetettiin kutsut Toimintaterapeuttiliiton toi-
mesta. Kutsut lahtivat jasenille sahkopostilla eika tutkimuksesta nain ollen muodostunut eril-
lista henkilotietorekisteria. Otos oli kattava, silla kyselykutsu lahti kaikille aktiivisille jase-
nille, pois lukien opiskelijat ja elakelaiset. Yhteensa 2362 jasenta sai kutsun kyselyyn. Ahtiai-
nen (2019, 16) summaa kolme tapaa maarittaa ammattiliiton jasenyys. Ensimmainen tapa on
laskea kaikki jaseniksi huolimatta siita, ovatko he esimerkiksi opiskelijoita, elakelaisia, tyot-
tomia tai vapaajasenia. Toinen tapa on laskea jasenmaksun maksaneet ja kolmas vain edun-

valvonnan piirissa olevat.

Tutkimusten aineistojen hallinta ja sailyttaminen on tehtava aina tutkimusetiikan mukaisesti.
Aineiston turvallisuus on taattava prosessin kaikissa vaiheissa ja siihen kuuluu esimerkiksi ano-
nymiteetin sailyttaminen tutkimuksen alusta loppuun. (Vilkka 2021, 41). Koko opinnaytetyo-

prosessin aikana eri vaiheita on tarkasteltu myos eettisista nakokohdista kasin, jolloin eettiset

periaatteet toteutuvat tyon eri vaiheissa. Tassa opinnaytetyossa keratty kyselyaineisto
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tuhotaan 30.6.2023 mennessa. Kyselyn toteuttamiseen kaytetty eLomake on tietosuojattu: se
toimii salatun https-yhteyden kautta ja vastaukset tallentuvat vain Laurean kayttoon rajatulle

palvelimelle. Tutkimuskyselyaineisto on sailytetty salasanalla suojatussa tietokoneessa.

Vastauksia on kasitelty niin, ettei niista voi tunnistaa vastaajaa. Vastaaja on osoittanut suos-
tumuksensa vastata kyselyyn tayttamalla ja lahettamalla lomakkeen. Suoria lainauksia on esi-
tetty tassa tyossa vain ryhmatasolla niin, ettei yksittaisia vastaajia voi tunnistaa. Kyselyai-
neistossa ei ole tunnistetietoja ja analysointi tapahtui ryhmatasolla. Kysely-lomakkeella oli
myos avoimia kysymyksia (liite 3). Jos vastauksissa tuli esiin arkaluontoisia asioita, kuten esi-
merkiksi tyouupumus ja stressi, niista on keskusteltu ja kirjoitettu vain yleisella tasolla ilman

lainauksia.

Strukturoidussa kyselyssa kysymysten jarjestys ja sisalto ovat kaikille vastaajille samanlaisia.
Kysely on toteutettu paaosin vaittamin, joihin vastattiin viisiportaisen Likert-asteikon vaihto-
ehdoilla. Tulokset saa nain helposti numeraaliseen muotoon, jolloin kyselyn purkaminen ja
analysointi on yksinkertaisempaa. Likert-asteikko on tyypillisesti viisi - tai seitsemanportaisia
asteikkoja, jossa asteikon vaihtoehdot koostuvat joko nousevasta tai laskevasta skaalasta.
(Hirsjarvi ym. 2008, 195) Opinnaytetyon kyselyssa vaittamien vastausvaihtoehdot olivat paa-
saantoisesti 1 taysin eri mielta, 2 jokseenkin eri mielta, 3 ei samaa eika eri mielta, 4 jokseen-
kin samaa mielta seka 5 taysin samaa mielta. Lisaksi kyselyssa oli avoimia kysymyksia, joiden
merkkimaara ei ollut rajattu. Yhteensa kyselyssa oli kaksikymmentaviisi kysymysta. Naista
kaksikymmenta oli vaittamia ja viisi kappaletta avoimia kysymyksia. Lisaksi vastaajista kartoi-
tettiin taustatietoina ikaryhma, kokemusvuodet toimintaterapeutin tyosta seka tyopaikan
koko. Kyselylomakkeen laadintavaiheessa halusin kiinnittaa erityisesti huomioita lomakkeen
selkeyteen, jotta vastaaminen tuntuisi vaivattomalta. Kysymykset oli jaettu kolmeen tee-
maan: yksilo, tyoyhteiso seka organisaatio. Organisaatiolla voidaan tarkoittaa tassa tapauk-

sessa seka yritysta etta ammattiliittoa kysymyksesta riippuen.

Kysely toteutettiin ajalla 8. - 30.9.2022. Vastaajia, eli toteutunut otos, oli yhteensa 429 kpl,
joka on 18,2% kutsun saaneista. Aihe tuntui kiinnostavan vastanneita, silla avoimiin kysymyk-
siin vastattiin hyvin monisanaisesti ja avoimesti. Ajankohta saattoi olla kyselylle otollinen,

silla haasteellisin korona-aika oli juuri selatetty.

3.2.2 Tiekartan maaritteleminen

Roadmap eli tiekartta voidaan nahda suunnittelutyokaluna organisaatioiden johtamiseen. Tie-
kartta auttaa arvioimaan, kehittamaan ja loytamaan uusia markkinoita, tuotteita ja teknolo-
gioita avaamalla uusia nakokulmia. Tiekarttatyoskentelyn etuja on esimerkiksi se, etta kasi-
teltava aihe identifioidaan, tunnistetaan ja siihen liittyvat seikat priorisoidaan seka pohditaan
riskit ja mahdolliset esteet laaja-alaisesti. (Phaal, Farrukh, Mitchell & Probert 2003, 52, 58.)

Eri organisaatioiden tiekarttoja tutkiessa huomaa hyvin, miten visualisointi tuo suunnitelmaan



21

oman ulottuvuuden. Sen avulla hahmottaa usein paremmin kokonaiskuvan, projektin aikatau-

lun ja seka toimenpiteiden riippuvuussuhteet.

Tassa opinnaytetyossa tiekartan perustana oli kyselyn avulla saadut toiveet siita, millaista tu-
kea jasenet liitolta kaipaavat. Naiden vastausten luokittelun tuloksena nousi esiin teemoja,

joihin toivottiin eniten tukea ja palveluja. Tiekartta esitellaan jaljempana kappaleessa 4.4.

3.3 Tiedonkeruu ja aineiston hallintasuunnitelma

Tiedonkeruu ja kirjallisuuteen perehtyminen jatkui lapi koko prosessin. Hirsjarvi ym. (2008,
105) toteaakin, etta aineiston ja tutkimuskirjallisuuden karttuessa varsinainen tutkimusteh-
tava tarkentuu entisestaan. Lisaksi laaja-alainen tuntemus kasiteltavasta aiheesta tuo var-
muutta siita, etta valittu aihe on mielekas. Alustava perehtyminen aihepiiriin liittyvaan kirjal-
lisuuteen ja artikkeleihin on taman tyon osalta aloitettu jo varhaisessa vaiheessa, eli silloin,

kun varsinainen aihe oli vasta hahmottumassa.

Hirsjarvi ym. (2008, 109) korostaa lahdekritiikin tarkeytta kirjallisuuden valinnassa. Tutkitta-
vana olevalla ilmiolla voi olla useampi mahdollinen tarkastelukulma, joten tausta-aineiston
valinnassa on syyta kayttaa huolellista harkintaa eli lahdekritiikkia. Muun muassa lahteen us-
kottavuus ja julkaisija, totuudellisuus ja puolueettomuus seka alkupera ovat asioita, joiden

selvittamiseen kannattaa paneutua. (Hirsjarvi ym. 2008, 109-110.)

Opinnaytetyohon liittyvaa tiedonkeruuta on tehty esimerkiksi Laurean Finna -palvelun kautta
eri tietokannoista seka hyodyntamalla seka julkisia etta yksityisia kirjastoja. Hakusanoina on

kaytetty muun muassa opinnaytetyon keskeisia kasitteita, eli tyohyvinvointi, resilienssi, tyon-
kuormitus, itseohjautuvuus ja psykologinen turvallisuus. Tiedonhankinnassa englanninkielisina
termeina on ollut esimerkiksi resilience, wellbeing at work, well-being,

occupational wellbeing, human resource management ja human capital. Artikkeleiden ja kir-

jallisuuden laatuun on pyritty kiinnittamaan huomiota muun muassa valitsemalla vertaisarvi-

oituja artikkeleita, julkaisuja seka vaitoskirja -tai ylemman korkeakoulutasoisia lahteita. Li-

saksi tyossa kaytetyt muiden lahteiden luotettavuus on arvioitu huolellisesti.

3.4 aineiston analyysin kuvaus

Paaosin vastaukset on saatu numeraalisessa muodossa ja ne on taulukoitu. Vaittamien vas-
tausvaihtoehdoille oli maaritelty omat arvot kyselya rakennettaessa, paasaantoisesti numeroi-
tuna yhdesta viiteen, jolloin analysointi ja luokitteluvaihe oli sujuvaa myos taulukkolaskenta-
ohjelmalla. Kyselylomakealustan ja taulukkolaskentaohjelman avulla on saatu seka keskiar-
voja etta prosenttiosuuksia vaittamiin, joissa vastausvaihtoehdot olivat valmiina. Aineiston
analyysin tuloksia on havainnollistettu kaavioin.

Avoimet kysymykset on analysoitu ja luokiteltu etsimalla vastauksista esimerkiksi yhtalaisyyk-
sia taulukkolaskentaohjelman avulla. Lisaksi tulosten analysoinnissa on kaytetty avoimen lah-

dekoodin Jamovi -sovellusta muun muassa varianssianalyysissa.
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3.5 Tutkimuksen luotettavuusarviointi

Vehkalahti (2019, 41) tiivistaa tutkimuksen luotettavuusarviointiin liittyvat kasitteet, validi-
teetin ja reliabiliteetin tarkoittavan patevyytta ja tarkkuutta. Validiteetti tarkastelee, onko
tutkimuksessa onnistuttu mittamaan oikeita asioita ja reliabiliteetti puolestaan mittausten
tarkkuutta. Maarallisen tutkimuksen tekemisessa Vilkka (2021, 179, 181-182) maarittelee vali-
diteetin tarkoittavan tutkimuksen patevyytta eli mittarin tai menetelman kykya mitata tutki-
muksen kannalta keskeisia asioita ja reliabiliteetin puolestaan tarkoittavan mittauksen tois-
tettavuutta, luotettavuutta siita, etta valittu otos kuvaa hyvin perusjoukkoa ja mittauksen sa-

tunnaisuus on minimoitu.

Hirsjarvi ym. (2008, 226-227) nostavat kyselytutkimuksen luotettavuuden yhdeksi haasteeksi
yksilon tulkinnat ja nakokulmat. Vastaaja ei valttamatta aina ymmarra kysymysta samalla ta-
voin kuin kysymyksen laatija eli tutkimuksen tekija. Jos tutkija analysoi vastauksia tasta huo-

limatta omasta nakokulmasta kasin, tulokset eivat ole luotettavia.

Tiedonkeruun ja analysoinnin voi todeta onnistuneeksi. Kyselyyn tuli runsaasti vastauksia, yh-
teensa 429 kappaletta yksittaisia vastaajia, ja vastauksista keratty aineisto antoi hyvin vas-
tauksia kehittamistehtavaan, eli kuormitustekijoiden kartoittamiseen. Lisaksi avoimet vas-
taukset taydensivat osaltaan kokonaisuutta. Kyselyn sulkeuduttua, vastaukset on tarkistettu
ja sen yhteydessa virheellisesti kahteen kertaan tallentuneet rivit, joita oli yhteensa kolmen
vastaajan osalta, on poistettu. Edella mainituin osin tutkimuksen validiteetin voi katsoa ole-
van hyva. Myos reliabiliteettia tarkastellessa voidaan todeta, etta otos kuvaa hyvin perusjouk-
koa ja mittauksen satunnaisuus on minimaalinen. Kysely itsessaan ajoittuu tietyn hetken, eli
tassa tapauksessa syyskuun 2022 tilanteeseen ja niihin ajatuksiin ja tuntoihin, joita vastaajilla
on kyseisena ajankohtana ollut. Jos peilataan reliabiliteettia toistettavuuden nakokohdasta
kasin, niin tama vaikuttaa tutkimuksen toistettavuuteen.

Tutkimuksen teon eettisia periaatteita on noudatettu tarkoin koko opinnaytetyoprosessin
ajan. Kutsut kyselyyn lahtivat Toimintaterapeuttiliiton sahkopostista ja kyselyyn osallistuttiin
linkin kautta. Osallistuminen oli vapaaehtoista ja siihen vastattiin anonyymisti. Aineistoa on

kasitelty tietoturvallisesti ja luottamuksellisesti koko ajan.

4 Kehittamistehtavan tulokset

Kehittamistehtavan tulokset muodostuvat seka kyselyn aineiston analyysista etta tiekartan
koostamisesta. Kysely ja sen analysointi oli keskeisin tehtava kehittamistyossa, mutta se antoi

suuntaa myos tiekartan konkretialle.
4.1  Aineiston analyysi

Kyselyn eLomake oli rakennettu niin, etta kaikissa vaittamissa oli oltava jokin vastaus, jotta

lomakkeen paasi lopuksi tallentamaan. Avoimet kysymykset olivat siina mielessa
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vapaaehtoisia vastattavia, ettei naihin vaadittu vastausta lomakkeen tallentamiseen. Ilahdut-
tavan moni oli kuitenkin vastannut myos avoimiin kysymyksiin ja materiaalia kertyi paljon.
Avoimia kysymyksia on analysoitu laadullisin menetelmin teemoittain. Kyselyssa oli avoimia

kysymyksia niin yksiloon, tyoyhteisoon kuin organisaatioonkin liittyen.

Taustatietoina kysyttiin kolme kysymysta. (Kuvio 2.) Ensimmaisena kysymyksena selvitettiin
vastaajan ikaryhma. Vaihtoehtoja oli viisi: 18-24, 25-34, 35-44, 45-54 tai 55+ vuotiaat. Suurin
ryhma 31% vastaajista, kyselyssa oli 25-34 vuotiaat. Henkilomaaraksi muodostui tassa ikaryh-
massa 133 vastaajaa. Toiseksi suurin ryhma oli 35-44 vuotiaat, joita oli 29% vastaajista eli 126
kappaletta. Kolmantena oli 45-54 vuotiaat, 22%:lla.

Seuraava kysymys selvitti vastaajien kokemusvuosia terapeutin tyosta. Vaihtoehtoja oli niin
ikaan viisi: alle 1, 1-4, 5-9, 10-14 tai 15+ vuotta. Vaihtoehdoista yli 15 kokemusvuotta oli suu-

rin ryhma, jonka valitsi 134 vastaajaa.

Kolmantena taustatietona kartoitettiin tyopaikan kokoa vaihtoehtojen ollessa
1-5 hlo, 6-10 hlo, 11-30 hlo, 31-50 hlo, 51-100 hlo, 101-300 hlo tai 300+ henkiloa. Selkeasti

suurin osa vastaajista, 30%, tyoskentelee yli 300 hengen organisaatioissa.



24

Ikd

18-24 6 1
25-34 133 31
35-44 126 29
45-54 94 22
55+ 70 16
Kokemusvuodet

alle 1 22 5
1-4 108 25
5-9 102 24
10-14 63 15
15+ 134 31

Tydpaikan koko (hlé)

1-5 51 12
6-10 37 9
11-30 88 21
31-50 49 11
51-100 45 10
101-300 30 7
300+ 129 30

Kuvio 2: Taustakysymykset

4.1.1  Yksilo

Taustatietojen jalkeen kysely eteni kolmen teeman mukaan, joista ensimmaisena nakokul-
mana oli yksilo. Vaittamia oli taydennetty avoimilla kysymyksilla. Vaittamat ja kysymykset ka-
sittelivat muun muassa palautumista, henkista kuormittumista seka omaa tyossajaksamisen
tulevaisuutta. Kuvion 3 taulukkoon on koottu yksiloon kohdistuvat vaittamat ja niiden vastaus-
ten keskiarvot. Vaittamiin vastattiin viisiportaisen Likert-asteikon vaihtoehdoilla (1= taysin eri
mielta, 2=jokseenkin eri mielta, 3=neutraali, 4=jokseenkin samaa mielta 5=taysin samaa

mielta).
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Mean
Tyoni on minulle hyvin merkityksellista 43
Koen palautuvani erittdin hyvin vapaa-ajallani 3.0
Tunnistan hyvin omat vahvuuteni tydssani 4.2
Tyoni on fyysisesti erittdin kuormittavaa 2.2
Koen tydssani usein vakivallan uhkaa 1.9
Tunnen usein riittdmattdmyyden tunnetta tydssani 37
Koen tydni olevan henkisesti erittdin kuormittavaa 3.9
Tyoni on todella vastuullista 44

Koen asiakastydssa usein kiiretta ja aikatauluhaasteita 40

Kuvio 3: Vaittamat - yksilo, keskiarvot

Ensimmainen vaittama tyon merkityksellisyydesta osoitti selkeasti, keskiarvolla 4.3, etta oma
tyo koetaan hyvin merkityksellisena. Tyon merkityksellisyyden kokeminen liittyy vahvasti
kaikkiin taman opinnaytetyon keskeisimpiin kasitteisiin: resilienssi, tyohyvinvointi, tyonkuor-

mitus, itseohjautuvuus seka psykologinen turvallisuus.

Vapaa-ajalla tapahtuvasta palautumisesta oli vastaajien kesken kahtiajakoinen kokemus. Vait-
tamaan” Koen palautuvani erittain hyvin vapaa-ajalla” vastausten keskiarvoksi muodostui 2.9.

(Vastausvaihtoehdoissa 1= taysin eri mielta, 5=taysin samaa mielta).

Valtaosa vastaajista tunnistaa hyvin omat vahvuutensa tyossaan, silla vastausten keskiarvo on
4.1. Yksikaan vastaajista ei valinnut vaihtoehtoa "taysin eri mielta”. Omien vahvuuksien tun-
teminen auttaa rakentamaan itselleen merkityksellista tyota ja sita kautta parantaa resiliens-

sia ja hyvinvointia tyossa.

Kyselyn mukaan tyota ei koeta fyysisesti erityisen kuormittavaksi (keskiarvo 2.1). Tyoterveys-
laitos (2021, 5-7) listaa keinoja fyysisten kuormitustekijoiden hallintaan. Fyysisia kuormituste-
kijoita voi hallita muun muassa kiinnittamalla huomiota tydasentoihin ja -liikkeisiin, huolehti-
malla turvallisesta ja esteettomasta tyoymparistosta seka kayttamalla asianmukaisia ja sopi-

via tyovalineita.
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Myoskaan suurin osa vastaajista ei koe tyossaan vakivallan uhkaa. Keskiarvoksi muodostui 1.9.
Kuitenkin on tarkeaa huomata, etta kaikki vakivallan uhkan kokemukset on syyta minimoida

entisestaan.

Vaittama ”"Tunnen usein riittamattomyyden tunnetta tyossani” sai vastausten keskiarvoksi
3.7. 1-4 vuotta seka 5-9 vuotta toimintaterapeutin tyokokemusta kerryttaneiden kesken nayt-
taisi olevan hieman yleisempaa tuntea riittamattomyytta, kuten kuvioon 4 koottuun tauluk-
koon keratyt luvut osoittavat. Manka ja Manka (2016, luku 1.3.) toteavat, etta yleisimman
stressimallin mukaan riittamattomyyden tunne aiheuttaa stressia: ihminen kokee, ettei voi
vastata riittavalla tavalla tyon vaatimuksiin. Stressioireita on esimerkiksi hermostuneisuus,

ahdistuksen tunne seka univaikeudet.

Kokemusvuodet toimintaterapeutin

v . Mean
tyossa
Tunnen usein riittdmattomyyden tunnetta tyos- kaikki vastaajat 37
sani <1 3.6
1-4 4.1
5-9 39
10-14 35
>15 34

Kuvio 4: Riittamattomyyden tunne - keskiarvot kokemusvuosittain

Suurin osa vastaajista tuntee tyonsa olevan henkisesti kuormittavaa. Vastausten keskiarvo oli
3.9. Tahan olisi tarkea kiinnittaa huomiota, silla pitkittyneena henkinen kuorma saattaa ai-

heuttaa stressia vaikuttaen selkeasti tyohyvinvointiin.

”Tyoni on todella vastuullista” -vaittaman vastausten keskiarvoksi muodostui 4.4. Jatkokysy-
myksena voisikin esittaa, koetaanko vastuu kuormittavana vai pikemminkin voimavarana.
Manka & Manka (2016, luku 3.3.) toteavat muun muassa tyon hallinnan, vaikuttamisen ja ke-
hittymisen mahdollisuuden olevan voimaannuttavia tyon voimavaroja. Tassa voisi siis seka yk-
silo etta esihenkilot yhdessa pohtia, kuinka vastuu koetaan. Nahdaanko suuri vastuu positiivi-

sena, voimavaroja lisaavana tekijana vai negatiivisena, kuormittavana tekijana.

Vaittama, jossa mitattiin kiireen ja aikatauluhaasteiden kokemusta, saatiin vastausten kes-
kiarvoksi 3.9. Toimintaterapeuttien tyo on usein liikkuvaa ja asiakkaita tavataan esimerkiksi

kouluissa, paivakodeissa tai muussa toimintaymparistossa. Siirtymat voivat olla
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aikataulullisesti haastavia. Manka ja Manka (2016, luku 1.3.) esittavat kiireen ja epavarmuu-
den luovan stressia. Stressi ei aina ole negatiivista. Se voi myos sopivassa maarin vaikuttaa
positiivisesti tehokkuuteen. Stressin negatiivisia seurauksia voivat olla muun muassa unihai-
riot, kyynistyminen, masentuneisuus ja ammatillisen itsetunnon heikkeneminen. Pitkittyneena

stressi voi aiheuttaa tyouupumuksen.

Korona-ajan vaikutusta tyon kuormittavuuteen kysyttiin yksinkertaisesti kylla/ei -vaihtoeh-
doin. 52% vastaajista koki korona-ajan vaikuttaneen ja 48% ei kokenut sen vaikuttaneen tyon
kuormittavuuteen. Niille, jotka vastasivat kylla, oli jatkona avoin kysymys ”Milla tavoin?”
Kylla -vastaajia oli yhteensa 225 kpl, joista 208 kpl kertoi omin sanoin ajatuksiaan kuormituk-
sesta. Vain 17 kylla -vastaajaa jatti tekstilaatikon tyhjaksi. Eniten avoimissa vastauksissa nos-
tettiin esiin korona-ajan kuormittavista tekijoista suojaimien kaytto. Esimerkiksi maskien kay-
ton mainittiin rajoittaneen ja vaikeuttaneen kommunikointia seka vuorovaikutusta kuntoutu-

jien kanssa.

”Maskien kaytto niin fyysisesti kuin tunnetasolla, eli tunteiden tunnistamisessa

ja osoittamisessa erityisesti lasten kanssa.”

”Asiakkaiden pelko ja ahdistus on lisddntynyt. Lisdksi maskien kdytto on lisdnnyt epdluuloja

erityisesti mielenterveysasiakkaiden parissa.”

Lisaksi maskit aiheuttivat fyysisia haasteita, kuten paansarkya ja iho-oireita. Jatkuva desinfi-
ointi ja muu turvallisuudesta huolehtiminen lisasi tyomaaraa. Myos taloudellisten huolien ko-
ettiin lisaantyneen korona-aikana. Monessa vastauksessa mainittiin lomautukset, jotka konk-
reettisesti vaikuttivat tyotuloihin. Lisaksi terapia-aikojen peruutukset, asiakasjonojen kasvu

seka hoitovelka olivat asioita, joita kirjattiin vastauksiin kuormittavina asioina.

”Yksityiselld puolella jossa tyoskentelen on ollut lomautuksia. On myés tullut paineita
esihenkildiden taholta, koska tydn tavoitteisiin ei ole asiakasmddrien

laskutuksessa pddsty, koska asiakkaat ovat olleet niin paljon ja pitkdén sairaina.”
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Mean

Naen oman tydssadjaksamiseni tulevaisuudessa 2.8

Kuvio 5: Vaittamat - tyossajaksamisen tulevaisuus

Millaisena naet oman tyossajaksamisesi tulevaisuudessa? Tahan vaittamaan vastausvaihtoeh-
dot olivat 1=erittain hyvana, 2=melko hyvana, 3=kohtalaisena,4= melko haastavana seka
5=erittain haastavana. Vastausten keskiarvo oli 2.8. (kuvio 5).

Avoimena jatkokysymyksena pyydettiin perusteluja, joita tuli yhteensa 296 kappaletta. Hy-
vana tai melko hyvana tyossajaksamisen tulevaisuuden nakevat olivat perustelleet vastaus-
taan muun muassa tyoyhteison hyvalla yhteishengella ja kollegoiden kannustuksella, esihenki-
loiden riittavalla tuella ja mahdollisuudella osallistua tyonohjaukseen. Myos mielekkaaksi ko-
ettu tyo, vaikutusmahdollisuudet ja mahdollisuus osa-aikatyohon kavivat ilmi naiden vastaa-
jien perusteluissa. Lisaksi omien voimavarojen tunnistaminen seka tasapaino tyon ja vapaa-

ajan suhteen nahtiin voimavaroina tyossajaksamiselle nyt ja tulevaisuudessa.

“Erittdin mielekds tyd. Mukavat tyotoverit ja kiva tyoyhteiso.”

”Tyo6 on sopivan haastavaa ja monipuolista ja vastaa tdlld hetkelld hyvin osaamistani ja

mielenkiinnon kohteitani.”

”Pystyn vaikuttamaan paljon omaan tyohoni ja sen sisaltéon.”

”Saan tehdd melko itsendisesti tyotd ja laatia omat aikatauluni.”

Tyossajaksamisen tulevaisuuden kohtalaisena, melko haastavana tai erittain haastavana nake-
vat perustelivat vastaustaan moninaisesti. Muun muassa tyokuorma, aikataulupaineet, palk-
kaus ja haasteet tyon rajaamisessa nostettiin esiin. Asiakkaiden moninaisten haasteiden koet-
tiin tuovan riittamattomyyden tunnetta omasta tyosta ja osaamisesta. Se kuormittaa henki-

sesti. Lisaksi ongelmat tyoyhteisossa ja riittamaton esihenkilotyo mietityttivat.

”Tunnelma tyépaikallani on kuin painekattilassa.”
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” Vaatimukset asiakas mddristd per pdivd ovat kohtuuttomia, minkddnlaista aikaa
valmistautua, suunnitella ja siirtyd paikasta A paikkaan B ei anneta.

Omalla ajalla pitdisi tehdd kirjalliset tyot.”

”Tyon vastuullisuus ja kuormittavuus on todella suuri suhteessa palkkaan. Palkka on niin

pieni ettei pienempi tybaika mahdollista toimeentuloa.

Myos alan vaihdosta oli mainintoja erittain haastavana tyossajaksamisensa tulevaisuuden na-
kevien joukossa. Tyourien pidentamisen ja toimintaterapeutin ammatin vetovoimaisuuden

kannalta olisi hyva pohtia, millaisin tavoin voitaisiin vahvistaa sita, etta tyossajaksamisen tu-
levaisuus nahtaisiin positiivisemmin. Kyselyn vastausten perusteella tehtavaa riittaa. Kehitta-

miskohteita ovat esimerkiksi tyoyhteisdjen toimivuus ja esihenkilotyon kehittaminen.
4.1.2 TyOyhteiso

Toisen teeman nakokulmana oli tyoyhteiso. Kuvion 6 taulukkoon on koottu tyoyhteisoon koh-
distuvat vaittamat ja niiden vastausten keskiarvot. Kuten ensimmaisessakin teemassa, vaitta-
miin vastattiin viisiportaisen Likert-asteikon vaihtoehdoilla (1= taysin eri mielta, 2=jokseenkin
eri mielta, 3=neutraali, 4=jokseenkin samaa mielta 5=taysin samaa mielta). Osio koostui muun
muassa esihenkilotyohon liittyvista vaittamista seka rooleihin ja tyoyhteisoon liittyvista vait-
tamista. Lisaksi teeman on lisatty kysymys ydintyon ulkopuolisista tehtavista seka niihin liit-

tyva avoin kysymys.

Mean

Saan riittavasti tukea ja kannustusta esihenkildltani 32

Koen, etta voin luottaa esihenkilooni kaikissa tilanteissa 34

Koen vahvaa yhteisollisyyttd tydyhteisdssani 3.6
Ty6yhteisdssani on rento ja positiivinen ilmapiiri 3.8
Oma roolini, vastuualue ja tavoitteet ovat selkeita 3.7
Muiden tydyhteisdn jasenten roolit ovat selkeita 37

Kuvio 6: Vaittamat - Tyoyhteiso, keskiarvot
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Riittavasti tukea ja kannustusta esihenkiloltani mittaavan vaittaman vastausten keskiarvo oli
3.2. Luottamus esihenkiloon kaikissa tilanteissa oli vastausten keskiarvon mukaan 3.4. Vas-
tausten perusteella seka tuen saannin etta luottamussuhteessa esihenkilon kanssa on kehitet-

tavaa.

Vastaukset vaittamaan ”Koen vahvaa yhteisollisyytta tyoyhteisossani” oli keskiarvolla 3.6.
Keskiarvolla 3.8 arvioitiin, etta tyoyhteisossa on rento ja positiivinen ilmapiiri.

Oma rooli, vastuualue ja tavoitteet olivat jokseenkin tai taysin selkeita vastausten keskiar-
volla 3.7.My0s muiden tyoyhteison jasenten roolien selkeytta mittaava vaittama sai vastauk-

sissa saman keskiarvon, 3.7.

Muista kuin toimintaterapeutin ydintyohon liittyvista tehtavista koettiin kuormitusta enem-
miston (60%) osalta. Kysymyksen vastausvaihtoehtoina oli 1=kylla ja 2=en. Kylla -vastauksen
antaneita pyydettiin kertomaan kuormittavista tehtavista avoimen kysymyksen tekstikenttaan

ja vastauksia kertyi 228 kappaletta.

”Ennakoimattomat lausuntopyynnét, nopeasti tulevat palaveripyynnét, oheistyd jota tt:n
tyossd on huomattavan paljon (verkostotyd, materiaalin valmistus,

terapioiden suunnittelu yms)”
”Esihenkilén johtaminen on usein epdjohdonmukaista ja epdtasa-arvoista.”

"Teknologiset uudistukset, "kaikenlaiset teamsit”, tietotekniset toiminnot, jotka kuuluvat

vdlillisesti potilastyohon vievit paljon aikaa ja tamd kuormittaa.”

Eniten kuormitusta koettiin erilaisista hallinnollisista toista, joihin voidaan lukea esimerkiksi
vastauksissa mainitut kehittamishankkeet, laskutus, sopimusasiat seka toimitilojen hoitoon
liittyvat asiat. Lisaksi mainittiin muun muassa raportoinnit ja erilaisten tilausten ja materiaa-
lihankintojen tekeminen. Vastauksissa toistui usein termit ”sihteerin tyot” tai "kirjalliset
tyot”, mutta naita ei avattu tarkemmin. Toimintaterapeutin tyohon liittyy myos kirjallisia

toita, kuten terapiatapaamisten kirjaaminen ja palautteiden tekeminen.

Toiseksi suurin teema vastauksissa oli esihenkilotyon ja johtamisen haasteet, jotka nahtiin
kuormitustekijana varsinaisen ydintyon ulkopuolella. Tahan liittyen kuormittavina tekijoina
mainittiin muun muassa johdon tuloskeskeinen toimintatapa, esihenkiloiden epaselva roolitus

ja vastuualueet, puutteellinen viestinta ja epaselvat ohjeistukset.

Kolmantena suurena kuormittavana tekijana nousi erilaisiin ohjelmistoihin ja tietoteknisiin
ongelmiin liittyvat seikat. Tietoturvaan liittyvat asiat huolettivat ja uusien jarjestelmien kay-

ton opettelu vaatii seka aikaa etta syventymista.
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Muina ydintyohon kuulumattomina kuormitustekijoina mainittiin muun muassa erilaiset ra-
kenne- ja organisaatiomuutokset, kuten Sote-uudistus hyvinvointialueineen ja yrityskauppojen
myota tapahtuvat organisaatiomuutokset. Lisaksi koettiin kuormittavana se, etta tyopaivaan
saattaa kuulua myos muiden ammattiryhmien, kuten esimerkiksi hoitajien toiden tekemista,
johon kaytetty aika on pois omasta ydintyosta.

Vastauksista kavi ilmi myos ydintyon sisallon kirkastamisen tarkeys. On keskeista, ettei vain
oleteta, etta tyopaikoilla ja tyossa tiedetaan asiat, vaan selkeytetaan roolit keskustelemalla
tyosta ja sen sisallosta. On oleellista, etta ydintyon on selkeasti ja ymmarrettavasti maari-
telty: mita tehdaan, mika on tarkeysjarjestys ja miksi. Nain voidaan aina voi palata perusasi-

oiden aarelle.

4.1.3 Organisaatio

Kyselyn kolmannen teeman nakokulmana oli organisaatio. Kuten aiemmissakin teemoissa,
vaittamiin (kuvio 7) vastattiin viisiportaisen Likert-asteikon vaihtoehdoilla (1= taysin eri
mielta, 2=jokseenkin eri mielta, 3=neutraali, 4=jokseenkin samaa mielta 5=taysin samaa
mielta) ja esitettyja vaittamia oli taydennetty avoimilla kysymyksilla. Kyselyn tama osio si-
salsi muun muassa ajatuksia toimintaterapeutin tyon tunnettuudesta ja palkkauksesta seka

tulevaisuuspohdintaa.

Mean
Koen toimintaterapeutin tyon yleisen arvostuksen ja alan tunnettuuden erittdin hyvana 2.7
Olen hyvin tyytyvadinen palkkaukseen 2.0
Voin vaikuttaa paljon oman tydni organisointiin ja ajankdyttéon 4.0
Minulla on ty6ssani riittavasti aikaa ja mahdollisuuksia kehittda osaamistasi 2.8
Naen toimintaterapeutin tydn tulevaisuuden erittdin varmana 4.0

Kuvio 7: Vaittamat - Organisaatio, keskiarvot

Ensimmainen vaittama kartoitti sita, kuinka toimintaterapeutin tyon yleinen arvostus ja alan
tunnettuus koettiin. Vastausten keskiarvoksi muodostui 2.7. Suurin osa vastaajista koki toi-

mintaterapeutin tyon arvostuksessa ja alan tunnettuudessa olevan kehittamista.

Seuraava vaittama ”Olen hyvin tyytyvainen palkkaukseen” osoitti hyvin selkeasti tyytymatto-

myyden. Vastausten keskiarvo on 2.0.
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”Voin vaikuttaa paljon oman tyoni organisointiin ja ajankayttoon” -vaittaman vastausten kes-
kiarvo on 4.0. Tulos voidaan nahda varsin positiivisena kuormituksen tunteen ehkaisyn nako-
kulmasta. Martela ym. (2021, 11) ovat loytaneet tutkimuksessaan nayttoa sille, etta ihmisten
voidessa tehda oman tyonsa tekemiseen liittyvia paatoksia, on sen vaikutus tyohyvinvointiin
hyvin myonteinen. Tunne itseohjautuvuudesta liittyy vahvasti tyon imuun ja vahentaa tyo-
uupumusta seka -stressia. Kun koetaan, etta on mahdollisuuksia ja valtaa omaan tyohon liitty-
vien paatosten teossa, tuo itseohjautuvuuden tunne lisaa motivaatiota ja hyvinvointia (Mar-
tela ym. 2021, 34). Itseohjautuvuuden yhteys tyohyvinvointiin ja nain myos kuormittumisen

tunteen vahenemiseen on siis selkea.

Koen, etta minulla on riittavasti aikaa ja mahdollisuuksia kehittaa omaa -vaittamaan vastaus-
ten keskiarvoksi saatiin 2.8. Larjovuori ym. (2015,17) toteavat myos osaamisen olevan merkit-
tavaa tyohyvinvoinnille. He korostavat tyon hallinnan olevan sidoksissa tyotyytyvaisyyteen
seka kokemukseen omasta patevyydesta. Siksi oman osaamisen kehittaminen on varsin kes-

keista ja hyodyttaa aina niin tyontekijaa kuin tyonantajaakin.

Toimintaterapeutin tyon tulevaisuus nahdaan kaiken kaikkiaan varmana.” Naen toimintatera-

peutin tyon tulevaisuuden erittain varmana” vaittamaan vastausten keskiarvo oli 4.0.

Avoimella kysymyksella selvitettiin tapoja, joilla tyonantaja vastaajan mukaan edistaa tyohy-
vinvointia ja kokeeko vastaaja ne riittaviksi. Avoimia vastauksia tuli yhteensa 322 kappaletta.
Naista vastauksista ainoastaan 28% oli ottanut kantaa siihen, kokeeko vastaaja tavat riittaviksi

vai ei. Kolme neljasta kantaa ottaneista ei kokenut tyohyvinvointia tukevia tapoja riittaviksi.

Avoimissa vastauksissa selkeasti eniten mainittiin mahdollisuus saada tyOnantajalta erilaisia
lilkunta-, kulttuuri- lounas- ja hierontaetuja. Vastauksien perusteella vuosittaisissa etusum-
missa on monen sadan euron eroja.

Toiseksi eniten vastauksissa toistuivat erilaiset tyoyhteison yhteiset virkistystapahtumat, ku-
ten tyhy -iltapaivat aktiviteetteineen seka pikkujoulut. Yhteista aikaa tyokavereiden ja oman
tiimin kanssa arvostettiin paljon ja vastausten perusteella mahdollisuuksia kehittaa yhteisolli-

syytta, "me -henkea”, kaivattiinkin lisaa.

”Meilld on hyvin toimiva ja avoin tyoyhteiso joka on ldhiesihenkiloni ansiota.

Koen tdmdn hyvinvointia vahvistavana tekijand.”

” Eniten liikkuvaa tyotd tekevdnd kaipaan kollegoiden kanssa ajatusten vaihtamista.

Siihen on vaikeaa loytdd aikaa tyoarjessa.”

Kolmanneksi eniten toistuva asia oli yksilo- ja/tai ryhmatyonohjaus. Tata pidettiin vastausten

mukaan paasaantoisesti tarkeana keinona kasitella tyon henkista kuormitusta ja reflektoida
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omaa tyotaan. Lisaksi ryhmassa tapahtuvan tyonohjauksen kerrottiin olevan hyva tapa tutus-
tua syvemmin tyokavereihin ja sita kautta kehittaa keskinaista luottamusta ja vahvistaa yhtei-
sollisyytta.

Neljanneksi suurimpana kokonaisuutena mainittiin erilaiset tyoaikajarjestelyt ja -joustot ta-
poina, joilla tyonantaja vastaajien mukaan edistaa tyohyvinvointia. Muun muassa joustavat
tyoajat, mahdollisuus tehda osa-aikatyota seka lomarahan vaihtaminen vapaapaiviin tuovat
vastaajien mukaan helpotusta tyon ja perhe-elaman yhteensovittamiseen ja lisaavat jaksa-
mista. Viidenneksi eniten nostettiin esiin esihenkilotyo kehityskeskusteluineen. Erityisesti ar-
vostettiin ammattitaitoista esihenkilotyota, jossa keskustelut onnistuvat hyvin matalalla kyn-
nyksella, on aikaa kuunnella ja taitoa tukea erilaisissa haastavissa tilanteissa.

Lisaksi mainittiin muun muassa vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, tyoterveys ja koulutus-
mahdollisuudet. Kiinnostaa oli, miten erilaisista nakokulmista vastaajat pohtivat tyohyvinvoin-
nin edistamisen tapoja. Vastauksissa mainittiin usein esimerkiksi erilaiset rahalliset edut,
mutta vahemmassa maarin otettiin esiin esimerkiksi arjen tyon sujuvuuteen liittyvia asioita,
kuten vaikutusmahdollisuudet oman tyon tekemiseen. Se, miten eri tyonantajat edistavat tyo-
hyvinvointia, on kilpailuetu, joka houkuttelee ammattilaisia toimintaterapeuttien haastavassa

rekrytointitilanteessa.

”Millaisilla tavoilla toivoisit Toimintaterapeuttiliiton tukevan tyotasi toimintaterapeuttina?”
oli kyselyn paattava, avoin kysymys. Vastauksia oli 263 kappaletta. Eniten vastauksissa toistui

toive siita, etta liitto jatkaisi edelleen tyota alan palkkauksen parantamiseen.

”Tyon palkkausasioiden tehokas eteenpdin vieminen jotta palkkoja

saadaan nostettua tyon vaativuuden tasolle.”

Toisena teemana nousi alan tunnettuuden ja sen myota toimintaterapeuttien tyon arvostuk-
sen lisaaminen. Vastauksissa toivottiin muun muassa lisaa aktiivista nakyvyytta eri kanavissa,

jotta asiantuntijatyo tulee kattavasti esiin.

"Tekemdlld tyotd kuten nytkin, nostamalla toimintaterapeutin tyé yhteiskunnassa

ndkyvdksi merkityksellisend asiantuntijatyond.”

Kolmanneksi eniten toivottiin liiton tukevan ammattitaidon kehittamista tarjoamalla ja viesti-
malla erilaisista koulutusmahdollisuuksista. Seuraavaksi eniten vastauksissa nousi esiin toiveet
siita, etta liitto tekee vahvoja kannanottoja valtakunnallisesti ja vaikuttaa tyoehtoihin ja -

sopimuksiin. My0s tiedottamista alan ajankohtaisista asioista, tutkimustiedon seka kaytannon

tyon tekemiseen liittyvan materiaalin jakamista toivottiin. Lisaksi vastauksissa toistui
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kiinnostus erilaisiin tilaisuuksiin verkostoitua kollegoiden kanssa ja halu saada tietoa tyohyvin-

voinnin edistamisesta seka keinoista kuormittumisen vahentamiseen.

Muita, vahemman toistuneita teemoja, olivat esimerkiksi lakineuvonnan lisaaminen, tyosuh-

deneuvonta ja toiveet erilaisten vapaa-ajan etujen lisaamisesta.

Voidaan todeta, etta kyselyyn vastanneiden jasenien toiveet ja odotukset liiton jasenpalve-
luista olivat moninaisia, vaikka analysointi nostikin esiin selkeat teemat, joihin toivotaan lii-
ton tukea. On kuitenkin hyva tiedostaa ammattiliiton ydintehtavat. Kuten kappaleessa 3.1
kerrottiin, Suomen Toimintaterapeuttiliiton ydintehtava on valvoa toimintaterapeuttien ja
alan opiskelijoiden ammatillisia, oikeudellisia, palkkauksellisia ja yhteiskunnallisia etuja, aut-
taa ammattitaidon kehittamisessa ja asiantuntijuuden esille tuomisessa. Lisaksi ammattiliitto
edistaa alan kehittamista niin kotimaassa kuin kansainvalisestikin. (Toimintaterapeuttiliitto
2022b).

4.2  Kuormitustekijoiden ja voimavarojen nimeaminen

Larjovuori ym. (2015, 28) mukaan Liebermann ym. (2013) ja Clause ym. (2014) ovat toden-
neet, etta tutkimusten valossa tyourien pidentamisen kannalta on tarkeampaa vahentaa tyon
kuormitustekijoita kuin kasvattaa tyon voimavaroja. On keskeista tunnistaa tyon kuormituste-
kijoita, jotta niiden hallintaa voidaan lisata. Oleellisiin asioihin keskittyminen tuo tuloksia.
Henkilosto, joka voi hyvin tyossaan, voidaan katsoa organisaation merkittavaksi, strategisesti

tarkeaksi menestystekijaksi (Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015, 31).

Kyselyn vastauksista nousi kuormitustekijoiksi hyvin tyypillisia, lahdekirjallisuudessa usein
toistuvia tyoelaman haasteita. Riittamattomyyden tunteen kokeminen nousee vastauksissa
kuormitustekijaksi. 67% vastaajista tuntee usein tai jokseenkin usein riittamattomyyden tun-
netta tyossaan. Varianssianalyysin mukaan (kuvio 9) riittamattomyyden tunne eroaa eri pitui-
sen tyokokemuksen omaavilla ja eri ikaisilla vastaajilla. Ero oli tilastollisesti merkittava,
koska p-arvo on alle 0,05. Tilastollisesti merkittavat erot riittamattomyyden tunteen kokemi-
sessa eri pituisen tyokokemuksen omaavilla voidaan tulkita niin, etta mita pidempi tyokoke-
mus on taustalla, sita vahemman koetaan riittamattomyytta (kuvio 4). Tassa tyokokemus tuo-
nee lisaa varmuutta vahentaen riittamattomyyden tunteen kokemusta. Alle vuoden tyokoke-

muksen omaavilla sama kaava ei viela tilaston mukaan toistunut.

Tarkasteltaessa riittamattomyyden tunnetta suhteessa vastaajan ikaan, voidaan todeta, etta
myos ialla on vaikutusta. lan karttuessa riittamattomyyden tunteen kokeminen vahenee (ku-

vio 8).
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Ika Mean

Tunnen usein riittdmattdmyyden tunnetta tydssani 18-24 3.83
25-34 3.96

35-44 3.87

45-54 343

>55 3.30

Kuvio 8 : Riittamattomyyden tunne - keskiarvot suhteessa vastaajien ikaan

Tyoterveyslaitos (2021, 19) mainitsee riittamattomyyden tunteen eettisen kuormituksen yh-

teydessa. Eettista kuormitusta syntyy esimerkiksi silloin, jos henkilo kokee, ettei hanella ole

mahdollisuuksia tehda omaa tyotaan riittavan hyvin tai han kokee tyoskentelevansa arvojensa

tai ammattietiikkansa vastaisesti. Hallintakeinoiksi suositellaan muun muassa avointa keskus-

telua omista ja organisaation arvoista, ydintehtavien kirkastamista seka riittavan osaamisen

ja riittavien resurssien varmistamista. Huotilainen (2021, 11) vertaa arvoja kompassiin, joka

auttaa maarittamaan suunnan muutostenkin hetkella.

F df1  df2 P
Ty6ni on minulle hyvin merkityksellista 1.251 4 116 0.293
Koen palautuvani erittdin hyvin vapaa-ajallani 2.188 4 118 0.074
Tunnistan hyvin omat vahvuuteni tydssani 7.348 4 115 <.001
Tyoni on fyysisesti erittdin kuormittavaa 0.432 4 122 0.785
Koen tydssani usein vakivallan uhkaa 1.605 4 118 0.178
Tunnen usein riittamattémyyden tunnetta tydssani 8.838 4 114 <.001
Koen tyoni olevan henkisesti erittdin kuormittavaa 2.037 4 115 0.094
Tyoni on todella vastuullista 1.679 4 113 0.160
Koen asiakastydssa usein kiiretta ja aikatauluhaasteita 0.256 4 115 0.906

Kuvio 9: Varianssianalyysi One-way ANOVA (Welch's) kokemusvuodet
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F df1 df2 [
Ty6ni on minulle hyvin merkityksellista 2.50 4 37.8 0.059
Koen palautuvani erittdin hyvin vapaa-ajallani 1.08 4 36.9 0.382
Tunnistan hyvin omat vahvuuteni tyossani NaN 4 NaN NaN
Tyoni on fyysisesti erittdin kuormittavaa 1.35 4 36.4 0.270
Koen tydssani usein vakivallan uhkaa 2.38 4 41.7 0.067
Tunnen usein riittamattdmyyden tunnetta tyodssani 5.96 4 36.5 <.001
Koen tyoni olevan henkisesti erittdin kuormittavaa 138 4 36.5 0.260
Tyoni on todella vastuullista 1.50 4 359 0.222
Koen asiakastydssa usein kiiretta ja aikatauluhaasteita 2.92 4 395 0.033

Kuvio 10: Varianssianalyysi One-way ANOVA (Welch's) ika

Myo0s kiire ja aikatauluhaasteet voidaan nostaa yhdeksi kuormittavuustekijaksi, silla kyselyyn
vastaajista 72% tuntee usein tai jokseenkin usein kiiretta ja aikatauluhaasteita asiakastyossa.
Kiireen on todettu olevan yleisimpia psykososiaalisia kuormitustekijoita suomalaisessa tyoela-
massa. Jos kiire saa aikaan pitkittynytta, negatiivista stressia, on sen vaikutukset tyohyvin-
vointia heikentavia. Myos luovuus, tyon kehittaminen, keskittyminen seka tuottavuus vahene-
vat. Tyontekija voi omalta osaltaan kehittaa esimerkiksi ajanhallinta- ja organisointitaitoja,
mutta kiireen hallinta vaatii usein muun muassa tyon resurssien tai uusien toimintatapojen
kehittamista. Avoin dialogi esihenkiloiden kanssa seka johdon esimerkki on avainasemassa.
Ammattitaitoinen, vuorovaikutteinen johtaminen ja yhteiset tavoitteet luovat hyvan pohjan
kasitella haasteita. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 27).

Tyon henkinen kuormittavuus nousi merkittavaksi kuormitustekijaksi. 50% vastaajista kokee
tyon olevan tyon olevan henkisesti jokseenkin kuormittavaa ja 26% henkisesti erittain kuor-
mittavaa. Muut kuin toimintaterapeutin ydintyohon liittyvat tehtavat koettiin myos kuor-
mittaviksi: 61% eli enemmisto vastaajista nosti taman kuormittavaksi tekijaksi. Lisaksi palk-
kauksessa ja toimintaterapeutin tyon yleisessa arvostuksessa ja alan tunnettuudessa koet-

tiin olevan kehittamista.

Nostaisin pohdittavaksi ja kehittamiskohteeksi myos esihenkilotyon, silla vastaukset olivat
jakautuneita. Tukea, kannustusta seka aikaa keskinaisen luottamuksen rakentamiseen on aina
varaa lisata. Organisaatioiden antama aikaresurssi esihenkilGille tuo mahdollisuuksia aidolle

kuuntelemiselle ja lasnaololle.

My0s voimavaroina nousseet tekijat on hyva huomioida, jotta niita voidaan osaltaan pyrkia
vahvistamaan. Oma tyo koetaan kyselyn perusteella hyvin merkityksellisena (vastausten kes-
kiarvolla 4.3). My0s omat vahvuudet tunnistetaan hyvin ja lisaksi vaittama nousi tilastollisesti
merkittavaksi (kuvio 9). Varianssianalyysin tulos paljasti, etta pitkan tyokokemuksen omaavat

tunnistavat ovat vahvuutensa paremmin kuin ne, joilla tyokokemusta on vasta vahan. Lisaksi



37

tyoyhteison rento ja positiivinen ilmapiiri on asia, joka on vastausten perusteella hyvalla ta-
solla ja jota kannattaa jatkossakin vaalia tiimeissa ja organisaatioissa. Tyoterveyslaitos (2021,
17) toteaa sosiaalisen tuen ja sosiaalisten suhteiden olevan keskeinen tekija hyvinvoinnissa.
Jos ne puuttuvat tai ovat negatiivisia, voi tuloksena olla kuormitusta seka hyvinvoinnin laskua.
Yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi ja yhteistyon sujuvoittamiseksi on tarkeaa kehittaa ja

yllapitaa tyoyhteison vuorovaikutustaitoja.
4.3  Covid-19 pandemian vaikutukset ja merkitys

Maailmanlaajuisesti levinnyt SARS-CoV-2-virus, jonka aiheuttaa COVID-19 -tautia, sai alkunsa
Kiinan Wuhanista joulukuussa 2019. Maailman terveysjarjesto WHO julisti viruksen aiheutta-
man epidemian pandemiaksi maaliskuussa 2020. Virus aiheuttaa osalle tartunnan saaneista va-
kavia, sairaalahoitoa vaativia oireita, kuten hengitysvaikeuksia. (Anttila 2022.)

Poikkeustila sulkuineen ja rajoituksineen, jatkuva epavarmuus turvallisuudesta seka taloudel-
liset haasteet - pandemia vaikutti monella tapaa elamaan. Osa sosiaali- ja terveysalalla tyos-

kentelevista joutui kovan paineen alle muun muassa rokotevaatimuksista keskusteltaessa.

Opinnaytetyon kyselyn vastaajista 52% koki korona-ajan vaikuttaneen ja 48% ei kokenut sen
vaikuttaneen tyon kuormittavuuteen. Jakauma oli hyvin kahtiajakoinen. Vastaajat, jotka koki-
vat korona-ajan vaikuttaneen tyon kuormittavuuteen, antoivat moninaisia vastauksia jatkoky-
symykseen siita, millaisten asioiden koettiin lisanneen kuormitusta. Esimerkiksi tyon ja perhe-
elaman yhdistaminen poikkeustilanteessa etakouluineen saatettiin kokea kuormittavana. Kou-
lujen sulku muutti perheiden arkea merkittavasti. Kuormittavuutta koettiin myos uusien toi-
mintatapojen omaksumisesta nopealla tahdilla. Esimerkiksi etaterapian toteuttaminen vaati
uudenlaista lahestymistapaa asiakkaan kohtaamiseen seka lisaksi digitaalisten alustojen hal-

tuunottoa.

4.4 Tiekartta palveluiden kehittamiseen

Osana opinnaytetyota on visualisoitu yksinkertainen tiekartta avuksi palveluiden kehittami-
seen. Aikajana on tehty viiden vuoden pituiseksi, jolloin siina voidaan myos hyodyntaa tule-
vaisuuden ennakointia miettimalla erilaisia skenaarioita. Tiekartassa on hyodynnetty kyselyssa
esiin tulleiden avoimen kysymyksen vastauksia, jossa tiedusteltiin, milla tavoin jasenet toivo-
vat liiton tukevan heidan tyotaan toimintaterapeutteina. Tiekarttaan on nostettu tarkeimmat
teemat, jotka vastausten luokittelussa olivat eniten esilla. Lisaksi tiekarttaan on huomioitu
keskeiset kuormitustekijat. Naiden pohjalta on konkretisoitu vuosittaiset askelmerkit. Askel-
merkit voidaan nahda ehdotuksiksi vuosiprojekteiksi, joita voidaan pilkkoa esimerkiksi kuu-

kausittaisiin tehtaviin vuosikellon tapaan.
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2024

2024 - 2028 Tyohyvinvoinnin teemavuosi

Tietoa ja kaulutusta tydlkywyn
yllapitarmisen tueks

2025

Edunvalvonnan supervuosi
Palkkaus,
tunnettavuuden parantarninen

Verkostoitumisen ja
yhteistllisyyden teemavuosi

2027
Koulutuksen teemavuosi

Uusiz lisa- ja taydennyskoulutus-
raahdallisuuksia yhteistyatahojen kanssa

2028

Edunvalvonnan supervuosi Il

Palkkaus,
tunnettavuuden parantarminen

Kuvio 11: Tiekartta

Tiekartan ensimmaisena askeleena on tyohyvinvoinnin teemavuosi, jonka alle voidaan tuottaa
eri muodoissa tietoa ja koulutusta jasenille oman tyokyvyn yllapitamisen ja kehittamisen tu-
eksi. Kuormitustekijoiden tiedostaminen ja hallinta seka voimavarojen vahvistaminen voivat
olla esilla taman vuoden teemoissa. Teema sisaltaa tiiviin yhteistyon eri toimijoiden kanssa,
eli mahdollisuuksia erilaisen sisallon tuottamiseen on lukuisia. Teema tukee kyselyssa jasen-
ten vastauksissa esiin noussutta halua saada tietoa tyohyvinvoinnin edistamisesta seka kei-

noista kuormittumisen vahentamiseen.

Toisena askeleena on kuvattu edunvalvonnan supervuosi. Liiton ydintehtavana on valvoa toi-
mintaterapeuttien ja alan opiskelijoiden ammatillisia, oikeudellisia, palkkauksellisia ja yhteis-
kunnallisia etuja, auttaa ammattitaidon kehittamisessa ja asiantuntijuuden esille tuomisessa.
Lisaksi ammattiliitto edistaa alan kehittamista niin kotimaassa kuin kansainvalisestikin. (Toi-
mintaterapeuttiliitto 2022b). Supervuosi kannustaa viela voimakkaampaan yhteiskunnalliseen
nakyvyyteen eri kanavissa ja vahvoihin kannanottoihin, joiden tavoitteena voidaan pitaa muun
muassa alan tunnettuuden kehittamista entista paremmalle tasolle. Jasenten vastauksissa
nousi vahvasti toive alan palkkauksen paranemisesta ja tama toive sisaltyy tiekartan ehdotuk-

sissa taman askeleen teemoihin.
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Kolmantena askeleena on verkostoitumisen ja yhteisollisyyden teemavuosi. Kyselyn avoimissa

vastauksissa toistui kiinnostus erilaisiin tilaisuuksiin verkostoitua kollegoiden kanssa.

Ehdotus koulutuksen teemavuodesta keskittyy ajatukseen jasenten toiveesta, jossa liiton toi-
vottiin tukevan ammattitaidon kehittamista tarjoamalla ja viestimalla erilaisista koulutus-
mahdollisuuksista. Teemavuoden sisaltoa voi olla esimerkiksi taydennys- tai lisakoulutussarjan

koordinointi yhdessa eri yhteistyotahojen kanssa.

Viimeisena tiekartan askeleena toistuu edunvalvonnan supervuosi. Liiton ydintehtavana tata

ei voi luonnollisestikaan korostaa liikaa.

5  Jatkokehityssuunnitelma

Jatkokehityssuunnitelmana ehdotan tyopajaa, jossa maaritellaan visio siita, millaisena Toi-
mintaterapeuttiliitto nahdaan tulevaisuudessa. Lisaksi voidaan tuottaa tiekartta eli roadmap
konkreettisista keinoista, joiden avulla visioon paastaan. Aikajana voidaan tehda esimerkiksi
viiden vuoden pituiseksi, jolloin siina hyodynnetaan tulevaisuusajattelua ennakoimalla erilai-
sia skenaarioita. Tiekartassa voi hyodyntaa taman opinnaytetyon kyselyssa esiin tulleiden
avointen kysymysten vastauksia, joissa tiedusteltiin, milla tavoin jasenet toivovat liiton tuke-
van heidan tyotaan toimintaterapeutteina. Tiekarttaan voi nostaa tarkeimmat teemat, jotka
vastausten luokittelussa olivat eniten esilla. Niiden seka visiotyoskentelyn pohjalta konkreti-

soidaan vuosittaiset askelmerkit kohti visiota.

Visiota ja tiekarttaa voi tyostaa backcasting -tyopajassa. Yhteiskehittamisen menetelma
backcasting sopii hyvin strategisen suunnittelun ja muotoilun tyokaluksi. Menetelman avulla
maaritellaan tulevaisuudenkuva, visio, joka on tavoiteltava ja toivottu. Visio katsoo vahvasti
tulevaisuuteen ja on suunta, minne organisaatiota halutaan vieda. Vision saavuttaminen vaatii
aina jarjestelmallisia toimia, jotta se saadaan konkretisoitua. Tassa konkretisoinnissa
backcasting -menetelma ja siita jatkumona tiekartta, roadmap, ovat hyvia tyokalu. Tiekartta

kasitteena on maaritelty tarkemmin luvussa 3.2.2.

Visio voidaan maaritella suuntana, jota kohden organisaatio toiminnallaan pyrkii tai tavoit-
teena, jonka se haluaa tulevaisuudessa saavuttaa. Van der Helm (2009, 101) esittaa vision
suuntaa antavana kompassina, mutta myontaa samalla, ettei tama kuvailu riita teoreettisena
viitekehyksena. Koska visio tarvitsee kehittyakseen selkeaa viestintaa, auttaa kuvaileva meta-
fora selventamaan tavoitetta. Vision tarkoituksen voi siis visualisoida mielessaan kompassina,

jolloin sen tarkoitus ja maaranpaa hahmottuu uudella tavalla.

Visioiden syntymiselle on maaritelty seitseman erilaista viitekehysta: humanistinen, uskonnol-
linen, poliittinen, yhteisollinen, kaytantopohjainen, henkilokohtainen seka liiketaloudellinen
konteksti. Naiden tavoitteet eroavat toisistaan. Siina missa humanistinen visio tavoittelee pa-

rannusta yhteiskunnallisesti, on henkilokohtaisen vision tavoitteena oma kehittyminen.
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Kaikissa viitekehyksissa loytyy kuitenkin kolme samaa taustatekijaa: tulevaisuusaspekti, ide-
aalisuus, jolloin visio yleensa nahdaan itselle mieluisana paamaarana seka halu toivotusta
muutoksesta. (Van der Helm 2009, 97-99.) Seitsemasta mainitusta viitekehyksesta tassa jatko-

kehityssuunnitelmassa maariteltava visio voisi voisi asettua humanistiseen kontekstiin.

McDowall & Eames esittelevat kahdentyyppisia visioita: toinen on visio, joka saa alkunsa yksi-
lon tai pienen ryhman toimesta ja toinen on visio, jota muokataan tiekartta -mallilla yhteis-
tyossa sidosryhmien kanssa (2006, 9). Visiota on tyostettava ja kehitettava aktiivisesti ja visio
on aina tulevaisuuspainotteinen. Se tarvitsee johdonmukaista tyota, jotta visio ei jaa ainoas-

taan toiveen tai unelman tasolle.

Malaska ja Holstius (1999, 6) kirjoittavat, etta paatoksen tekoon on kolme mallia. Ne ovat
omaa hyotya tavoitteleva paatoksenteko, strateginen paatoksenteko seka visionaarinen paa-
toksenteko. Visionaarinen paatoksenteko suuntaa nimensa mukaisesti tulevaisuuteen ja pitaa
sisallaan epavarmuustekijoiden sietamista. Visionaarisen paatoksenteon taustalla on uteliai-
suus, uudistuminen ja kehitysmyonteisyys. Tassa toimintamallissa uudet toimintatavat nah-

daan mahdollisuuksina, ei uhkina.

Voimakkaana ajurina muutosta kohden voi toimia ajatus siita, mita asiat voisivat olla (Van der
Helm 2009, 100). Visio itsessaan ei viela riita, vaan se on osattava sanoittaa ja tuoda kaytan-
toon. Dwidedi (2006, 13) mukaan visiota voi lahestya esimerkiksi seuraavanlaisen tyojarjestyk-
sen mukaisesti: ensin maaritellaan selkeasti haluttu tulevaisuuden kuva eli visio. Seuraavaksi
visio viestitaan selkeasti. Kolmannessa vaiheessa annetaan muillekin mahdollisuus osallistua
vision toteuttamiseen. Erityisen tarkeaa on, etta koko organisaatio paasee osallistumaan vi-
sion kirkastamiseen heti alkuvaiheessa. Kun visio on selkea, se motivoi, inspiroi ja ohjaa ihmi-
sia. (Van der Helm 2009, 102). Kysymykseen ”Miksi?” on osattava vastata selkeasti ja perus-
tellusti (Korhonen & Bergman 2019, 44-45).

Visio on vahvasti tulevaisuusajattelua. Jotta visio voidaan vieda ideasta kaytantoon, tarvitaan
visualisointia. Visualisointi on prosessi, jossa luodaan muun muassa vaihtoehtoisia tulevaisuuk-
sia seka erilaisia skenaarioita. Stevenson (2006) kirjoittaa vaihtoehtoisten tulevaisuuksien ole-
van mahdollisia, mahdottomilta vaikuttavia, uskottavia, todennakoisia, haluttavia tai epatoi-
vottavia. Ne voivat olla myos naiden yhdistelmia. Vaihtoehtoiset tulevaisuudet ja skenaariot
ovat tulevaisuuksia, jotka eivat valttamatta toteudu lainkaan. Skenaariot rakentuvat muu-
tosajureina toimivista trendeista ja epavarmuuksista seka koko toimintaympariston kattavista
verkostoista. (Boaventura & Fischmann 2008, 599.) Skenaarioiden avulla voidaan havaita uusia
mahdollisuuksia ja varautua tulevaisuuden haasteisiin. Jatkuva muutos on varmaa ja sen mu-
kana esiintyy aina muutosvastarintaa. Ennakoinnin avulla voidaan pohtia mahdottomiltakin
tuntuvia asioita. Ennakointityon myota haasteet eivat lamauta organisaation toimintaa, silla
vaihtoehtoiset toimintamallit saadaan helpommin ja nopeammin kayttoon. Ne toimivat myos

puskurina haasteellisina aikoina ja lisaavat organisaation joustavuutta.
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Visionaariseen kehittamiseen on monia toimintamalleja. Yhden toimintamallin mukaan visiota
ja sen johdonmukaisuutta tutkitaan esimerkiksi sidosryhmien perspektiivista. Analysoimalla
vision sisaltoa suhteessa avainmuuttujiin ja toimintaymparistoon seka havainnoimalla vision
johdonmukaisuutta tutkimalla naiden valisia mahdollisia vastakohtia. Tarpeen mukaan visiota
voi muokata ja kehittaa. (Boaventura & Fischmann 2008, 601-603.) Malaska ja Holstius (1999,
13-14) esittavat toisena toimintamallina tyokalut, joiden avulla visio voidaan selventaa orga-
nisaation jasenille. Vision kirkastamisen apuna voi olla esimerkiksi vallitseviin trendeihin tu-

tustuminen.

Onnistunut matka kohti vision toteutumista tarvitsee koko tiimin hyvaa vuorovaikutusta. Koko
organisaatio on onnistuttava aidosti osallistaa. Psykologisesti turvallisessa tyoymparistossa
ajatuksien vaihto on luovaa ja avointa; jokainen huomioimalla voidaan motivoida keskuste-
luun ja innostaa yhdessa tekemiseen, joka johtaa parhaimmillaan organisaation innovatiivi-

seen menestykseen.

Backcasting -menetelmassa edetaan tulevaisuudesta kohti nykyhetkea. Prosessin ensimmai-
sessa vaiheessa visiolle maaritellaan tavoiteaika, johon mennessa paastaan haluttuun lopputu-
lemaan. Sen jalkeen pohditaan erilaisia toimia, haasteita ja mahdollisuuksia, joita saatetaan
kohdata matkalla kohti visiota. Millaisia konkreettisia asioita on tehtava, jotta visio toteutuu?
Millaisen tien naemme matkalla nykyhetkesta visioon? Esimerkkikysymykset antavat mallia
siita, miten prosessissa voi paasta eteenpain. Matkan varrelle voi tarvittaessa asettaa valita-

voitteita.

Backcasting -menetelman tarkoituksen ymmartamisessa voi auttaa toisen yhteiskehittamisen
menetelman lyhyt esittely. Forecasting puolestaan on prosessi, jossa visiota tarkastellaan toi-
sesta nakokulmasta. Backcastingin katsoessa visiota tulevaisuuden nakokulmasta, forecasting
katsoo nykyhetkesta kohti tulevaisuutta, visiota. On todettu, etta backcasting koetaan mie-
lekkaampana ja vaikuttavampana menetelmana, kuin nykyhetkesta ponnistava tulevaisuuden-
tarkastelu. Backcasting -prosessi kaynnistyy pohtimalla, milta tulevaisuudenkuva (tarkoitus)
nayttaa ja millaisia tapahtumia ja seurauksia (subjekti) aikajanalla on ennen sen toteutu-
mista. Forecast -prosessissa matkaa pohditaan nykytilasta kasin ja siita, miten se nahdaan
suhteessa visioon. Sen jalkeen tarkastellaan itse matkaa ja sen seurauksena tapahtuvia asi-
oita. (Ebert, Gilbert & Wilson 2009.353, 355.)

Robinsonin (2003, 841-842) mukaan 1980-luvun alussa osaksi tulevaisuudentutkimuksen ske-
naariotyoskentelya kehitetty backcasting pitaa sisallaan kaksi merkittavaa ajatusta. Toinen
keskeisista ajatuksista on, etta kykymme ennakoida tulevaa on varsin rajoittuneita. Tulevai-
suuden epavarmuuksia ovat esimerkiksi erilaiset valtasuhteet (dynamiikat), mahdolliset tule-
vaisuuden innovaatiot ja keskeisimpana epavarmuustekijana inhimilliset paatoksenteon il-
miot. Toinen merkittava ajatus on se, etta pitkan aikavalin haasteet ja mahdollisuudet, kuten
esimerkiksi kestava kehitys, tuovat vaistamatta oman kulmansa ennakointityohon. Ennakoin-

tyossa on huomattava, ettei haluttu tulevaisuudenkuva ei ehka tarkoita kuitenkaan
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todennakoisinta vaihtoehtoa. Backcasting menetelmana auttaa vaihtoehtoisten tulevaisuuk-

sien pohdinnassa myos ylla mainitut haasteet huomioiden.

Backcasting -tyopaja voidaan toteuttaa niin lasnatapaamisena kuin verkkovalitteisenakin.
Verkkotapaamisessa kaytossa voi olla esimerkiksi Teams -videopuhelu seka Flinga-alusta.
Flinga on hyva digitaalinen tyokalu yhteisollisen kehittamisen tueksi ja toimii hyvin
backcasting-tyoskentelyssa. Kokonaisuuden hahmottamisessa ja kokonaisuuden rakentami-

sessa auttaa ajatusten ja kommenttien jasentaminen varikoodein.

Osallistujille voidaan tehda Powerpoint -esitys toiminnan tueksi, joka jaetaan nahtaville tyo-
pajan aluksi. Tyopajan fasiloitaja esittelee lyhyesti menetelman idean seka ajatuksen siita,
miten ja missa jarjestyksessa visiota lahdetaan yhdessa tyostamaan ja millaisin toimenpitein.

Kokonaiskuva menetelman ideasta on nain selkeampi hahmottaa.

Vision maarittely aloitetaan osallistujien kanssa keskustelemalla ja pohtimalla seka kirjaa-
malla ajatuksia varikoodattuihin digitaalisiin muistilappuihin. Seuraavaksi maaritellaan nyky-
tila. Kun seka visio etta nykytila oli maaritelty, keskustellaan siita, millaisia toimia ja konkre-
tiaa naiden kahden tilan valinen matka vaatii. Tassa keskustelussa voidaan kayttaa apuna
opinnaytetyon kyselyyn tulleita ajatuksia ja toiveita liiton palveluista. Tulevaisuudenkuvan
tavoittelua varten tarvittavia askelmerkkeja ja edellytyksia voidaan hahmotella aikajanalle.
Taman jalkeen pohditaan haasteita, riskeja seka mahdollisuuksia, joita naihin askelmerkkei-

hin liittyy.

Tyoyhteisoissa on paljon erilaisia nakokulmia ja ajatuksia kehitettavista asioista. Tyopajan fa-
silitoijan on pyrittava pitamaan kaikki osallistujat mukana keskustelussa. Hiljaisimpien tai
passiivisempien jaadessa liiaksi taka-alalle, voimakkaampien persoonien ja aktiivisten toimi-
joiden ajatukset ohjaavat lopputulosta. Onkin tarkeaa, etta saavutetaan ryhmakonsensus esi-
merkiksi vision ja nykytilan maarittelemiseksi. Jotta yhteiskehittaminen on rikasta ja moni-
muotoista, on toimenpiteita, haasteita ja mahdollisuuksia pohdittaessa erilaiset mielipiteet ja
ajatukset saatava kuuluviin. Nain menetelmasta ja tyopajasta hyodytaan tehokkaasti ja laa-
jemmalla nakokulmalla. Se auttaa osallistujia paasemaan eteenpain menetelman eri vaiheissa
ja kaikki osallistujat saavat oman aanensa ja mielipiteensa esiin. Nain myos osallistujien si-

toutuminen tyopajan tuloksiin on todennakoisempaa.

6  Johtopaatokset ja pohdinta

Oli hienoa huomata, etta oma tyo koettiin hyvin merkityksellisena. Kuten luvussa 2.2. todet-
tiin, merkityksellisyyden kokemisella on paljon vaikutusta tyohyvinvointiin. Esimerkiksi Haka-
nen (2011, 52, 54) on nostanut tyon voimavaroihin kokemuksen tehtavien merkityksellisyy-

desta, joka kasvattaa tyohyvinvointia ja tyon imua. Koska kyselyyn vastanneista valtaosa piti

tyotaan hyvin merkityksellisena, olisi tarkeaa vaalia ja kehittaa tata voimavaraa arjessa.
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Keinoina voi olla esimerkiksi autonomian kokemuksen vahvistaminen seka jatkuvan tyossa op-
pimisen varmistaminen, silla nailla on todettu olevan suurin vaikutus tyon merkityksellisyyden
kokemukseen (Launonen, R & Ruotsalainen M. 2017, 125-127).

Kappaleessa 2.3 kasiteltiin itseohjautuvuutta. Itseohjautuvuuden tunne liittyy vahvasti myos
tyohyvinvointiin ja tyon imun kokemukseen (Martela ym. 2021,11). Martela ym. (2021,11)
ovat todenneet, etta itseohjautuvuuden kokemus on pienempaa isommissa organisaatioissa.
Tahan nakokulmaan reflektoituna olisi kiinnostavaa tehda jatkopohdintaa myos toimintatera-

peuttien tyoymparistojen vaikutuksesta tyon kuormittavuuteen.

kittyneen stressin muun muassa nostavan 20%:lla riskia sairastua sydantautiin seka lisaavan
kakkostyypin diabeteksen riskia, lyhentavan elinikaa ja aiheuttavan masennusta. Tyoturvalli-
suuslain (738/2002) 5 luvussa 25 §:ssa maaritellaan tyonantajan vastuu terveytta vaaranta-
vasta kuormituksesta. Laki velvoittaa tyonantajan ryhtymaan toimiin seka kuormitustekijoi-
den selvittamiseksi etta vahentamiseksi asiasta tiedon saatuaan. Velvoite koskee seka fyysista
etta psyykkista kuormitusta.

Kyselyyn vastanneet kokivat verrattain paljon tyonsa olevan henkisesti kuormittavaa. Vastaa-
jilla oli myos riittamattomyyden tunteen kokemusta, joka kuormittaa. Edella mainittujen ris-
kien valossa naiden aarelle olisi tarkeaa pysahtya ja kehittaa tyota seka tyoymparistoja niin,
etta kuormituksen tunnetta saadaan vahennettya. Olisi kiinnostavaa pureutua syvemmin
tyossa koettuun riittamattomyyden tunteeseen ja tehda jatkotutkimuksia siita, mista koke-
mus kumpuaa. Onko esimerkiksi tyossa resursseihin nahden liian korkeat odotukset itsella,
onko organisaatioiden tulostavoitteet tai asiakasmaarat asetettu liian korkeiksi ja/tai minka-

laiset ovat yhteiskunnan asettamat raamit?

Psykososiaalisten kuormitustekijoiden voidaan maaritella olevan ”tyon sisaltoon ja jarjestelyi-
hin seka sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia tekijoita” (Tyosuojelu 2022). Psykososiaaliset teki-
jat voidaan liittaa moneen kyselyssa esitettyyn vaittamaan. Larjovuori ym. (2015, 37) totea-
vat organisaatioiden isoksi haasteeksi juuri psykososiaalisen kuormituksen hallinnan. Tama
vaikuttaa esimerkiksi inhimillisen paaoman kehittymiseen ja sailymiseen seka organisaation
uudistumiskykyyn. Tyosuojeluhallinnon mukaan (Tyosuojelu 2022) esihenkilgilla on oltava riit-
tavasti tietoa perehdytyksen kautta haitallisen kuormituksen tunnistamiseen. Esimerkiksi tyo-

ymparistossa lisaantyneet ristiriidat ovat yksi haitallisen kuormituksen varoitusmerkeista.

Kyselyyn vastanneiden perusteella viihtyvyys tyoyhteisossa ja yhteisollisyyden tunteen koke-
minen nayttaytyi positiivisesti tuloksissa. Tyoyhteisossa jokainen antaa oman panoksensa
myonteisen ja toinen toistaan kunnioittavan ilmapiirin rakentumiseen, kehittymiseen ja ylla-
pitamiseen. Jos tavoitellaan psykologisen turvallisuuden tilaa, Rinne (2021, 27-28) toteaa,
etta yhteison jasenien on tunnettava itsensa kokonaisuudessaan hyvaksytyiksi; kaikkine omi-
naisuuksineen, osaamisineen ja arvoineen.

Yhteisollisyyden tunteen kokeminen tyoyhteisossa voidaan nahda voimavarana, koska
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yhteisollisyyden kokemus lisaa tyohyvinvointia ja yhteenkuuluvuuden tunne psykologista tur-
vallisuutta. Manka & Manka (2016, luku 5.1) toteavat sosiaalisen paaoman olevan tarkea voi-
mavara niin yksilolle kuin tyoyhteisollekin. Vuorovaikutus vahvistaa sosiaalista paaomaa, joka
puolestaan auttaa kehittamaan luottamusta ja vastavuoroisuutta seka auttaa saavuttamaan
yhteisia tavoitteita. Cheng ym (2013) ja Liukkonen (2012) korostavat, etta korkea sosiaalinen
paaoma, esimerkiksi tyoyhteison tuki, saattaa vahentaa epavarmuudesta johtuvaa kuormi-

tusta. (Larjovuori ym. 2015, 22).

Enemmisto kyselyn vastaajista kokee, ettei tyossa ole riittavasti aikaa ja mahdollisuuksia
oman osaamisen kehittamiseen. Larjovuori ym. (2015,36) toteavat uuden oppimisen ja sita
kautta tyossa kehittymisen pitavan ylla ”motivaatioita, innostusta ja sitoutumista ja myos
tyokykyd.” Tama haastaa vahvasti organisaatioita pohtimaan, millaisia resursseja osaamisen
kehittamiseen tarjotaan. Osaamisen kehittamisen taloudelliset kustannukset voivat esimer-
kiksi maksaa itsensa takaisin pienentyneina tyoterveyskuluina. Oman osaamisen kehittaminen
on toki suurelta osin myos yksilon omalla vastuulla. Larjovuori ym. (2015, 17) mukaan De Grip
ja Smits (2012) ovat todenneet, etta tulevaisuudessa inhimillisen paaoman merkitys saattaa

olla entistakin suurempi.

Kyselyn mukaan oma ja muiden rooli tyoyhteisossa koettiin suurimmaksi osaksi selkeaksi. Roo-
lien selkeys onkin jaksamisen kannalta oleellista. Epaselvat roolit ja vastuut kuormittavat
henkisesti ja tuhlaavat suotta resursseja. Laiho ym. (2020, 41) korostaa lahiesihenkilon roolia

tyonkuvien kirkastamisessa, jotta tyontekijat voivat keskittya varsinaisen tyon tekemiseen.

Koronapandemia toi omat haasteensa myos toimintaterapian kentalle ja heratti varmasti
myos miettimaan ennakoinnin merkitysta organisaatioissa. Ennakointi tarkoittaa pyrkimysta
selvittaa erilaisia mahdollisia tulevaisuuksia. Ennakoinnin avulla voidaan varautua tuleviin
haasteisiin ja kehittaa myos uudenlaisia toimintatapoja. (Kettunen & Meristo 2010.) Tulevai-
suuden johtamisen kannalta koronapandemia on ollut epailematta merkittava kouluttaja, silla
yllattaen oltiin uuden edessa. Toimintaterapian osalta voidaan mainita esimerkkina etaterapi-
oiden toteuttaminen ja siihen liittyvien digitaalisten toimintatapojen omaksuminen tyon to-
teuttamiseen. Kyselyn avoimissa vastauksissa mainittiin haasteet, joita uusien toimintatapo-

jen opetteleminen hyvin nopealla aikataululla toi mukanaan.

Vilkka (2021, 49) toteaa, etta "hyva tutkimus luo kysymyksia.” Onkin toivottavaa, etta taman
opinnaytetyon myota keskustelu toimintaterapeuttien tyon kuormitustekijoiden hallinnasta

saa jonkin uuden nakokulman ja keskustelu jatkuu entista vahvempana.
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7  Tulosten siirrettavyys

Kun pohditaan taman opinnaytetyon tuloksien monistettavuutta ja yleistettavyytta, voidaan
ajatella, etta tuloksia voidaan osittain soveltaa muillekin toimialoille, jotka haluavat kehittaa
henkiloston tyohyvinvointia, vahentaa kuormitustekijoita tai esimerkiksi vahvistaa resilienssia.
Kyselyn teemat ja vaittamat soveltuvat suurelta osin muillekin ammattiryhmille kuin juuri toi-
mintaterapeuteille. Riittamattomyyden tunteen kokeminen ja sen nouseminen tilastollisesti
merkittavaksi tekijaksi seka tunteen kokeminen suhteessa ikaan ja tyokokemukseen, on mah-
dollisesti huomionarvoista muillakin toimialoilla. Pyrkimalla esimerkiksi resilienssin vahvista-
miseen, voidaan mahdollisesti vahentaa kuormittavaa riittamattomyyden tunteen kokemusta.
Myo0s esihenkilotyossa yleisesti ottaen on hyva huomioida esiin nousseita tekijoita. Kuten
aiemmin mainittu, Larjovuori ym. (2015, 6) toteavat modernin tyoelaman haasteiden liittyvan
voimakkaasti psykososiaaliseen tyohyvinvointiin, jolloin esimerkiksi juuri resilienssin vahvista-
minen palvelee ei pelkastaan yksiloa itseaan vaan myos organisaatioita. Myos jatkokehitys-
suunnitelman tyopajatyoskentely soveltuu itsessaan muille toimialoille, ammattiliitoille tai

yhta lailla yhdistyksille.

Tyoelamaa pitaisi kehittaa viela enemman ihmislahtoiseksi, jossa kohdataan ja arvostetaan
erilaisia persoonia. Kaikki haluavat tulla nahdyiksi ja kuulluiksi. Annetaan mahdollisuus kayt-
taa omaa potentiaaliaan ja kehittya tyossaan siihen suuntaan, mihin aidosti haluaa. Annetaan
aikaa ja resursseja tyoyhteisojen kehittya ja ryhmaytya niin, ettei sita yriteta pakottaa liiaksi
ylhaalta annettuihin raameihin. Hyvinvoivissa tyoyhteisoissa ihmiset luottavat toisiinsa ja us-
kaltavat olla omia itsejaan. Psykologinen turvallisuus on vahva. Turvallisuuden ja hyvinvoinnin
myota myos koko tiimin resilienssi kehittyy ja vaikeidenkin muutosten jyllatessa voidaan luot-
taa siihen, etta mennaan yhdessa eteenpain, tarpeen mukaan kukin vuorollaan toinen tois-
taan kannatellen. Tyossaan hyvinvoivien ihmisten mukana tulee tuloksia: kun yrityksen tar-
kein voimavara, tyontekijat, voivat hyvin, saavat resursseja ja heista pidetaan huolta, he hoi-
tavat kylla puolestaan asiakkaat niin hyvin kuin pystyvat. Tama nayttaytyy positiivisesti monin
tavoin; niin palvelun laadussa, henkiloston ammattitaidossa, organisaation tuloksessa kuin kil-

pailukyvyssakin.
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Liite 1: Kutsu kyselyyn (teksti)

Toimintaterapeutin tyon kuormitustekijat - vastaa kyselyyn ja vaikuta!

Tervetuloa vastaamaan kyselytutkimukseen!

Opiskelen Laurea Ammattikorkeakoulussa, tulevaisuuden johtamisen ja asiakaslahtbisen palveluliiketoiminnan YAMEK-
koulutusohjelmassa. Tama kysely littyy opinnaytetydhon, jonka tarkoituksena on selvittaa, millaisia kuormitustekijoita
toimintaterapeuttien tybssd on & miten kuormitusta voidaan hallita nyt ja tulevaisuudessa. Kuormitustekijiden
tunnistaminen ja hallinta on tarkeaa, jotta voidaan jatkossakin yllapitda ammatin vetovoimaa, pidentaa tyburia seka
vahvistaa tyShyvinvointia.

Opinnaytetyd toteutetaan yhdessa Suomen Toimintaterapeuttiliitto ry:n kanssa. Kyselyn tuloksista tiedotetaan
miydhemmin liiton viestinnassa.

Tutkimuskysely on |ahetetty Toimintaterapeuttiliiton varsinaisille jasenille. Saadut vastaukset kasitellaan
luottamuksellisesti ja anonyymisti, eivitka henkildtietonne tule missaan vaiheessa esille. Kyselyvastaukset havitetadn
tutkimuksen jalkeen asianmukaisesti. Kyselyyn osallistuminen on vapaaehtoksta.

Wastaa kyselyyn klikkaamalla linkkiz tai kirjoittamalla osoite Internet-selaimeen.
https://elomake.laurea fillomakkeet/20485/lomake. himnl

Toivomme, ett vastaat kyselyyn 30.9.2022 mennessi.
Kyselyyn vastaaminen vie korkeintaan 10 minuuttia.

Ajastasi ja arvokkaista nakemyksistasi kiittaen,

Jenni Eronen
YAME-tradenomiopiskelija
Laurea-Ammattikorkeakoulu

jenni.eronenf@student laurea.fi

Suomen Toimintaterapeuttiliitto ry:n Toiminnanjohtajan yhteystiedot

Opinnagytetydn ohjaajan yhteystiedot
Laurea-ammattikorkeakoulu

Vastauksenne on erittdin tarked kattavan kokonaiskuvan saamiseksi. Vastaukset kasitellaan ehdottoman
luottamuksellisesti ja tulokset esitetdan yhteenvetoina, jotka eivat paljasta yksittdisia vastauksia. Vastaajan nimi- tai
yhteystietoja ei yhdisty hanen vastauksiinsa missdan tilanteessa eika niitd luovuteta millekaan kolmansille osapuoiille
eika kayteta myynti- tai markkinointitarkeituksiin. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Vastaaja osoittaa
suostumuksensa vastata tayttamalla ja lahettimalla lomakkeen. Toiminnassa noudatetaan opetus- ja kulttuuriministerion
tutkimuseettizen neuvottelukunnan maarittdmaa hyvaa tieteellista kaytantdd, alan ammattieettisia periaatteita seka
tietosuocjalainsaadantos.

Osoiteldhde: Suomen Toimintaterapeuttiliitto ry:n jasenrekisteri



Liite 2: Kyselylomakemalli

Lomake on ajastettu: julkisuus alkaa 7.9.2022 21.55 ja paattyy 30.9.2022 23.45
Kysely toimintaterapeuttien tyon kuormitustekijoista

T&ama kysely liittyy YAMK -opinnaytety&hon, jonka tarkoituksena on selvittéad, millaisia kuormitustekijéita toimintaterapeuttien
tyGssa on ja miten kuormitusta voidaan hallita nyt ja tulevaisuudessa. Kuormitustekijoiden tunnistaminen ja hallinta on tarkeaa,
jotta voidaan tulevaisuudessakin yll&pitda ammatin vetovoimaa, pidentaé tysuria sekd vahvistaa tyshyvinvointia.

Lammin kiitos ajastasi!

Taustatiedot

*kg O 18-24
O 25-34
O 3544
O 45-54
(e]

55+

* Kokemusvuodet toimintaterapeutin tysssa O alle 1
@)

1-4
O 59
O 10-14
O 15+
* Tydpaikan koko O 1-5hlo
O 6-10hlg
O 11-30 hlé
© 31-50 hlé
©  51-100 hl
© 101-300 hlé
© 300+ hlo

Yksilo

* Tysni on minulle hyvin merkityksellista ©  tdysin eri mielta
O Jjokseenkin eri mieltd

O el samaa eikd eri mielt&
O jokseenkin samaa mielta
O taysin samaa mielta

* Koen palautuvani erittdin hyvin vapaa-ajallani ©  téysin eri mielta
O jokseenkin eri mieltad

O el samaa eikd eri mieltd
(O jokseenkin samaa mielta
O taysin samaa mieltd

* Tunnistan hyvin omat vahvuuteni tygssani ©  téysin eri mielta

O jokseenkin eri mielta

O eisamaa eika eri mielta
O jokseenkin samaa mielta
@]

tdysin samaa mielta

* Tyni on fyysisesti erittdin kuormittavaa ©  tdysin eri mielta

O jokseenkin eri mielta

O el samaa eikd eri mieltd
O jokseenkin samaa mielta
O

taysin samaa mielta

* Koen tySssani usein vakivallan uhkaa © taysin eri mielta
O jokseenkin eri mielta

O eisamaa eika eri mielta
O jokseenkin samaa mielta
O taysin samaa mieltd

53



Liite 3: Kysely

Kysely

Yksilo

Tyoni on minulle hyvin merkityksellista

Koen palautuvani vapaa-ajalla erinomaisesti

Tunnistan hyvin omat vahvuuteni tyossani

Tyoni on fyysisesti erittain kuormittavaa

Koen tyossani usein vakivallan uhkaa

Tunnen usein riittamattomyyden tunnetta tyossani

Koen tyoni olevan henkisesti erittain kuormittavaa

Tyoni on todella vastuullista

Tunnen asiakastyossa usein kiiretta ja aikatauluhaasteita

Koetko, etta korona-aika on vaikuttanut tyon kuormittavuuteen? (kylla - ei) Jos on, milla
tavoin? AVOIN KYSYMYS

Millaisena naet oman tyossajaksamisesi tulevaisuudessa? (erittain hyvana - melko hy-
vana- kohtalaisena - melko haastavana - erittain haastavana) Miten perustelisit vastaus-
tasi? AVOIN KYSYMYS

Tyoyhteiso

Saan riittavasti tukea ja kannustusta esihenkiloltani

Koen, etta voin luottaa esihenkilooni kaikissa tilanteissa

Koen vahvaa yhteisollisyytta tyoyhteisossani

Tyoyhteisossani on rento ja positiivinen ilmapiiri

Oma roolini ja sen tavoitteet ovat selkeita

Muiden tyoyhteison jasenten roolit ovat mielestani selkeita

Tunnetko kuormitusta joistakin muista kuin ydintyohon liittyvista tehtavista? (kylla - en)
Jos vastasit kylla, mita tehtavat ovat? AVOIN KYSYMYS
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Organisaatio

Koen toimintaterapeutin tyon yleisen arvostuksen ja alan tunnettuuden erittain hyvana

Olen hyvin tyytyvainen palkkaukseen

Voin vaikuttaa paljon oman tyoni organisointiin ja ajankayttoon

Koen, etta minulla on riittavasti aikaa ja mahdollisuuksia kehittaa omaa osaamistani

Naen toimintaterapeutin tyon tulevaisuuden erittain varmana

Millaisilla tavoilla tyohyvinvointia edistetaan tyonantajasi toimesta? Koetko ne riitta-
viksi? AVOIN KYSYMYS

Millaisilla tavoilla toivoisit Toimintaterapeuttiliiton tukevan tyotasi toimintaterapeut-
tina? AVOIN KYSYMYS
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