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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittaa diakoniatyontekijoiden kokemuksia
psykososiaalisista kuormitustekijdista ja niiden vaikutuksesta tyohyvinvointiin.
Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa diakoniatyontekijoiden psykososiaalisista
kuormitustekijoista ja esihenkildlta saamasta tuesta tyohyvinvoinnin tukena. Tehtdvadssa on

kaytetty kuvia, jotka tutkijat ovat muodostaneet vastauksista saaduista tuloksista.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena, yhteistydssa diakonialiiton kanssa.
Tutkimukseen liittyva aineisto kerattiin sahkdisen kyselyn avulla. Kyselyyn vastasi 10
henkil6a ja vastausten analyysissa kaytettiin teoriatietoon pohjautuvaa sisallén analyysia.
Tutkimusta ohjaavat kysymykset olivat: Minkalaisia kokemuksia diakoniatyontekijoilla on
psykososiaalisista kuormitustekijoista ja niiden vaikutuksista diakoniatyontekijan
tyossdjaksamiseen? Minkalaisia kokemuksia diakonityontekijoilla on esihenkilon roolista
tyontekijan tydssdjaksamisen ja tyohyvinvoinnin tukemisen ja yllapitamisen kannalta ja

miten diakoniatyontekijan tyossadjaksamista ja tydhyvinvointia tulisi kehittaa jatkossa?

Tutkimuksesta saatujen vastauksien perusteella voidaan todeta, etta aineistosta nousivat
esille hyvin samankaltaiset asiat, joita on jo nahtavilla kaytettadvissa olevissa tutkimuksissa ja
jo olemassa olevassa kirjallisuudessa. Vaikka tyota lahtokohtaisesti kuvailtiin raskaaksi, oli
vastauksista nahtavissa myos tyossajaksamiseen liittyvien voimavarajoen tarkeys ja merkitys
tyohyvinvointiin. Esihenkilotydhon kaivattiin selkeyttamista ja tyoyhteiso tasolla toivottiin
tasa-arvoisuuden tunteen lisddmista. Tyosta saatuja tuloksia voidaan hyodyntaa
esihenkilotyon kehittamisessa seka yleisesti tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa

kokonaisvaltaisesti tydyhteisotasolla.
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1. Johdanto

Toimintaymparisto, jossa olemme, tulee sulautua yhdeksi kokonaisuudeksi muun muuttuvan
maailman kanssa. Tyoyhteisot sekd tyoymparisto elavat jatkuvassa muutoksessa, joka johtaa
siithen, ettd tyoelamassa tulee hallita runsaasti erindisia asioita niin taidollisesti kuin
tiedollisesti. Voidaankin todeta, etta joustavuutta eli resilienssia vaaditaan nykypaivan
tyoeldmassa. Lahes viikoittain ndemme uutisia tyonkuormitukseen liittyen ja erityisesti siita,
ettd kuormittavuus on liitetty tiettyyn ammattiryhmaan, esimerkkina mainittakoon hoitoalan
henkilosto tai opettajat. Totuus on kuitenkin se, ettd kuormitustekijoita esiintyy kaikilla
tyopaikoilla, toimialasta riippumatta, kaikkien tyota tekevien keskuudessa. (Paasikangas,

2023, ss. 7-8).

Kyse siis ei ole vain siitd, etta toiset henkil6kohtaiseen luonteeseensa liittyen ovat niin
herkkia kuormittumaa vaan kyse on enemmankin tyohon sisaltyvista psykososiaalisista
kuormitustekijoista, jotka ammattiryhmaa katsomatta voivat vaikuttaa tyontekijan
jaksamiseen. (Forastieri, 2016, s. 15). Tyon psykososiaalisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan
psyykkista ja sosiaalista hyvinvointia, joka pitaa sisallaan tyotehtavan, tyén suunnittelun,
mitoituksen, johtamisen, tyoyhteisén ja vuorovaikutuksen seka tydympariston, jossa tyota
tehdaan. Kuormitukseen liittyvat tekijat ovat sidoksissa aina itse tyohon ja tyon tekemiseen

liittyviin tyooloihin. (Tyosuojelu, 2022).

Hyvan tyohyvinvoinnin ja tydympariston merkitys on selkedsti korostunut nykypaivana.
Tyontekijaan kohdistuvat terveyshaitat aiheuttavat kustannuksia, jotka nahdaan kohonneina
sairauspoissaoloina unohtamatta organisaatioon kohdistuvan ns. julkisivun murenemisena
mahdollisena lisdarvoa alentavana negatiivisena tekijana. Tyohyvinvointi tulisi ndhda ja
sulautua kokonaisuudeksi, johon itse tyon lisaksi sitoutuvat muut hyvinvointiin liittyvat
elementit, kuten mielekkyys, terveys, hyvinvointi, turvallisuus unohtamatta tyoyhteis6a seka
johtajuutta, jonka tulisi olla motivoivaa ja osaavaa. Lyhyesti voidaan siis todeta, etta
tyohyvinvointi ja siihen liittyvat asiat tehdaan yhdessa ja tyohyvinvoinnin edistaminen

kuuluu seka tyontekijoille ettd tydnantajalle. (Starck, ym., 2008, ss. 553-554).



2. Psykososiaaliset kuormitustekijat

Tyota ja tyontekemiseen liittyvilla psykososiaalisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan niita
tekijoita, jotka sisaltyvat tyohon, tydymparistoon seka itse tyon organisointiin ja
suunnitteluun vaikuttaviin tekijoihin, unohtamatta johtamiseen liittyvaa elementtia, joka
tulee my6s huomioida psykososiaalisia kuormitustekijoita tarkasteltaessa. (Uronen, 2022, s.

17)

Tarkemmin tarkasteltaessa psykososiaalisia kuormitustekijéita voi esiintya tydssa ja
tyoyhteisodissa ja ne voivat sisdltya kokemukseen seuraavanlaisesti: tyohon sisaltyva
aikapaine, yksintyoskentely, jatkuva kiireen kokeminen tai kokemus liiallisesta tyomaarasta,
jatkuvat tyontekemiseen liittyvat keskeytykset. Myos kokemus liian vahaisesta tyomaarasta
tulee my6s huomioida, kun psykososiaalisia kuormitustekijoita arvioidaan. Tietyissa
ammattiryhmissa myods tyontekemiseen liittyva tyon - ja vapaa-ajan erottaminen voi olla
haastavaa. Ty6hon sisaltyvat odotukset seka epaselvat tyonkuvat tavoitteineen voivat lisata

osaltaan kuormittumisen tunnetta. (Tyosuojelu, 2022).

Ty6hon sisaltyva kouluttautuminen ja kehittyminen on tarkeaa ja taman takia mahdollisuus
edelld mainittujen asioiden tukemiseen tulee olla myd6s ty6éuralla ollessa eika
kouluttautuminen saa loppua ammattiin valmistumisen jalkeen. Kouluttautumisen
mahdollisuus tulee nahda hyvinvoinnin tekijana, koska usein se antaa mahdollisuuden
verkostoitumiseen, jonka voidaan katsoa lisddvan tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista.
Tyoyhteisotasolla sosiaalinen kuormittavuus voi ilmeta toimimattomana yhteistyona muiden
tyoyhteison jasenten kanssa. Myos puutteellinen esihenkilén antama tuki on osa
psykososiaalista kuormitusta tarkasteltaessa merkittavassa roolissa. Tunne epadarvoisuuden
tunteesta tai muu mahdollinen epaasiallinen kohtelu voivat lisata tyontekijan pahoinvoinnin

tunnetta. (Tyosuojelu, 2022).



Edelld mainituilla osa-alueilla voidaan vaikuttaa kokonaisvaltaisesti tyontekijan terveyteen,
tyokykyyn ja sita kautta tyotyytyvaisyyteen ja tyohyvinvointiin. (Uronen, Psykososiaalisten
riskitekijoiden kirjaaminen tyoterveyshuollon tarkastuksissa, 2022, s. 17). Edella mainittujen
osa-alueiden lisaksi psykososiaalista kuormitusta voivat lisata myos tyopaikalla esiintyvat
kemialliset, fysikaaliset, fyysiset ja biologiset tekijat, unohtamatta mahdollista tyéhon

sisaltyvaa tapaturman vaaraa. (Tyosuojelu, 2022).

"Tee tyota, jolla on tarkoitus” on sanonta, jota edelleen kuulee nykypaivana tyoyhteisodissa
erityisesti meemien muodossa. Sanonta muodostaa kuulijalle hauskan viittauksen sen
hetkisesta tilanteesta, hetkellisen kevennyksen siihen asiaan, joka mahdollisesti vallitsee
tyoyhteisdn keskuudessa oletettavasti kuormittavana elementtina esim. kiireena. Tydelama,
tyotehtavat ja tyon tekemiseen liittyvat ymparistét ovat muuttuneet ja muutoksiin sisaltyvat
jarjestelyt ovat olleet viimeisten vuosien aikana hyvinkin nopea tahtisia. (Forastieri, 2016, s.

13).

Voidaankin todeta, etta tyohon ja tyontekemiseen sisaltyy aina kuormitustekijoita seka
voimavaratekijéita. Kuormittuneisuus ja sen kokeminen on hyvin yksil6llista ja tdman vuoksi
voidaan myo0s ajatella, ettd tyoyhteisdssa esiintyvat psykososiaaliset riskit muodostuvat
hyvin erilaisista asioista. My0s yksilon oma asenne elamaan, kyky kasitella mahdollisia
vastoinkdaymisiad heijastuvat edellda mainittuihin asioihin. (Mellor, 2017). Eri ammattiryhmien
ja tyopaikkojen valilla voi olla hyvinkin paljon eroja tyénpsykososiaalisia asioita
tarkasteltaessa seka erityisesti siina kuinka paljon psykososiaalisten kuormitustekijoiden
seka tyohyvinvoinnin kehittamiseen panostetaan tyoyhteisokeskeisesti. (Mannermaa, 2022,

ss. 303-310).

Ty6 myos antaa paljon ja taman vuoksi se tulisi ndhda yhtena elaman voimavarana.
Ty6elama, henkinen hyvinvointi ja mielenterveys ovat asioita, joista puhutaan nykypaivana
paljon ja hyvin avoimesti. Puheesta ja avoimuudesta huolimatta, voimme kuitenkin edelleen
todeta, etta tyokyvyttomyyseldkkeiden seka mielenterveyteen liittyvat sairauspoissaolot

ovat lisdantyneet. (Airila & Schaupp, 2020, s. 3).



Tybolosuhteiden vaikutukset voivat vaikuttaa tyohyvinvoinnin lisdksi myos tyontekijan
muuhun terveyteen. Tydolosuhteista johtuva stressi voi vaikuttaa tyontekijoiden muuhun
hyvinvointiin lisdten haitallisia elamantapoja, joiden kautta mahdolliset terveysriskit
kasvavat kokonaisvaltaisesti. Edellda mainitut terveysriskit esimerkkind mainittakoon voivat
liittyd unihairioihin, vahentyneeseen liikuntaan, lisddntyneeseen tupakoinnin ja alkoholin

kayttoon. (Forastieri, 2016, s. 16).

Organisaatio ja tyoyhteisotasolla psykososiaalisten riskien seuraukset voivat nakya mm.
henkiloston motivaation vahentymisena, tapaturmien lisadantyvana kasvuna, lisdantyneina
poissaoloina, henkildstdn vaihtuvuutena, sisaisina ristiriitoina tyoyhteisén keskuudessa
unohtamatta organisaatio tasolla vaikutusten mahdollisuutta organisaation kilpailukykyyn

(Forastieri, 2016, ss. 16-18).

Voidaankin siis lyhyesti todeta, ettei nopeita ratkaisuja mahdollisten ongelmien
ratkaisemiseksi ole olemassa, minka vuoksi tydnantajan on jatkuvasti tarkkailtava
tyoyhteison tilaa seka olla lasna tyoyhteison keskuudessa. (Moilanen , 2023). Taman vuoksi
voidaan myos ajatella, etta esihenkilolla on keskeinen rooli tydyhteisdssa tyontekijan
tukijana ja erityisesti siind kuinka oma johtajuus ja siihen kiteytetty toimintatyyli auttavat
tyontekijaa jaksamaan ja selviytymaan mahdollisista tyohon sisaltyvista stressitekijoista.

(Mellor, 2017).

2.1. Tyohyvinvoinnin ja hyvan tyoympariston kasvava merkitys

Tyo6hyvinvointiin liittyvia kansainvalisia tutkimuksia on olemassa runsaasti ja myds Suomessa
tehdyt tutkimukset ovat saavuttaneet kansainvalista arvostusta. Tyohon ja tyon tekemiseen
on kiinnitetty paljon huomiota, silla tydelamaan kohdistuvat muutokset ovat nostaneet esille
haasteita, joita halutaan tutkia enemmissa maarin. Yleisesti tyohyvinvointiin liittyvien
tutkimusten tavoitteena on ollut etsia ja tunnistaa ty0ymparistOossa esiintyvia vaaratekijoita
unohtamatta niita epakohtia, jotka voivat ennaltaehkaista hyvia tyooloja ja niiden

kehittymista unohtamatta tyota tekevaa yksiloa ja haneen kohdistuvaa tyonhallintaa.



Tyohyvinvointi kdsitteena voidaankin nahda hyvin laaja-alaisena kokonaisuutena.
Ty6hyvinvoinnista puhuttaessa voidaan lahtokohtaisesti ajatella seuraavaa, tyohyvinvointi
on seurausta sujuvasta ja toimivasta tyoskentelystd, joka pitda sisallaan tyon, tyon
tekemiseen liittyvan mielekkyyden, tydympariston, terveyden, unohtamatta tyéhon

kohdistuvaa turvallisuutta ja siihen liitettavaa hyvinvointia. (STM, 2023).

Ty6hyvinvoinnin ja tydymparistoon kohdistuvat merkitykset ovat selkedsti nousseet
merkittaviksi tarkastelun kohteiksi 2000-luvun puolella. Paaosin tarkastelun voidaan siis
katsoa johtuvan ymparistotietoisuuden kasvamisesta, yleisen laadun tarkastelun seka
teknologisien jarjestelmien kehittamistd, unohtamatta innovaatiota, jonka avulla pystymme
sopeutumaan jatkuvissa muutoksissa siina toimintaymparistossa, jossa toimimme paivittain.
Myo6s Kevan (2022) julkaisemassa raportissa tulee ilmi henkisen kuormittavuuden
lisddntyminen tyoelamaan liittyen seka tyontekija tasolla omien henkisten voimavarojen
vahentyminen. (Pekkarinen & M Pulkkinen, 2023). Elamaan kohdistuvat epavarmuustekijat
seka niihin ennakointi on haaste vai voisiko sanoa mahdoton teko, mutta asia, joka tulee
korostumaan tulevaisuutta tarkasteltaessa yha enemman. (Laine;Lahdemaki-Pekkinen;&

Dufva, 2019, s. 2).

Ty6nantajalla on tyoturvallisuuslakiin perustuen huolehtimisvelvollisuus tyontekijasta. Tama
tarkoittaa sitd, etta tydonantajan on omalla toiminnallaan pyrittdava rakentamaan sellaiset
yhteiset sdannot, jonka avulla tyon teettaminen tydoymparistoon liittyen on tyontekijalle
turvallista. Tavoitteena on parantaa tyéolosuhteita ja luoda tydymparistosta turvallinen,
jotta tyontekijoiden tyokyky ei vaarantuisi missaan tyon tekemisen vaiheissa. Tyoturvallisuus
laki velvoittaa myo6s kartoittamaan tyohon sisaltyvia psykososiaalisia kuormitustekijoita,
mikali kuormitusta havaitaan, tulee sitd vahentaa lain velvoitteen mukaan. (Mannermaa,

2022, s. 305).

Tyo6turvallisuuteen liittyvia sdadoksia paivitetdaan saanndllisin valiajoin, mika vaatii
aktiivisuutta niin tyonantajalta kuin itse tyontekijalta. Tyoturvallisuuslaki ohjaa siis

tyonantajan toimintaa, mutta se ei poista mydskaan tyontekijan velvollisuutta olla



noudattamatta tyoturvallisuuteen liittyvia vastuita. Jokaisella tyota tekevalld tyokohteesta
riippumatta on velvollisuus perehtya ja tiedostaa omat tyoturvallisuuteen liittyvat vastuut ja
velvoitteet, jolloin mahdollisten vaaratekijoiden syntyminen, ehkdiseminen ja poistaminen

on helpompaa yhteistydssa tydnantajan kanssa. (Finlex, 2002).

Ty6hon sisaltyvan kuormittuneisuuden kokeminen on yksilollistd sukupuoleen katsomatta.
On kuitenkin tarkeda muistaa, etta kaikki kuormitus ole tyoperaista vaan tyon ulkopuolinen
kuormitus voi kumuloitua oireiluna tyopaikalla ja tyoyhteison keskuudessa. Tyontekijan
henkilokohtaisen elaman ollessa solmussa tai toimintakyvyn ollessa epatasapainossa,
voidaan tyd myds nahda yksilotasolla erddnlaisena voimavarana, joka auttaa jaksamaan

eteenpdin. (Mannermaa, 2022, s. 303).

2.2. Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Ty6hyvinvoinnin edistaminen kuuluu niin tyénantajalle kuin tyontekijoille. Tydnantajan
tehtdvana on huolehtia siita, ettd tydymparisto on turvallinen, johtaminen on laadukasta ja
tyontekijoita kohdellaan yhdenvertaisesti. Tyontekijan vastuulla on huolehtia omasta
tyokyvystaan, ammatillisen osaamisen yllapitamisesta seka pyrkia positiivisuuden kautta

vaikuttaa myos tyopaikan myonteiseen ilmapiiriin. (STM, 2023).

Voimme siis todeta, etta tyohyvinvointi syntyy tyoyhteisoissa. Tyohyvinvointia kehittdessa
on oleellista ymmartaa, mihin kehittamisella pyritdan. Tyohyvinvointiin liittyvaa kehittamista
ei tulisi nahda ainoastaan ongelmien ratkaisemisena tai pahimmillaan jo syntyneiden
ongelmien kasittelyna ja korjaamisena, eraanlaisena suorittamisena, jonka avulla voidaan
saada hetkellisesti tilanne rauhoittumaan. Kehittamista ja siihen liittyvia ajatuksia tulisi
lahtokohtaisesti selkeyttaad ja tydyhteisotasolla erityisesti muistuttaa, ettad tyon ja siihen
liitetyn tyohyvinvoinnin kehittdmisen tarkoituksena on sujuvan tyén mahdollistaminen

arjessa seka toimiva ja turvallinen tyoyhteis6. (Mannermaa, 2022, s. 348).



Kohtaamme usein tyoyhteisoissa tilanteita, joissa kehittamiseen liittyvaa keskustelua ei
synny toivotulla tavalla. Lisaksi tyoyhteisotasolla tormaamme myos usein siihen, etta
saamme mahdollisuuden kirjoittaa ajatuksia paperille ja erityisesti siitd mika tydssa ja sen
tekemisessa aiheuttaa ongelmia tai mika mattaa. Vaikka lahtékohtaisesti ja ajatuksen tasolla
kaikilla on mahdollisuus osallistua tyon kehittamiseen, tulee vaikutelma, etta kehittamiseen
liittyvat asiat jadvat |lahtokohtaisesti sille tasolle, etta syyllisia etsitdaan seka vaaditaan

muutosta, eika esimerkiksi keskityta siihen, mitd me itse voimme asian eteen tehda.

Tyohyvinvointiin liittyvia asioita tulee tarkastella ja seurata pitkakestoisesti unohtamatta
tyohon kohdistuvaa kehittamista. Yrityksen kannalta suunnitelmallisuus tyéhyvinvoinnin
parantamiseksi on taloudellisesti kannattavaa. Hyvinvoiva tyontekija ja tyoyhteisé nahdaan
tuottavampina, lisaten tyopaikan houkuttelevuutta. (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 140).
Tyopaikoilla tulee luoda ja yllapitda hyvinvointia edistavia rakenteita ja toimintatapoja.
Tarkeda on huomioida ihminen kokonaisuutena, jossa huomioida tyéntekijan niin fyysinen,

henkinen kuin sosiaalinen hyvinvointi.

Muutos ja siihen liittyvat asiat eivat tapahdu ilman ponnisteluja tai lisarasitusta.
Kehittamiseen liitettavat kohteet ja tavoitteet on hyva asettaa realistiseksi ja niiden
ymparilta l[dhted asiaa viemaan eteenpain. Vuorovaikutukseen on hyva kiinnittda huomiota
ja muistaa, etta ristiriitoja luultavammin tulee asioiden kasittelyn edetessd, mutta
ristiriitojen esiintyessa syyllisia ei lahdeta etsimaan eikd anneta ajatuksien jumittaa siihen,

mitd toinen sanoi. (Mannermaa, 2022, ss. 348-351).

Tyoymparistoissa esiintyvat haasteet eivat tule koskaan loppumaan, ja tdman vuoksi
mahdollisiin haasteisiin tulee osautua varautua. Tydymparistoon ja tyon tekemiseen liittyvat
muutokset ovat olleet nopeita ja merkityksellisid. Osa muutoksista on tehty pakon
sanelemana, osa muutoksista on maailmalla tapahtuneiden trendien sanelemia, jonka vuoksi
uskallammekin vaittaa, etta viimeisten vuosien aikana tapahtuneet muutokset ovat olleet
erityisen kuormittavia jokaisella organisaation osaamisen alalla. Hyva tyo, ja siihen liitettava

tyon mielekkyys, mukaan lukien tyohon sisaltyva turvallisuus ja terveys muodostavat



tyohyvinvoinnin kokonaisuuden. Esihenkilén asemassa olevat ovat avainhenkil6ita
tyohyvinvoinnista puhuttaessa. Hyva ja motivoiva johtaminen luotsaa tydyhteis6a eteenpain.

(Luukkala, 2011, s. 271)

Kasitteena tyo ei ole selkea ja yksiselitteinen sen monimuotoisuuden ja vaikutuksen vuoksi
ihmiselle. Tyo voidaan ndahda ja kokea pakollisena asiana, joka tulee tehdd, mutta tyo
voidaan nahda myds tarkeana voimavarana, joka on lahtokohtaisesti ihmiselle tarkea tuoden
nain hyvinvointia ja merkitysta eldmaan. (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 9). Tyéhyvinvointiin
liittyva ajattelu vaatii kokonaisvaltaista muutosta jokaisella eri osa-alueella. Usein katse
kiinnittyy pieniin yksityiskohtiin, kuten johtaminen. Todellisuudessa tyéhyvinvointi on
kokonaisvaltaista, johon meita ympardoiva yhteiskunta vaikuttaa monella eri tavalla.
Hyvinvoinnin kasvaessa katsotaan tyon tuottavuuden, tyohon sitoutumisen kasvavan ja

tdman myota sairauspoissaolojen maarat laskevat. (STM, 2023).

Hyvaan tulokseen paaseminen kestaa ja jotta hyvaan tulokseen paadstaan tarvitaan
karsivallisyyden lisaksi aikaa. Nykypaivan tyoelamassa on selkedsti huomattavissa se, etta
tyokalenterimme tayttyvat nopeasti erilaisista palavereista palaverien perdaan. Olemme myo6s
huomanneet, etta palavereiden asiasisaltd kdaydaan lapi hyvin nopeasti ja pahimmillaan
tehtdvia nakellaan palaveriin osallistujien keskuudessa tehtavaksi ja selvitettavaksi. Usein
myo0s asioita selitelldan ja pahimmillaan samoja asioita kdyddaan useammassa palaverissa

edelleen lapi, ilman jarjellista suunnitelmaa.

Ty6elamassa kuulemme usein myds sanonnan ” aika on rahaa”. Edellda mainittu lausahdus
antaa kasityksen siitd, etta aikaa ei pida tuhlata, koska tuhlattu aika on rahaa. Vaikka aikaa ei
voi pysayttaa eika sita voi ostaa lisaa tulisi tydhyvinvoinnin kehittamisessa asioita seurata ja
arvioida hyvinkin pitkdjanteisesti seka varata riittavasti aikaa asioiden kasittelyyn seka
tarvittaessa hyddyntaa muita mahdollisia resursseja yhteisen hyvan saavuttamiseksi.

(Mannermaa, 2022, s. 348).



3. Esihenkil6 tyohyvinvointia rakentamassa

Esihenkilotyota, johtajuutta ja siihen liittyvia malleja on tutkittu viimeisten vuosien aikana
laajalti. Amerikkalainen johtamistaitoja opettava kirjailija John C. Maxwellin mukaan
johtajuus ja siihen sisaltyvat asiat eivat ole synnynnaisia asioita, eika johtajaksi kasveta ilman
vuosikymmenien kokemusta. Kuka tahansa voi toimia johtajana tai oppia johtamaan, mutta
se vaatii paljon aikaa ja kokemuksia. Toisaalta halua toimia johtajana on erdanlainen

tietoinen valinta, johon paadytaan. (Maxwell, Johtajuus, 2008, ss. 24-33).

Tyoyhteison ja sielld olevien ihmisten johtaminen on avain menestykseen. Johtajuus ja siihen
liitetyt asiat tulisi nahda voimavarana ja niihin tulisi organisaatiotasolla panostaa. Tyohon ja
tyontekemiseen liittyvat muutokset ovat tulleet osaksi nykypaivaa. Ymparillamme on
jatkuvasti muutoksia ja ne myos koskettavat kaikkia henkild, - seka tydyhteisttasolla. Jos
tekee aina kuten ennenkin, on lopputulos sama kuin tahankin asti. Taman vuoksi
tyohyvinvoinnin kehittamisessa onnistutaan parhaiten ja varmemmin, kun |6ydetaan
yhteiset selkedt toimintaohjeet seka tartutaan rohkeasti esille nousseiden
kehittdmisideoiden parantamiseen seka valitaan oikeita henkil6ita johtajiksi (Peterson, ym.,

2018, ss. 275-285).

Esihenkilon ja johtajuuteen mielletty rooli on edelleen tarkea tyontekijoiden keskuudessa.
Vaikka elamme digitalisaation aikaa, tarvitsemme edelleen oikeanlaista johtajuutta ja sit3,
ettd voimme kayda vuorovaikutusta normaalin tavoin. Johtamisen puute ja esihenkildiden
tavoitettavuus vaikuttavat tyohyvinvointiin heikentavasti. (Kohtalokangas;Koskitalo ;&
Vanhala, 2021, s. 62). Myos Maxwell kuvaa ja tuo artikkelissaan esille, ettd maailma on
tdynna johtajia, joita alaiset vihaavat (Elisa, 2015). Jotta alaisia ymmarretdaan paremmin,
tulee astua alas tornistaan ja olla aidosti kiinnostunut siitd, mita alaiset kertovat elamastdan
ja tyostaan. Hyvat johtajat keskittyvat tyontekijoidensa tarpeisiin ja mahdollisiin toiveisiin,
ymmartden tata kautta paremmin alaisiaan, samanaikaisesti edistdaen johdonmukaista

toimintakulttuuria tyoyhteison keskuudessa. (Maxwell, 2014, s. 124.)



Vaikka hyvinvointiin liittyvat kdsitykset muuttuvat, tulee esihenkilétyon ja johtajuuden myos
kehittya ja mukautua muutoksissa (Kalliomaki;Karppi;& Mantyla, 2023, s. 89). Esihenkilon
hyvan ja maanldheisen toiminnan voidaan siis katsoa edistavan tyontekijoiden hyvinvointia
ja ndin ollen tyoyhteisdihin liittyva hyva johtaminen voidaan nahda koostuvan pienista
arkisista teoista. Esihenkilon tyota tekevan omilla valinnoilla ja myonteisilla toiminnoilla
voidaan edesauttaa ja rakentaa hyvaan tyohyvinvointiin liittyvaa kulttuuria. Vaikka tyoéhon
sisaltyva hetkellinen stressaava kuormitus voi tuntua istuvan koko henkildstén hartioilla,
esihenkil voi omalla toiminnallaan nayttaa, etta aina on hyva hetki ottaa ns. happea ennen
kuin tyontekoa jatketaan. Tyohyvinvointiin liittyvat haasteet ymmarretaan paremmin, eika

asioita nahda ainoastaan negatiivisena kuluerana. (Tampereen Yliopisto, 2022).

Mita sitten tarvitaan, jotta onnistuneeseen esihenkilétyohon ja johtajuuteen paastaan
tyohyvinvoinnin nakdékulmaa tarkasteltaessa. Kirjallisuutta silmaillessa 16ytyy runsaasti
erilaisia poimintoja ja erilaisia nakdkulmia siita, mitd on hyva johtajuus ja miten siihen
ylipaataan paastaan. Myos tyohyvinvointiin liittyvat asiat liitetdan edelld mainittuihin
asiayhteyksiin. Kukapa meista ei haluaisi olla sellainen esihenkil®, jolle ihmisiin kohdistuva
johtaminen olisi helppoa ja luontevaa seka tyohyvinvointia edistavaa. Esihenkilon roolia
kannatteleva on tyoyhteisdon avainhenkil®, jonka vaikutus sateilee laajalle alueelle

tyoyhteison sisalla. (Luukkala, 2011, s. 15).

Johtajuuteen ja esihenkiloty6hon sisdltyvasta lasna olemisesta puhutaan usein. Tyontekija
tasolla lasnaololla on myds merkitysta ja usein sitd myos toivotaan sopivalta etaisyydelta,
mutta my06s usein toiveena on tavoitettavuus erityisesti silloin, kun tukea tyon ja sen
tekemiseen liittyvien paatoksien tekemisen tarvitaan. Tyohyvinvointia rakentaessa
esihenkilon roolin voidaan katsoa olevan suuri ja tata kautta esihenkil66n kohdistuu hyvinkin
suuria odotuksia, jotka nimenomaan kiteytyvat esihenkilén lasndoloon ja kuuntelemisen
taitoon. Kuuntelemisen taito ndhdaan usein kirjallisuuteen pohjautuen tarkeammaksi kuin

itse puhuminen. (Alahuhta, 2015, s. 18).
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Esihenkilotyohon sisaltyvad nakyvyytta ja vuorovaikutusta seka itse tyohon liitettavaa
kehittamista tukevaa toimintaa seka uskallusta tarttua mahdollisiin epakohtiin seka vastuun
kantamista tehdyista paatoksista ei sovi unohtaa. Esihenkilon roolissa olevan on
tyohyvinvoinnin eteenpain viemiseksi kyettava luottamaan omiin ndakemyksiinsa ja kyettava
viemaan asiaa rohkeasti eteenpain. Vaikeat asiat on kyettava hydodyntamaan ja ndkemaan

uusina mahdollisuuksina (Luukkala, 2011, ss. 19-45).

Myds tietamattomyyden tunnustaminen on tarkeaa ja erityisesti se, etta tietamattomyyden
uskaltaa tuoda sen esille tydyhteison keskuudessa. Tydhyvinvointiin liitettavaan
kirjallisuuteen perustuen voimme todeta, etta lahtdkohtaisesti ihmisten johtamisen ja
tyohyvinvoinnin kehittamisen voidaan katsoa olevan vaikeaa ja se vaatii hyvin paljon
tietynlaista persoonallisuutta. Kirjallisuuden pohjalta ja siihen perehtyneena uskallamme
myo0s vaittaa, etta johtamiseen ja tyohyvinvointiin liitettavat perusasiat ovat kuitenkin
lahemmin tarkasteltaessa hyvinkin yksinkertaisia asioita, joihin voimme lahtékohtaisesti itse

vaikuttaa olipa roolimme sitten mika tyoyhteisossa. (Luukkala, 2011, ss. 19-45).

Ty6hyvinvointi koostuu ja rakentuu tyéhon sisaltyvasta osaamisesta ja vaatimuksista,
unohtamatta sosiaalista tukea. Tyohyvinvointiin liittyvat asiat myods mielletdan osaksi
tunneperaisyytta. Hyva esihenkil6 edesauttaa tyohyvinvointia ja tydyhteisdn jaksamista.
Myos Hamaldinen toteaa kirjassaan, ettd maa on tdynna johtajia, monenlaista esimiestyota
tekevia pomoja, pitkan kokemuksen omaavia, esimiesasemaan nostettuja henkildita, joita on
kalliilla koulutettu lyhyiden ja pitkien kurssien avulla. Tydéhyvinvoinnin nakékulmasta asiaa
voidaan kuitenkin johtajuuden osalta tarkastella hyvinkin yksinkertaisesta nakékulmasta
hakemalla vastausta kysymykseen, kuinka moni on loppujen lopuksi kuitenkaan kykeneva
ottamaan sen halutun roolin, jota ihmisten johtaminen lopulta taustoista ja koulutuksesta
huolimatta edellyttda johtajan roolissa oltaessa ja tyohyvinvointia rakentaessa. (Hamalainen

, 2015, ss. 33-39).

Esihenkilon asemassa olevan olisi erityisen tarkeda kiinnittaa ajatukset oman sisdisen

itsetuntemuksen, itsensa johtamisen taitoihin ja hallinnan l1ahtdkohtiin. Kirjallisuudessa on
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hyvin paljon lueteltu ja ndhtavissa erilaisia Idhtokohtia siihen, jonka vuoksi olisi tarkeaa, etta
jokaisen esihenkilon asemassa olevan olisi hyva hetkeksi pysahtya ja miettia niita
I[ahtokohtia, miksi teen tata tyotd, ovatko lahtokohdat oikeat vai teenkd tyota pakon
sanelemana, osittain pullistellen koska olen saanut vain taman tittelin itselleni. Mitka ovat
minun vahvuuteni ja olenko valmis kehittymaan myos itseni johtamisessa, enka vain
lahtokohtaisesti mieti miten tydyhteison jasenet tekisivat tuloksiin perustuen viela
paremmin tyonsa ja luotanko tyoyhteison jaseniin ja siihen, ettad tyd tehdaan parhain

mahdollisin keinoin. (Hamalainen , 2015, s. 27).

Turvallisuuden tunne muutoksissa ja tyoelamaan liittyen on viimeisten vuosien aikana
selkedsti nakynyt tyoelamassa. Osa muutoksista ja tapahtumista ovat nyt tarkasteltaessa
tuoneet paljon hyvaa, mutta osaltaan myds turhautumista ja vasymysta tydyhteisétasolla.
Hyva johtaja luo turvallisuuden tunnetta muutoksissa ymparilleen astumalla tyoyhteison
keskuuteen silloin, kun hata on suurin. Lause “me parjddamme ja selvidmme yhdessa”
kannustaa usein paljon pidemmalle ja pitkdkestoisemmin kuin mahdolliset taloudelliset ja
hetkelliset palkkiot. Myos kirjallisuuteen pohjautuen on todettu, etta kestamme hetkellisen
epatasapainon tyohon liittyen, kun saamme esihenkil6lta sosiaalista tukea vaikeina aikoina.

(Luukkala, 2011, s. 45).

Hyva tyonantaja huomioi henkildstén, mukaan lukien liiketaloudellisen puolen, unohtamatta
kuitenkaan sitda miksi teemme tata tyota. Edelld mainittujen asioiden avulla voimme
esihenkilén roolissa ollessamme myds ymmartaa tyoyhteison tilaa kokonaisvaltaisemmin ja

edistaa nain kokonaisvaltaisesti tyoyhteison tydhyvinvointia. (Hamaldinen , 2015, ss. 17-32).

4. Diakoniatyo

Suomen evankelisluterilaisessa kirkossa on 354 paikallista seurakuntaa. Kirkkojarjestykseen
(luku 8, 1 §) on maaritelty, etta seurakunnassa tulee olla kirkkoherran, kanttorin ja diakonian
viran. Osa seurakunnista on penia seurakuntia ja ndissa diakoniatyontekijoiden maara voi

olla vahainen. Tutkimuksemme tarkoituksena oli selvittda psykososiaalisia kuormitustekijoita
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ja niiden vaikutuksia diakoniatyontekijoiden tyossdjaksamiseen tyontekijoiden
nakokulmasta, seka esihenkildn roolia tyontekijan tydssajaksamisen ja tydhyvinvoinnin
tukena. Tutkimusjoukko koostui diakoniatyontekijoista, jotka tyoskentelevat Pohjois- ja Ita-
Suomen alueella. Kirkontilastot.fi-sivun mukaan syyskuussa 2023 kirkossa tydskenteli 1 227

diakoniatyontekijaa. (Henkilostotilasto, 2023)

Kirkkohallitus on tehnyt kirkkojarjestykseen (657/2023) asetuksen kelpoisuusuusehdoista
diakonin virkaan. Asetukseen 1§ liittyvan paatoksen tarkoituksena on turvata diakonian
virkaan ja tyohon sisaltyvien tehtavien itsendiseen hoitamiseen tarvittava teologinen,
diakonian seka sosiaali- ja terveysalan osaaminen. Diakonian virassa toimivalta seka
diakoniatyota paaasiallisena tyota tekevalta vaaditaan sosionomi (AMK), sairaanhoitaja
(AMK), joilla on asetuksen madarittamat opinnot teologiasta ja seurakuntatyosta. Lisaksi
tyossa on aikaisempien kelpoisuuspaatosten mukaisia diakoniatyonjoita, joilla on
opistotasoinen koulutus: sairaanhoitaja tai seurakuntakuraattori tai diakonian virkatutkinto.

(Tuovinen & Luoma, 2023)

Kirkon virka- ja tyoehtosopimuksessa 2023—-2025 kerrotaan, etta kdytannossa lahes kaikki
diakoniatyontekijat tekevat ns. tydajatonta tyota eli heihin ei sovelleta tydaikalakia. Tama
tarkoittaa sita, etta tyopaivalle tai tyoviikolle ei ole olemassa tuntimaaria. Tyoaika lasketaan
vain tyopaivina. Virkaehtosopimuksen mukaan saa pitaa kaksi vapaapaivaa viikossa.
Tybajattomalle ei synny ylitoita eika siten myoskadan tule ylitydkorvauksia, eikd muutenkaan
tule tyoaikalyhennyksia tms., kun ei ole tydaikaa, jota voisi lyhentda kuten arkipyhina, jotka

tyOajattomille ovat tavallisia tyopaivia. (tyomarkkinalaitos, 2023)

Diakonia kasitteena on itsessaan laaja ja kirjallisuudesta |6ytyi maaritelmia eri nakoékulmista
katsottuna. Suomen-evankelis-luterilaisen kirkon piirissa diakoniatyd kohdentuu vaikeuksissa
olevan ihmisen kokonaisvaltaiseen auttamiseen. Diakonity0 sisdltda hengellisen, henkisen,
aineellisen, sosiaalisen ja terveydellisen toimintakyvyn tukemisen, yhteiskunnallisen
vaikuttamisen seka diakoniakasvatuksen. Diakonia ndhdaan usein kirkon tarkeimpana

auttamistyona. (Kuusimaki, 2023).
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Diakonian lahtokohtaisena tehtdvana on haavoittumassa ja heikentyneessa asemassa
olevien ihmisten auttaminen kokonaisvaltaisesti, yhdenvertaisesti ja oikeudenmukaisesti.
Yhteisollisyyden puolesta toimiminen, hyvinvoinnin edistaminen, verkostoituminen ja
yhteiskunnallinen vaikuttaminen seka hyvinvoinnin edistaminen ovat osa tehtavaa tyota.
Diakoniaty6ta tarjotaan jokaiselle taustastaan tai vakaumukseen katsomatta.
Diakoniatyontekija kohtaa ihmisia erilaisissa haastavissa elamantilanteissa ja diakonityo
voidaan nahda hyvin moniulotteisena seka laaja-alaisena kokonaisuutena.
Diakoniatyontekijan tulee kyeta osata reagoida muuttuvan yhteiskunnan muutoksiin seka

tarpeisiin. (Hammarén;Hietaniemi;Kainulainen;& Kalanti, 2022, ss. 11-23).

Diakoniaty6lla on ollutkin Suomen luterilaisessa kirkossa vakiintunut rooli osana
seurakuntien tyota jo vuosikymmenten ajan. Uudessa kirkkojarjestyksessa (657/2023 §24)
maaritelldan diakonia, siten ettad seurakunnan ja sen jasenten tulee harjoittaa diakoniaa, joka
on kristilliseen rakkauteen perustuvaa avun antamista avuntarvitsijoille ja erityisesti niille,
joiden hata on suurin ja avun tarve on merkittavin. Seurakunnan diakoniasta maarataan
tarkemmin kirkkoneuvoston tai seurakuntaneuvoston hyvaksymassa diakoniatyon

johtosdaannossa. (Finlex, 2023)

Kirkon organisaatiorakennetta on kuvattu monimutkaiseksi ja ndin tyontekijalle voi olla
epdaselvaa missa paatokset tehdaan. Diakoniatydn johtaminen tapahtuu ensisijaisesti
paikallisseurakunnissa ja suurimmassa osassa Suomen seurakuntia diakoniatyéhén on
nimetty vastaava diakoniatyodntekija, tydalan esihenkild, johtava diakonian viranhaltija.
Kirkkoherra toimii yksikon ylimpana johtajana ja on vastuussa kaikista tydaloista ja kaikesta
seurakunnan toiminnasta. Maarittelyyn diakonian johtamiseen katsotaan vaikuttavan asiat,
mita diakoniasta vastaavan tyontekijan tyonkuvaan on maaritelty ja mista on vastuussa.

(Huhanantti, 2022).

Diakoniatyossa toteutuu usein jaettua johtajuutta mika nakyy tiimien vastuunjaossa ja tyon
organisoitumisessa. Kirjallisuudesta nousee esiin, etta osallistava johtaminen nakyy

diakoniatydssa, vastuuta jaetaan tyontekijoiden kesken ja diakoniatyontekijoita
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kannustetaan seka tuetaan itseohjautuvuuteen. Diakoniatyontekijat ovat tottuneet hyvin

yksilokeskeiseen tydotteeseen omalla vastuualueella. (Huhanantti, 2022).

Diakoniatyontekijat tapaavat asiakkaitaan paasaantoisesti yksin, jonka vuoksi
tyoturvallisuuteen liittyvat asiat pitaa olla tydntekijalla hallinnassa. Kirkkolain 32§ sanotaan,
ettd viranhaltijan tulee huolehtia tyoturvallisuudesta siten, kuin tydturvallisuuslaissa ja sen
nojalla annetuissa saannoksissa on viranhaltijan velvollisuudeksi saadetty. (Finlex, 2023).
Lyhyesti voimme siis todeta, ettd tyoyhteisén kokonaisvaltainen turvallisuus on kaikkien
yhteinen asia, jota eri lait ohjaavat. Lakien Iahtokohtana on, etta tydnantaja on tietoinen
tyoyhteisdon ja toimintaan vaikuttavasti haitta- ja vaaratekijoista, unohtamatta sita, etta
lakien yhtena tavoitteena on korostaa tyoterveyteen ja tyéturvallisuuteen liittyvia asioita.

(Mannermaa, 2022, ss. 21-63).

5. Tyohyvinvoinnin vastuut ja velvollisuudet

5.1. Toimintaa ohjaava lainsdaadanto

Toimintaymparistdssamme olevat tapahtumat ihmisineen luovat turvallisuuteen liittyvat
pdaamaarat. Silloin, kun mitaan ei tapahdu ajattelemme ja oletamme kaiken olevan hyvin,
mutta voimme my0s ajatella, ettei meille mitdan pahaa voi tapahtuakaan. EIdma on taynna
tapahtumia ja jotta turvallisuuteen liittyva kivijalka on tukevasti paikoillaan, on jokaisen hyva
miettia toimiessaan, onko tdma turvallinen ja oikea tapa toimia, koska omilla taidoilla ja
tiedoilla voi vaikuttaa mahdollisten haittatapahtumien syntyyn ja vakavuuteen. Paivittdisten
toimintojen seka sielld olevien ihmisten lisdksi lait, asetukset, maaraykset ja eri
hallinnonalojen ohjeet asettavat turvallisuudelle minimivaatimukset (Puolustusministerio,

2007, s. 7).

Tarkasteltaessa tyoyhteisoa yksilo, yhteiso tai organisaatiotasolta, voidaan turvallisuus
nahda tilana, jossa mahdolliset riskit ovat hallinnassa ja jonka tavoitteena on tarjota

turvallinen, terveellinen ja tyokykya yllapitava tyopaikka. Tyoyhteisdon kuuluvalla
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henkilostolla tulee olla tieto organisaation tavoitteista ja strategiasta seka henkildstolle tulee
antaa mahdollisuus edelld mainittujen asioiden kehittdmiseen. Toimintojen suunnittelussa ja
toteutuksessa kiinnitetdan huomiota tyohyvinvoinnin parantamiseen seka tydyhteison ja

tyontekijoiden valmiuksiin muutosten hallinnassa. (Tyoturvallisuuskeskus, 2020, s. 5).

Tyo6turvallisuus on laaja kasite ja tyoturvallisuutta tarkasteltaessa organisaation pyrkimys
turvallisuuteen liittyvissa toiminnoissa liittyy ennaltaehkaisevaan toimintaan, jonka avulla
pyritdan pienentamaan mahdollisten onnettomuuksien tai niihin johtavien syiden
syntymista. (Puolustusministerio, 2007, s. 4) Voidaankin todeta, etta ennaltaehkaisy ja siihen
liittyvat toiminnot ovat tyoturvallisuuden ja siihen liittyvien asioiden tarkein periaate, mutta
organisaatiotasolla tyéturvallisuutta tulisi kuitenkin tarkastella laajana kokonaisuutena,

yhtena osana tuotannollista toimintaa, unohtamatta hyvaa johtamista.

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on pyrkia ehkdisemaan tydymparistdsta aiheutuvia
terveyshaittoja parantaen tydymparist6a ja siella olevia tyéolosuhteita tyontekijoiden
tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi tyéuran ajan. (Finlex, 2022). Ty6turvallisuuteen
liittyvia saadoksia paivitetaan saannollisin valiajoin, mika vaatii aktiivisuutta niin
tyonantajalta kuin tyontekijalta. Tyoturvallisuuslaki ohjaa siis tydnantajan toimintaa, mutta
se ei poista tyontekijan velvollisuutta olla noudattamatta tyéturvallisuuteen liittyvia vastuita.
Jokaisella tyoyhteison jasenelld on velvollisuus perehtya ja tiedostaa omat tyoturvallisuuteen
liittyvat vastuut ja velvoitteet, jolloin mahdollisten vaaratekijéiden syntyminen,

ehkadiseminen ja poistaminen on helpompaa yhteisty6ssa tydnantajan kanssa.

5.2. Tyonantajan ja tyontekijan velvollisuudet

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) maarittelee tydnantajan ja tyontekijoiden velvollisuudet seka
tyohon sisaltyvan tydsuojelun yhteistoiminnan perusteet. Tyoturvallisuuteen liittyvaa lakia
on paivitetty edellisen kerran kesakuussa 2023. Paivitettyjen muutosten avulla jo nykyisia ja

voimassa olevia lakeja ja niihin sisaltyvia velvollisuuksia tarkennettiin. (Moilanen, 2023).
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Lakiin sisaltyvat paivitykset selkeyttdavan tydonantajan huolehtimisvelvollisuutta erityisesti
tyon psykososiaalisia kuormitustekijoiden osalta, jotka liittyvat tyon tekemiseen, tyon
sisaltoon ja tyoyhteisdn toimivuuteen. Tyota tulee mukauttaa tyontekijan edellytyksia ja
kykyja vastaavaksi, jotta tyon tekeminen ja siita suoriutuminen on mielekasta tyouran eri
vaiheissa. Lisdksi paivitykset ottavat kantaa tyoantajan velvollisuuksiin tyourien
pidentamiseen seka tyoantajaan kohdistuvaan tarkkailuvelvollisuuteen, jonka tarkoituksena
on varmistaa se, ettd mahdolliset yksil6lliset tarpeet mahdollisille tydsuojelutoimenpiteille
havaitaan ajoissa, jolloin terveytta vaarantavaa kuormitusta voidaan vahentaa tai mielellaan
poistaa kokonaan. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2023). Tyoturvallisuuslakia ei siséllyteta
harrastustoimintaa, mutta huomioitavaa on, etta lain sisalle on sisallytetty maininta
vapaaehtoistydsta, mika velvoittaa tyénantaja osapuolen huolehtimaan, ettei mahdollista

vapaaehtoistyota tekevan tyoturvallisuus vaarantuisi. (Mannermaa, 2022, s. 26).

Tyo6turvallisuuslaki ei vaadi turvallisuusjohtamisjarjestelmaa, mutta turvallisuuslaissa esitetyt
tyonantajan velvollisuudet perustuvat turvallisuusjohtamisen ajatukselle. Tyénantajaan
kohdistuu tyoturvallisuuteen ja sen toteuttamiseen liittyvia velvollisuuksia huomattavasti
enemman kuin organisaatiossa tyoskentelevalla tyontekijalla. Tyonantajat voivat kuitenkin
valita itse ne sopivat tavat ja menetelmat, joiden avulla toteuttaa turvallisuuteen liittyvia
toimintoja tyopaikalla. Tydnantaja ei voi vedota siihen, ettei asia ole ollut tiedossa. Lisaksi on
tarkeda muistaa, etta jo kerran saavutettu turvallisuuden taso ei ole pysyvasti riittdava vaan
turvallisuuteen sisaltyvan toiminnan tulee olla jatkuvaa havainnointia, riskien arviointia

unohtamatta kehittamista seka seurantaa. (Tyosuojelu, 2010, ss. 6-9).

5.3. Tyoturvallisuuden johtaminen

Ty6olosuhteet ja tydpaikkojen turvallisuuskulttuuri luodaan tydpaikkatasolla. Tyénjohdon
kehittaminen ja tyontekijoiden sitoutuminen tyohon ovat avaintekijoita jatkuvaan
kehittymiseen ja vahvaan turvallisuuskulttuuriin. Nykyaikaisen turvallisuusajattelun

ominaisuuteen ja sen piirteisiin, kuuluvat jatkuva tyohon sisdltyvan parantamisen periaate
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seka tyoturvallisuusjohtaminen. (Puolustusministerid, 2007, s. 4). Tyoturvallisuus ja siihen

liittyvat osatekijat nahdaan usein myos tarkedna osana yrityksen mainetta.

Tyonantajalla on oltava kasitys ja tieto organisaation tydoympariston tilasta, jotta tydoloihin
liittyvia asioita voidaan kehittaa suunnitelmallisesti. Taman vuoksi tydyhteiséon liittyva
tarkastelu tulee olla jatkuvaa toimintaa, jossa riskienarviointiin liittyen voidaan puuttua

mahdollisuuksien mukaan havaittuun riskiin. (Mannermaa, 2022, ss. 21-63).

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyonantajia huolehtimaan tyontekijasta. Tama tarkoittaa
Iahtokohtaisesti sita, etta tydnantaja omalla toiminnallaan pyrkii rakentamaan sellaiset
yhteiset sdannot, jolla tyon teettdminen tyontekijalle on turvallista. Organisaation
esimiehilla ja johtajilla on Iahtokohtaisesti vastuu siita, etta tehtava tyo on turvallista eika
vaaranna nain tyontekijan tyokykya ja terveyttd, missaan tyon tekemisen vaiheissa.

(Mannermaa, 2022, ss. 21-63)

Tyo sisaltaa itse tydntekemiseen liittyvat elementit, mutta tyéhon ja turvallisuuden
tunteeseen liittyvat ja kuuluvat myos tyopaikan ihmissuhteet, jotka erityisesti velvoittavat
nykyisen lainsdaadannén mukaan esihenkil6a toteuttamaan jatkuvaa arviointia tyépaikalla
psykososiaalista kuormitusta arvioitaessa. Arvioinnin lisaksi esihenkilon tulee uskaltaa
puuttua mahdollisiin epakohtiin asianmukaisin toimin, esimerkiksi mahdollisen ristiriidan tai

epaasiallisen kdytoksen ilmenemisen myota. (Virtanen & Sinokki, 2014, ss. 159-162).

Turvallisuusjohtamisen tulee olla maaratietoista, tavoitteellista toimintaa, joka pitaa
sisdlladn suunnitelmallisuuden seka kehittamisen. Toiminta tulee ndhda kokonaisvaltaisena,
johon osallistuu myods tyoyhteisé omalla toiminnallaan aktiivisesti. Johtajat ja
esimiesasemassa olevat henkil6t toimivat organisaatiossa esikuvina ja viestittavat nain
toiminnoillaan tyoyhteisolle, mika on tarkeaa ja tavoitteidenmukaista toimintaa, mika
vahemman tarkeda, unohtamatta sitd nakdkulmaa, mika on eettisesti ja moraalisesti oikea

tapa toimia. (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 161)
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6. Opinndytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdaa diakoniatyontekijoiden kokemuksia
psykososiaalisista kuormitustekijoista ja niiden vaikutuksista tyossajaksamiseen seka

esihenkildn roolia tydntekijan tydssajaksamisen ja tydhyvinvoinnin tukena.

Tavoitteena oli tuottaa tietoa diakoniatyontekijoiden psykososiaalisista kuormitustekijoista
ja heidan esihenkil6ltd saamastaan tuesta muuttuvassa tydymparistossa diakoniatyon

kehittamiseksi.

Tutkimuksessa haettiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Minkalaisia kokemuksia diakoniatyontekijoilla on psykososiaalisista kuormitustekijoista ja

niiden vaikutuksista diakoniatyontekijan tyossdjaksamiseen?

2. Minkalaisia kokemuksia diakonitydntekijoilla on esihenkilén roolista tyontekijan

tyossdjaksamisen ja tydhyvinvoinnin tukemisen ja yllapitamisen kannalta?

3. Miten diakoniatyontekijan tydssdjaksamista ja tyohyvinvointia tulisi kehittaa jatkossa?
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7. Aineisto ja aineiston keruu

7.1. Laadullinen tutkimus

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Kvalitatiivisessa eli laadullisessa
tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tutkittavien henkiléiden kokemuksista, ajatuksista ja
asiaan liittyvista tunteista (Heikkila, 2014, s. 15). Tutkimustyén tydntekeminen ja siihen
kohdistuvat kdytanteet sisaltavat useita erilaisia lahestymistapoja asiaan. Tyon tekemisessa
korostuvat aineistoon kohdistuvan analyysin muodostumisesta, unohtamatta aineistoon
liitettdvdaa materiaalin keruumenetelmaa, jotka korostuvat laadullista tutkimusta tehdessa
yhdeksi tyon tarkeimmaksi osa-alueeksi. Kvalitatiivinen tutkimusote sopii hyvin tutkimuksen
tekemiseen, mikali halutaan saada uusia nakokulmia jo aikaisempaan tutkittuun aiheeseen.

(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2009, ss. 49-50).

Kehittamisestda puhutaan paljon. Lahtokohtaisesti tutkimustyohon liitettdva asioiden
kehittaminen ja esille tuominen oli osa tutkimusty6tamme. Kehittamisen lahtokohtana ja
kehittamistyota tehdessa on tarkoitus ja halu tuoda tutkittavan aiheen nakékulmaa uudelle
tasolle. Taman vuoksi kvalitatiivinen tutkimus ja sen tekemisen katsotaan olevan hyva
ratkaisu, kun halutaan kehittaa nykyista toimintaa tai etsida uusia vaihtoehtoja vanhojen

toimintojen uudistamiseksi (Heikkila, 2014, s. 15.)

Laadullisen tutkimukseen liitetdan prosessimaisuus. Prosessia ja siihen liitettdvia jo olevia
kaavioita tarkasteltaessa voidaan todeta, etta asioiden eteneminen nain tutkijan
nakokulmasta katsottuna on hyvin selkeaa ja asiat etenevat loogisesti jarjestyksessa
eteenpadin. Prosessi pitaa selkeitd tyovaiheita aina ongelman tunnistamisesta ratkaisuun.
Myds Kananen (2012), kuvaa kirjassaan tutkimukseen liittyvia vaiheita prosessinomaisesti.
Tyontekeminen etenee ja ldhtee liikkeelle suunnittelusta, johon vaikuttavat aihepiirin
tarkeys, unohtamatta aiheeseen kohdistuvaa tarkennusta eli fokusointia. Aiheen
tarkentuessa, tutkimukseen liitettdva tutkimusongelma ja siihen liitettava pohdinta tulee

ajankohtaiseksi, jonka jalkeen perehdytaan aiheeseen olevaan kirjallisuuteen syvemmin.
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Tarkeda ja muistettavaa kuitenkin on, etta tutkimuksessa kdytettavaan kirjallisuuteen on
hyva panostaa laadullisesti ja lahteisiin kohdistuvaa validiteetti tulee tarkastella hyvin.
(Kananen, 2012, s. 93). Tutkimuksen etenemisen myota on myods mahdollista, etta
tutkimukseen aikaisemmin liitetyt tutkimuskysymykset seka siihen kohdistuvat
keruumenetelmat voivat tutkimuksen etenemisen mydta muovautua ja elaa vahitellen

prosessin edetessa (Eskola & Suoranta, 2022, s. 15).

Tapaustutkimus, maaritellaan laadulliseksi tutkimukseksi, jossa tarkastelun kohteena voi olla
esimerkiksi organisaatioon, yhteiskuntaan tai ryhmaan liittyva kohde, tapaus, jota tutkitaan
esimerkiksi tietyssa ymparistossa, kuten tyohon kohdistuvassa tydymparistdssa, jossa
tarkastelun kohteena ovat ihmiset ja heidan toimintansa. Ymmarryksen lisdéaminen
tutkittavaan asiaan on merkittava tapaustutkimusta tehdessa. Tutkimusta tehdessa voidaan
tarkastella useampaa tai vain yhta “tapausta”. Tapaustutkimusta tehdessa on tarkeaa osata
erottaa tutkimukseen liitettava kohde ja tapaus. Tutkimuskysymykset ja niiden asettelu
ohjaavat ja toimivat vihjeena tapaukseen liittyvana ratkaisuna, joka koostuu tapausta

koskevan kirjallisuuden aineistoldahtoisyyteen (Erikson & Koistinen, 2005, s. 1.)

Tapaustutkimukselle on hyvin luontaista se, etta tutkimusta tehdessa tutkimuksen kohteena
olevaa tapausta tarkastellaan hyvin laaja-alaisesti ja monipuolisesti kerattyjen materiaalin
perusteella, joita voivat olla mm. haastattelu, tilastot, valokuvat sekd median tuottamat
materiaalit. (Metsamuuronen, 2008, s. 16.) Koska tutkimuksemme koostui diakoniatyota
tekevan joukon tutkimiseen, voidaan tapaustutkimusta pitaa hyvana lahtokohtana
tutkimuksen tekemiselle. Tutkimukseen liittyvan tyon sisalto rakentui tiedon hankkimiseen,
joka toteutettiin keraamalla tietoa tyontekijoilta kyselyn avulla. Kyselyista saadun tiedon
voidaan katsoa olevan kokemusperdista tietoa, koska se on saatu suoraan kyselyyn
vastanneilta. Kokemusperaisen informatiivisen tiedon pohjalta loimme tutkimustyéllemme

empiirisen pohjan.
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7.2. Aineiston keruu

Tutkimukseemme liittyva aineistonkeruu oli mielestamme tarkoituksenmukaista toteuttaa
sahkoisen saatekirjeen (Liite 1) ja avoimia kysymyksia sisaltavan sahkoisen Webropol-kyselyn
(Liite 2) avulla, koska se sopii erityisen hyvin laaja-alaisen tutkimuksen tekemiseen.
Saatekirjeessa kerrottiin tarkemmin tyon tavoitteista. Saatekirje sisalsi myos lyhyen tiedon
tutkimukseen sisaltyvasta tietosuojasta. Kyselytutkimuksen avulla mahdollistettiin myds

tutkimukseen vastanneiden anonymiteetti.

Tutkimukseen kaytetty kysely toteutettiin verkossa webropol —kyselyna elokuun 2023
aikana. Sahkoinen kysely muodostui eri asiaosioista. Asiaosioiden esihenkilotydhon ja
tyohyvinvointiin seka psykososiaalisiin kuormitustekijoihin. Kysymykset pyrittiin
kirjallisuuden pohjalta muotoilemaan siten, etta vastauksiin vastaaminen olisi helppoa ja
vastaukset tulisivat vastaajien omien kokemuksien pohjalta esille. Kysely testattiin kahdella
eri ammattiryhmalla, ennen varsinaiselle kohdejoukolle lahettamista. Testiryhma koostui 8

henkilosta, ammattinimikkeina opettajat ja kiinteistotydn ammattilaiset

Itse tutkimustyohon kohdistuvalle tutkimusjoukolle suunnattuun kyselyyn vastasi lopulta 10
henkiloa. Maarallisesti vastauksia tuli odotettua vahemman, joka yllatti myos tutkijat. Vaikka
kyselyyn vastasi pieni joukko, olivat vastaukset hyvin monipuolisia, avoimia ja pohdiskelevia.
Lisaksi omaan ammatti identiteettiin liittyvaa sanastoa esiintyi vastauksissa. Tutkimuksen
suunnitteluvaiheessa riskitekijaksi huomioitiin juuri vastauksien vahaisyyteen liittyvat
mahdolliset riskit ja myos taman vuoksi yksilo haastattelun mahdollisuutta mietittiin ja
lopulta toteutettiin lahtokohtaisesti lyhyesti ja lahinnd varmistaen ovatko haastattelusta

saadut kysymykset yhdenvertaisia kuin kyselyyn vastanneiden vastaukset.

Oman tyon kautta toinen tutkijoista osallistui seurakunnan henkisenhuollon koulutuspdaivaan
aamupadivaan. Henkisen huollon ryhmaan kuuluu diakoniatydntekijoita. Koulutuspaivan

aikana diakoniatydntekijoiden kanssa kaydyn keskustelun kautta nousi samoja asioita esille,

22



joita kyselyyn vastanneet olivat tuottaneet. Keskustelun sisaltdé koostui samoista asioista,

joita kyselymme kysymys patteristo koostui.

Kyselytutkimuksesta saaduista vastauksista saatiin hyva aineisto, jota taydensi
koulutuspaivan keskustelu, jossa saadut vastaukset olivat yhtenaisia kyselyaineiston tuloksiin
verratessa. Aineistoa koskevaa riittavyytta arvioitaessa eli saturoitumista voidaan siis katsoa
tapahtuneen aineistoon liittyen, koska tutkimusongelman kannalta ei uutta tietoa ollut enaa

saatavilla haastattelun muodossa. (Eskola & Suoranta, 1999, s. 62).

7.3. Aineiston analyysi

Sisdlldnanalyysissa aineistoa tarkastellaan kolmeen eri otteeseen. Sisadllénanalyysin
tavoitteena on aineiston analysointi, jonka avulla kyselysta saatu aineisto ja siihen liittyvat
tulokset tuotetaan julki tiivistetyssa muodossa. Sisallonanalyysiin voidaan jakaa
induktiiviseen tai deduktiiviseen analyysiin. Tassa tutkimuksessa aineiston analyysi keskittyi
lahtokohtaisesti aineistolahtdiseen sisallén analyysiin, eli induktiiviseen aineiston analyysiin,
jonka pohjalta tutkimustydn teoria muodostuu keratysta aineistosta. Teorian kautta
pohjautuva sisalldnanalyysista saatu tieto teemoitetaan ja hyodynnetaan jo olevan ja
kaytettavissa olevan tiedon kautta. Aineistoon ja taustakirjallisuuteen perustuvat paatelmat
ja havainnot ohjaavat analyysin kasittelya. Sisallonanalyysilla ja siihen liittyvilla vaiheilla

pyritdan tuottamaan tutkittavasta aiheesta tiivistetty kuvaus. (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Aineistolahtodisen sisallon analysointiin liitetdadan kolme prosessin vaihetta, jotka ovat
aineiston redusointi, klusterointi ja abstrahointi. Ensimmaisen vaiheen eli aineiston
redusoinnin, pelkistamisen aikana aineistoa tarkastellaan tutkimuskysymysten pohjalta
pelkistden, jolloin siita karsitaan pois kaikki ylimaarainen, joka on tutkimuksen kannalta
epdoleellista. Tama vaihe pitaa sisallaan kyselysta saadun tiedon ja sen analysointiin
kohdistuvien vastauksien kasittelyn ja erddnlaisen vastauksiin liittyvan asioiden pilkkomisen.

Pelkistaminen voi tapahtua esim. yksittdisen sanan tai asiakokonaisuuden maarittamisella.
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Toiseen vaiheeseen eli aineiston klusterointiin sisaltyy edellisen vaiheen jalkeen saatujen
luokkien teemoittelu, eli jarjestely, jonka pohjalta aineisto kdaydaan tarkasti lapi ja sielta
nousevat kasitteet ja samaan tarkoittavat asiat ryhmitelldan omiksi luokiksi, jotka nimetaan
asiaa kuvaavilla nimikkeilla. Edella tarkoitetuilla vaiheiden tarkoituksena on Iahtokohtaisesti
erotella tutkimuskysymykseen kohdistuvat keskeiset asiat eli teemat, rajaten tutkittavaan
asiaan liittyva epaoleellinen pois. Analyysia tehdessa klusterivaiheessa saatuja tuloksia
tarkasteltiin ja vertailtiin teoreettista kattavuutta silmalla pitden, hakien samanaikaisesti

vastauksia tutkimusongelmiin.

Sisallénanalyysin kolmas ja viimeinen vaihe kohdistuu toisessa vaiheessa muodostettujen
luokkien abstrahointiin eli tiedon kasitteellistdmiseen. (Kiviniemi, 2015, s. 83.)
Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa edetaan siis alkuperaisista ilmaisuista teoriatasoa
nostamalla pelkistysten, ryhmittelyjen ja kasitteellistdmisen kautta uuteen teoriaan ja sita
jatketaan niin kauan ja niin pitkalle, kuin se aineiston ja sen sisdllén kannalta on mahdollista

ja tutkimuksen nakdkulmasta jarkevaa.

Aineistolahtdisen analyysin kasittelya miettiessa tutkimustydomme kannalta voimme todeta,
ettd tyomme tarkoituksena oli tuoda esille kuvailemalla tutkimuksesta saatuja tarkeita
asioita luoden johtopaatoksia tutkittavasta aiheesta. Tutkimukseen liittyvat johtopaatokset
luotiin ja maariteltiin saadun aineiston perusteella, mika oli tarkedd huomioida tutkimusta
tehdessa. Tutkimuksesta kerattya aineistoa ei ole tarkoitus vain esitelld, koska aineiston
pelkka esitteleminen ei ole lahtokohtaisesti tutkimuksen tulos, vaan tulosta pitda tarkastella
suhteessa laajempaan kokonaisuuteen. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, ss. 111-112.)
Tutkimuskohteena olevien henkildiden ajatusten ja kokemusten esille tuominen

mahdollistuu parhaiten laadullisia menetelmia kdytettdessa.
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Kyselyn pohjalta saatu aineisto oli monipuolinen vastauksien vahyydesta huolimatta.
Vastaajat olivat paneutuneet ja kertoneet hyvin asiaan liittyvia ajatuksia, joka antoi kuvan ja
kasityksen siitd, ettd asiaan liittyen haluttiin tuoda asioita esille. Vastaukset pitivat sisallaan
hyvia, etta negatiivisia omaan tyohon sisaltya tekijéita eri nakdkulmista pohdintojen kera.
Vaikka vastaukset olivat henkilékohtaisia ja kohderyhman vastaajat sijoittautuivat eri,
paikkakunnille oli aineistosta vastauksiin liittyen heti nahtavissa samankaltaisuutta. Lisaksi
koulutustapahtumassa saadut vastaukset antoivat saman kaltaisia vastauksia kysymyksiin,
mika tuki vastauksiin liitettavaa yhtenadisyytta. Vastauksista valittyi myos osittain vastaajien
tuntemukset asiaan liittyen niin hyvassa kuin pahassa. My0s taustakirjallisuus antoi hyvin

tukea tutkimusaineistosta nousseille asioille.

Tutkimustyon tuloksista tutkijat muodostivat materiaalia kuvien muotoon, toisin sanoen
tutkimuksesta nousseet paaasiat nostettiin esille. Kuvat on luotu Microsoft Word-
ohjelmiston avulla, jossa on hyédynnetty jo valmiita olemassa olevia kuvapankkikuvia
kuvissa esiintyvien henkildiden osalta. Microsoft palvelun kuvia tai muuta sisaltéa voidaan
kayttaa esimerkiksi kouluun liittyvien toiden raporteissa Microsoftin asettamien ohjeiden

mukaan. (Microsoft, 2023).

8. Tutkimuksen toteutus ja tulokset

Tutkimuksen Webropol kysely toteutettiin diakoniatydntekijoille 15.8-08.09.2023 valisena
aikana. Kysely lahetettiin diakoniatyontekijoiden liiton kautta diakoniatyontekijoille
sosiaalisen median kautta. Kyselyyn vastasi 10 tyontekijaa Pohjois- ja [t3-Suomen
seurakunnista. Pohjois-Suomen seurakunnat kuuluvat Oulun hiippakuntaan, johon kuuluu
yhteensa 62 seurakuntaa. Itd-Suomen seurakunnat kuuluvat puolestaan Kuopion
hiippakuntaan ja sisaltda 44 seurakuntaa. Suurin osa Kuopion ja Qulun hiippakunnan
seurakunnista ovat pienia tai keskisuuria. Diakoniatyontekijoiden liitolta saamamme tiedon

mukaan, diakonityontekijoita on nailla alueilla 230 kappaletta.
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Kysely ldhetettiin sosiaalisen median ja sahkoisen jasenkirjeen kautta. Sahkoinen jasenkirje
meni liiton jasenille ja Facebookin diakoniatydntekijat-ryhman kautta tavoitettiin myos
liittoon kuulumattomia diakoniatydntekijoita. Kysely oli lahetetty diakoniatydntekijoille liiton
kautta ja on tavoittanut vain liittoon kuuluvat diakonityontekijat. Todellista maaraa siita,

kuinka moni diakonia kuuluu liittoon meilla ei ollut kaytettavissa.

Kyselyyn vastanneet kaikki olivat naisia ja vastanneiden ikdhaarukka oli 43—60 vuotta.
Vastanneista puolet olivat tyoskennelleet diakoniatydntekijana yli 20 vuotta, yksi 6-10
vuotta ja nelja vastanneista 11-20 vuotta. Vastanneiden koulutustausta olivat seuraavat,

sosionomi (AMK)- diakoni, sairaanhoitaja (AMK)- diakonissa, diakoni ja diakonissa.

8.1. Psykososiaaliset kuormitustekijat

TyOyhteisot, joissa diakoniatyontekijat tydskentelevat ovat pienia seurakuntia ja tyota
tehdaan paasaantoisesti yksin. Kaksi kyselyyn vastanneista kertoi saavansa tarvittaessa
tyoparin tehtavan hoitamiseen. Tutkimusaineistosta kavi esille, etta kyselyyn vastanneet
diakonityontekijat ovat sitoutuneita ja motivoituneita tyohonsa. Diakonit tapaavat tydssaan

vahdosaisessa asemassa olevia ihmisia ja heidan ongelmansa ovat usein laaja-alaisia.

Kyselyyn vastanneet diakoniatyontekijat olivat kokeneet lahtékohtaisesti tydyhteisonsa tasa-
arvoisiksi ja mahdolliset ongelmatilanteet oli kyetty ratkaisemaan yhdessa. Tasa-arvoisuuden
kokemisen tunne on tarkea tyontekijalle ja vaikuttaa tyossa jaksamiseen. Vastauksista oli
nahtavissa myds kokemusta kahden vastaajan osalta esihenkilon eriarvoisesta kohtelusta
tyontekijoiden valilla. Pienet tyoyhteisot voivat luoda oman haasteensa tydskentelyn ollessa
tiivistd, tutkimuksen aineiston perusteella tydyhteisdjen ihmissuhteiden on koettu kuitenkin

olevan niin voimavara kuin tyota haittaava tekija.

“...Pienessd seurakunnassa yhdenkin ihmisen pahoinvointi ja ristiriitatilanteen

syntyessd suhteessa johonkuhun toiseen tyéntekijddn / esihenkiléén heijastuu
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kokoporukkaan. Jos muutoin olemmekin tiivis ja avoin ryhmd, niin yhdenkin

ihmisen sulkeutuneisuus ja itsensd rajaaminen ryhmdsté vaikuttaa suuresti.

Tutkimusaineiston pohjalta diakoniatyontekijat kokivat selkeasti tydssaan kuormittavia
tekijoita. Kuormitustekijat pystyttiin jakamaan aineiston perusteella ulkoisiin ja sisdisiin
kuormitustekijoihin. Sisdisiin kuormitustekijoihin liittyi tyontekijan tapa aikatauluttaa
tyotaan ja pyrkimys saada tehtya tyot omassa aikataulussaan seka tydmaarat ja tyoyhteiso.

Ulkoisiin tekijoihin liittyy muiden asettamat tavoitteet tyolle ja esihenkilon antama tuki.

Ihmislaheinen yksin tehtava tyo lisaa aineiston mukaan tyén kuormittavuutta ja autettavien
ihmisten moninaiset ongelmat luovat diakoniatyolle omat haasteensa. Kyselyyn vastanneet
kuvasivat vastauksissaan tehtavakentan laajuutta ja tydémaarien suuruutta tyontekijaa
kohden. Liiallinen tyénkuormittavuus alkaa nakymaan tyontekijan vapaa-ajan jaksamisessa ja
ndin palautuminen tydpaivasta voi olla haastavaa. Kaksi kyselyyn vastanneista toi esille

tyonkuormittavuuden vaikutuksesta vapaa-ajalle.

“Kohtaamiset kuormittavat aina. Kun on koko ajan muita varten ja kontaktissa. Se on témdn

tyon luonne, hyvdssd ja pahassa, jatkuva kiire...”

“..liiallinen ty6, vapaa-ajan kuormittavuus/ tyéstd, palautuminen on

heikkoa/kokonaiskuormitus liian korkea...”

Tyoyhteisolld on suuri merkitys tyossajaksamisen kannalta, tyoyhteison kannustava ja tukeva
ilmapiiri luo tyontekijalla voimavaroja. Kyselyn vastausten analysoinnin kautta pystyimme
ndakemaan, etta tyontekijat kokivat tydyhteisda niin kannustavana kuin kuormittavuutta
lisdavana. Kuormittavuutta tyoyhteison puolelta loi resurssien puute ja tyokaverin
osaamattomuus seka luottamuksen puute tyokaveriin. Tyokaverin tuki luo tyontekijalle

turvaa ja tyoyhteisoon kuulumisen tunne on tarkea tyossa jaksamisen nakokulmasta.

“ldhimmdn tyékaverin puute, oman motivaation laskeminen”
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“Tyékaveri, jolla on pdtevyys, mutta osaamaton suuressa osassa tehtdvid, joita tydssd

tarvitaan. Eiole luottamusta, ei mitddn vastuuta oman tehtdvénsd hoidosta”

Tyonkuormittavuuteen ja tydssajaksamiseen pystytdan vaikuttamaan niin tydyhteiso kuin
organisaatiotasolla. Tydyhteison ollessa pieni tydmaarien tasainen jakaantuminen
tyontekijoiden kesken seka tehtava kuvien paivittdminen yhdessa esihenkilon kanssa nahtiin
tutkimuksessa kuormitusta vahentavana tekijana. Kyselyyn vastanneet diakonitydntekijat
toivat esille oman tyon suunnittelun ja aikatauluttamisen tarkeyden kuormittavuuden
hallinnassa. Tyoyhteisoon liittyvissa ongelmissa ja kuormittavuutta lisaavissa tilanteissa kaksi
kyselyyn vastanneista naki ratkaisuksi tyopaikan vaihtamisen tai sopeutumisen tyokaverin

toimintatapoihin.

“Esimiehen tulisi mddrdtd tydtehtdvdt tasapuolisesti molemmalle tyéntekijdlle eiké vain

toiselle.

“Tarvitsemme johtajan, johon voi luottaa ja joka hoitaa omat tehtdvdnsé”

Kyselyyn vastanneet diakonitydntekijat toivat esille oman tydn suunnittelun ja
aikatauluttaminen tarkeyden kuormittavuuden hallinnassa. Tydyhteis6on liittyvissa
ongelmissa ja kuormittavuutta lisddvissa tilanteissa kaksi kyselyyn vastanneista naki

ratkaisuksi tyopaikan vaihtamisen tai sopeutumisen tyokaverin toimintatapoihin.

“tyén suunnittelu tehokkaasti on tdrkedd”

Tyo6hon liittyvaa psykososiaalista kuormittavuutta voidaan vahentaa tyontekijan omilla
kaytossa olevilla voimavaroilla. Tyéntekijoiden voimavaroilla on vaikutusta tyon
kuormittavuuden hallintaa. Kyselyyn vastanneet nakivat voimavaroina yhdessa tekemisen,
luottamuksen, kunnioituksen ja epakohtiin puuttumisen. Merkitykselliset kohtaamiset niin

asiakastyossa ja asiakkailta saama kiitos antavat tyohon jaksamista.

28



Kuva 1. Pidetdan naista kiinni. Kuvissa esiintyvat henkilot esiintyvat Microsoftin luvalla

(Microsoft, 2023).

Pidetadn naista kiinni

Kyselystd nousseita asioita, jotka tyontekijat kokevat merkittaviksi

voidaan lisata tyon miellekyytta ja toimivuutta vdhentden nain tydhon
kohdistuvaa psykososiaalista kuormittavuutta.

Tyo6hyvinvointi koostuu monesta eri osa-alueesta ja tdma on myos nakyvissa tutkimuksen

aineistosta. Tyohyvinvointiin liittyvia asioita voidaan tarkastella tydyhteisén ja oman
henkilokohtaisen elaman kautta. Kyselyyn vastanneet toivat esille, etta tydontekemiseen
liittyvat tilat ja tyovalineet koetaan olevan hyvat. Diakoniatyontekijoilla on mahdollisuus
itsendisen tyon toteuttamiseen sekd oman tyon kehittamiseen. Koulutuksen merkitys myos
korostui vastanneiden osalta, koulutusten on koettu lisddvan ammatillista itsevarmuutta.

Tyo6elamasta saatu tyokokemus kantavat tyontekijoita ja luovat tyontekemiseen varmuutta.

“...kouluttautuminen lisééd ammatillista itsevarmuutta...”

Ty6hyvinvointiin vaikuttaa se, ettd oma eldma on tasapainossa ja tdma nousi myos
vastauksista esille. Tyontekijan on tarkedaa muistaa huolehtia myos itsestaan vapaa-ajalle ja

tehda asioita, jotka ovat itselle tarkeita ja auttavat palautumaan tydsta. Vastanneiden
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joukosta useampi toi esille harrastusten ja luonnon seka perheen tuen tarkeyden oman

jaksamisen hoidossa.

“tyéhyvinvointiin vaikuttaa myés se, ettd elimd on tasapainossa...”

Oma roolimme tyoyhteisdssa on yksi tarkea asia ja jokaisella tyontekijalla on myds vastuunsa
tyoyhteison jasenena vaikuttaa tyoilmapiiriin. Omalla roolillamme ja kayttaytymiselld on

vaikutus niin omaamme kuin tydkavereidemme tyéhyvinvointiin.

“...jokainen on vastuussa tySyhteisén hyvdistd ilmapiiristd ja omasta tyostddn...”

Vastanneet kokivat, etta olivat tasavertaisia tiimin jasenia ja kokivat, etta ovat tulleet
kuulluksi tyoyhteisdssa. Kuusi vastanneista naki oman osaamisen ja pitkdan tyokokemuksen
kautta pystyvan kehittdamaan omaa tyotaan. Lahimmat tyokaverit vastaajat kokivat
[ampimina ja yhteishengen olevan hyva. Vastanneilla on vahva usko tyohon ja vastauksista
nousee esille oma vakaumus tehda tyotaan. Tyohyvinvointia heikentavia asioita
tarkasteltaessa, suurimaksi haasteeksi vastaajat kokivat tyénrajaamisen ja tyon liiallisuuden
seka yhteiskunnan muutokset. Vastanneiden tyémaarat osoittautuivat monissa vastauksissa
suuriksi ja vastanneet toivat esille yhteiskunnan jatkuvia muutoksia. Nyt tuoreimpana
yhteiskunnan muutoksena on ollut hyvinvointialueille siirtyminen. Yhteiskunnan muutosten

kehittamiseen vastauksissa nostetaan yhteistyon tarkeys eri toimijoiden kanssa.

“osaaminen ja vankka ammattitaito ja hyvdit sosiaaliset taidot, omien rajojen

ymmdirtéminen ja niissd pysyminen”
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Kuva 2. Poimintoja hyvista puolista. Kuvassa esiintyva henkil6 esiintyy Microsoftin luvalla

(Microsoft, 2023).

Poimintoja hyvista puolista

8.2. Esihenkilon ja johdon rooli tyoyhteison pelikentdlla

Hyva esihenkild, huono esihenkil®, hyva esihenkilotyd, huono esihenkil6tyd. Esihenkilotyosta
ja siihen liitettavasta johtajuudesta on kirjoitettu paljon ja erityisesti siitd, milla keinoin
esihenkilotyotatekeva voi toimia hyvin tyoyhteisdissa ja erityisesti, miten innostaa
henkilostoa eteenpdin tyontekemiseen liittyen. Tutkimuksesta saatujen vastauksien
perusteella voidaan todeta, ettd saadussa aineistosta oli hyvin nahtadvissa samankaltaisia
asioita, joita on nahtavissa myos aikaisemmissa tutkimuksissa seka itse kirjallisuudessa, jossa

on tutkittu esihenkilotyon yhteytta tydhyvinvointiin liittyen.
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Esihenkilotyohon sisaltyy paljon monimutkaisuutta, eikd esihenkilotyohon synnyta eika sen
voida katsoa olevan vain ominaisuus, jota kannetaan mukana. Esihenkilén tyohén voidaan
valita kuka vain tekijaksi, mutta jotta hyvaksi esihenkilOksi paastaan vaatii se jatkuvaa itsensa

kehittamista, tydssa oppimista, jota odotetaan myds tydntekijéilta tyoyhteisétasolla.

Tutkimuksesta saaduista tuloksista padosin kuvastui hyvin luottamuksellisuus liittyvat asiat
esimiesty0hon tyontekija tasolta. Ensiarvoisen tarkedksi koettiin yhteydenpito ja
keskusteluyhteys tyontekijan ja esihenkilon valilla. Tutkimuksen vastaajista puolet kokivat
saavansa esihenkilolta hyvin tukea itse tyohon ja tyontekijan henkilékohtaisen
tyontekemiseen liittyvien muutoksien kohtaamiseen, itseohjautuvuuteen, minka osaltaan
voidaan katsoa liittyvan rakentavaan ja luottamukselliseen suhteeseen tyontekijan ja
esihenkilon valilla. Esihenkilon tavoitettavuus koettiin Iahtokohtaisesti hyvaksi, joissakin

vastauksissa tavoitettavuutta kuvattiin jopa nopeaksi.

“Tarvittaessa tavoitettavissa nopeasti puhelimitse tai s-postilla"

“Keskustelee, kuuntelee, kyselee kuulumisia, Iéisndolo”

Esimiestydssa esiintyvat haasteet ja mahdollisiin haasteista puhuminen on suoraan
haastavaa, eika niista mielelladn keskustella erityisesti silloin, kun kritiikki kohdistuu suoraan
esihenkil66n ja kun esihenkilo on ldsna. Esihenkil66n kohdistuvaa kriittista keskustelua
kdydaan usein tyontekijoiden keskuudessa ei esihenkilon lasna ollessa tai esimerkiksi
tyoterveyshuollon vastaanotolla. Jokainen tyéyhteison jasen haluaa tulla kohdelluksi hyvin,
puolueettomasti ja oikeudenmukaisesti. Edellda mainittujen lahtékohtien tulisi olla etuoikeus

kaikille tydyhteison jasenille sukupuoleen, tyétehtaviin, ikddan ja asemaan katsomatta.

Eriarvoisuuteen liittyvat tunteet nakyivat myos aineistosta saaduista tuloksista. Yhdeksi
suurimmaksi ja oman tyon tekemiseen liittyvaksi negatiiviseksi asiaksi tyontekijat toivat
tuloksissa esille esihenkilon toimintaa liittyvan eriarvoisuuden asetelman, joka saattoi nakya

mm. tyotehtdvien jakamisen eriarvoisuutena tai koulutuksien pdaasymahdollisuuden
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evaamisena. Edelld mainitut asiat voidaan ndhda erdanlaisena suosimisena, vaikka

tarkoitusperat eivat valttamatta liittyisikaan suoranaisesti tietyn tydntekijan suosimiseen.
” epdtasa-arvoinen kohtelu esimiehen tasolta, ei pddse koulutuksiin, tyépari pddsee aina”
” esihenkild ei kohtele téiden osalta tasa-arvoisesti, esihenkild ei ndytd arvostusta minulle”

Koko organisaatio tasolla johtamiseen liittyvat asiat koettiin myods kuormittavina, epaselvina
ja puutteellisina. Erityisesti muutoksiin ja siihen sisdltyvdan johtajuuteen liittyen oli
vastauksissa selkedsti nahtdvissa samoja piirteitd, joita myos alan kirjallisuudessa on tuotu
esille. Organisaatioon kohdistuvissa muutoksissa oli luotu kauhua ja paniikkia tyontekijoille.

Myds tiedottamisen puute ja vajaavaisuus nousi esille tuloksista. Johtajuuden nakyvyytta

kaivattiin. Lisaksi henkilostohallinnon osaamista kaivattiin.

“Meillé oli joitakin suuria muutoksia joitakin vuosia sitten ja sen johtaminen toi kauhua ja
paniikkia ja pelkoa esim. irtisanomista. Siitd jéi osalle traumoja eli ei kovin johdettu

muutosta. Asiaa koitettiin paikkailla jdlkikédteen esim. psykologin luennolla...”

Kehittdminen ja itse organisaatioon liittyvat tavoitteet ja ndhtiin lyhyt janteisena toimintana.
Suunnitelmia oli olemassa, mutta suunnitelmiin liittyva toiminta koettiin kaikkineensa

ontuvaksi. Keskustelukulttuurin kehittdmista toivottiin tydhyvinvoinnin lisddamiseksi.
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Kuva 3. Kehitetdan nadita. Kuvissa esiintyvat henkil6t esiintyvat Microsoftin luvalla (Microsoft,

2023).

Kehitetddn naita

TyGyhteisGissa esiintyvid haasteita ei voida havittda tai poistaa kokonaisuudessaan.
Niita voidaan kuitenkin minimoida ja hallita ihmisistd itsestdan Iahtevilld voimavaroilla.

9. Pohdinta ja Johtopaatokset

Tyon terveellisyyteen seka turvallisuuteen vaikutetaan eri sopimusten ja lainsddadannon
avulla. Edella mainitut asiat ohjaavat ja rakentavat erdanlaisen kehyksen, joiden sisalle yritys
rakentaa ja muokkaa toimintaansa liittyvat |ahtokohdat, mukaan lukien tyéhyvinvoinnin.
Voidaankin todeta, etta tyohyvinvointi on muutakin kuin virkistyspaivat luonnossa,
tyonantajan tarjoamat tyky-setelit kerran vuodessa tai pikkujouluruoka vuoden paatteeksi
hyvasta tyosta. Tyohyvinvointi tulisi nahda laaja-alaisena hyvinkin ennakoivana toimintana,
jolla on tavoite, tarkoitus ja jonka pdamaarana on edistaa psyykkistd, sosiaalista ja fyysista

hyvinvointia jokapdivaisissa toiminnoissa. Tarkeaa olisi siis ymmartaa tyohyvinvointiin
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liittyvan kehittdamisen ldhtokohdat ja erityisesti se, ettd kehittdminen koskee kaikkia

tyOyhteisdssa toimivia jasenia. (Merila , 2021).

Vaikka kyselyyn vastannut vastaaja joukko oli pieni, vastaajat vastasivat avoimesti ja laaja-
alaisesti kysymyksiin, mika helpotti kyselyn tulosten analysointia. Toisen tutkijan
osallistuminen seurakunnan henkisen huollon aamupaivan koulutukseen ja siella
diakoniatyontekijoiden kanssa kaytyjen keskustelujen kautta vahvistui se, etta vaikka
tutkittava joukko oli pieni samoja asioita, nousi esille kuin kyselyn vastauksista. Aikaisemmat
tutkimukset diakonityontekijoiden nakemyksiin diakonitydsta, antavat vahvistusta

tutkimuksemme kyselyn tuloksille.

Diakoniabarometri toteutetaan diakoniatydssa kahden vuoden valein. Barometrin
tarkoituksena on kartoittaa diakoniatydntekijéiden ndakemyksia ja kokemuksia
ajankohtaisista ilmidista, suomalaisesta huono-osaisuudesta ja seurakuntien diakoniatydsta.
Barometreissa nousee toistuvasti esille diakoniatyon kuormittavuus ja esihenkilon tuen

tarkeys muutosten keskelld. (Hammarén;Hietaniemi;Kainulainen;& Kalanti, 2022).

Kevalla on talla hetkelld kdaynnissa kestava tydéelamaa- hanke, joka toteutetaan vuosina
2022-2024. Hankkeessa on tavoitteena vahvistaa julkisen alan tyontekijoiden tyokykya ja
kehittaa tyovalineita tyokykyjohtamisen tueksi. Evankelis-luterilainen kirkko kuuluu
hankkeen piiriin ja ensisijaisesti kohdistuu diakonitydntekijoihin. Hankkeen tuloksista ei ole
viela saatavilla tietoa, koska hanke on keskenerdinen. Hanke on tarkea ja ajankohtainen

tutkimuksemme tuloksia ajatellen. (Keva, 2022).

Keva seuraa myos saannollisesti Julkisen-alan tyotekijoiden tydhyvinvointia ja toteuttaa
tutkimuksia joka toinen vuosi tyohyvinvointiin liittyen. Vuonna 2022 tehty tyéhyvinvointia
koskevan tutkimuksen mukaan kirkon alan vastaajista 44 prosenttia oli kokenut, etta
tyohyvinvoinnin huomioimisessa on tapahtunut parannusta aikaisempaan. (Pekkarinen & M
Pulkkinen, 2023). Kirkon alan ty6 oli koettu merkitykselliseksi ja tdma nousi tutkimuksemme

kyselyssa my0s selkeasti esille. Sdannolliset tutkimukset ovat daarimmaisen tarkeitd, jotta
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tyohyvinvointia voidaan kehittada ja vahentaa tyonkuormittuneisuutta. N&illa toiminnoilla

ehkaistaan sairauslomia ja tydkyky sailyy pidempaan.

Ennen kysely toteuttamista testasimme kyselyn kahdeksalla eri ammattiryhman
tyontekijalla. Johtopaatoksena voidaan sanoa, ettd samoja asioita nousi kyselyyn testaajien
osalta esille, kuin kyselyn kohderyhman vastanneiden osalta. Vastauksien perusteella
voidaan todeta, etta olipa ammattiryhma mika tahansa, niin tydnkuormittavuuteen,
esihenkilon tukeen ja tyohyvinvointiin liittyvat asiat koetaan samankaltaisina ja niihin

toivotaan panostusta tyontekijoiden osalta.

Kysely lahetettiin diakoniatydntekijoiden liiton kautta diakonitydntekijoille. Yhtend kanavana
toimi Facebookin diakonitydntekijoille suunnattu ryhma. Jalkikateen saimme tiedon, etta
kysely ei ole tavoittanut kaikkia diakoniatyontekijoita alueella, joille kysely oli suunnattu.

Tama on voinut olla yksi selittdava syy siihen, etta kyselyymme vastannut joukko oli pieni.

Tutkimukseen liittyvassa tyodssa, tulee tavoitteita ja siihen liittyvaa toteutusta tarkastella
lahtokohtaisesti eettisten ndkokohtien maarittelemana. Tutkimuseettinen neuvottelukunta
(2013) maarittaa tieteellisen tutkimuksen toteutukseen liittyvia suosituksia, joiden mukaan
tutkijoiden tulee toteuttaa ja tyostaa tekemaansa tieteellista tutkimusta eettisia periaatteita
noudattaen. Tieteellisen tutkimuksen ja siihen liittyvien asioiden tulee noudattaa hyvan
tieteellisen kdytannon tapoja, jotta tutkimukseen ja siihen liitetty kehittaminen on eettisesti

hyvaksyttavaa. (Varantola;Launis;Helin;Spoof;& Jappinen, 2013, s. 6).

Laadullista tutkimustyota tarkasteltaessa, voidaan lahtokohtaisesti ajatella, etta
tutkimukseen kohdentuva eettisyys koskee kaikkia tutkimuksen vaiheita. Eettisyys ja siihen
liittyvat osa-alueet voidaan jaotella jo aina tutkimuksen lahtétilanteesta, joka pitda sisallaan
itse tutkimusluvan ja tutkimustyohon kohdentuvan aineiston keruu, mutta erityisesti
kysymykseen miksi tutkimus tehddaan? on hyva I6ytya vastaus. Tutkimustyon kaytettavyys
kuuluu my0s osaltaan eettisyyteen, unohtamatta yhtenaista tiedonsiirtoa mahdollisiin

kysymyksiin liittyen, joita tutkimuksen edetessa voi esiintya (Eskola, 2003, s. 52).
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Tutkimukseen liittyvaa eettisyytta tarkastellaan lahtdkohtaisesti tutkimustoiminnan
jokaisessa vaiheessa. Tahan sisaltyvat aineiston hankinta, kdaytetyt menetelmat,
tutkimukseen liittyva informointi, osallistujien anonymisoiminen, unohtamatta tuloksien

esitystapaa. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, ss. 128-129).

Tutkimukseen sisaltyvaa tietoperustaa olemme pyrkineet hakemaan mahdollisimman laaja-
alaisesti, luotettavista lahteista, jotta tutkimuksemme johtopaatokset ja tulokset liittyvat
kasiteltavaan aiheeseen ja ovat ndin perusteltuja. Lisaksi olemme huolehtineet, etta kyselyyn
liitettavia vastauksia ei voida yhdistaa missadan muotoa vastaajiin eika tunnistamista voida
vastaajiin liittyen toteuttaa tutkimuksen missaan vaiheissa, jolloin vastaukset kyselyyn

liittyen ovat rehellisia.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ja uskottavuutta lisdaa se, etta tutkittavat tunnistavat
eri tutkimusprosessien aikana omien kokemuksien mahdolliset vaikutukset tutkimukseen
(Puusa & Juuti, 2020, s. 179). Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan oma lahtdkohta ja
vaikutus voidaan myo6s ndahda osana tutkimuksen luotettavuuden lisadmisend, jolloin on
hyva arvioida tutkijan roolia ja asemaa tutkimusta tehdessa. Tutkijoiden laaja-alainen ja
pitkdaikainen tyokokemus hoitotydssa erityisesti painottuen tyoelamaan seka kriisitydohon
lisadvat asioiden kasittelyyn ja analysointiin luotettavaa nakdkulmaa seka helpottaa mm.
laadukkaan teoriatiedon hankkimisessa. Aihevalinta on Idhtoisin tutkijoiden halukkuudesta
perehtya aiheeseen enemman mukaan lukien perehtyminen toisenlaiseen tyota tekevaan

ammattikuntaan.

Tutkimuksen eettisyytta tarkasteltaessa aineistoon liittyva analyysi tulee tehda luotettavasti
tieteellisia toimintatapoja noudattaen seka saatua aineistoa tulee kasitella
kokonaisuudessaan. Voimme luokitella aineistosta saatuja asioita, mutta todellisuudessa
tdma ei ole sama asia kuin analysoisi aineistoa. Vaikka aineisto olisikin sama, voivat eri
tutkijat saada hyvinkin erilaisia ndkokulmia ja lopputuloksia asiaan liittyen. Voidaankin

todeta, ettad tutkimusaineiston analyysiin sisaltyy aina tietynlaisia ongelmia (Lichtman, 2014,
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s. 61) ja tutkimuksessa tutkijan valinnoilla ja tulkinnoilla on lIdht6kohtaisesti suuri merkitys

aineistoa kasitellessa. (Kylma , 2008, ss. 109-120).

Vaikka tutkijoiden ja tutkimuksen kohteena olevilla ihmisilla on jossain maarin yhteinen
kokemusmaailma asia sisaltoon nahden, on heilla kuitenkin erilliset kasitykset ja nakemykset
seka tuntemukset asiaan liittyen. Tama myos huomioidaan aineiston analysoinnissa, jotta
tutkijoiden omat kasitykset ja tulkinnat eivat tekisi vaaryytta tutkittavana olevien ihmisten
kasityksille ja ndakemyksille. Taman vuoksi pyrimme tutkimusta tehdessa pysymaan
mahdollisimman puolueettomana ja tuottamaan loppukohtaisesti tutkijoista riijppumatonta
tietoa, silla yleisesti tutkimukseen sisaltyva objektiivisuus ndhdaan tutkimuksen tekemisen

lahtokohtana (Lichtman, 2014, s. 9).

Lisaksi tutkijoilla ja tutkittavana olevilla henkil6illa ei ole ollut aikaisemmin minkaanlaista
yhteistyotda myoskaan keskendan, jolloin sen ei voida katsoa vaikuttavan saatuihin tuloksiin,

mika lisaa luotettavuutta tutkimuksesta saatuihin tuloksiin.

Tutkimuksemme tehtiin yhteisty6ssa toimeksiantajan kanssa. Tutkimustyohon sisaltyvan
tutkimusaiheen koimme mielenkiintoiseksi seka ajankohtaisesti tarkeaksi. Tata tutkimusta
on tehnyt kaksi tutkijaa, jonka takia tutkimukseen liittyvaa aineistoa on kasitelty itsendisesti
tutkija kohtaisesti. Myo6s tutkimuksesta saadun aineiston pohjalta analyysi on tehty aluksi
erilldan ja lopuksi aineisto on yhdistetty tutkijoiden johdosta. Edelld mainitun prosessin
kautta olemme lisanneet tutkimukseen sisaltyvaa reliaabeliutta tutkimukseen liitettavien

tulosten yhdistamisen ja yhtendistamisen muodossa.

Olemme myo6s miettineet tutkimuksen tekemista tdman prosessin aikana lahtokohtaisesti.
Toisin sanoen mita tekisimme mahdollisesti uudelleen ja eri lailla toteutuksen suhteen.
Kyselya emme lahtisi muokkaamaan, koska mielestimme kyselypohja on hyvi ja
tarkoituksen mukainen. Lahtokohtaisesti muutokset oletettavasti kohdistuisivat
toimintatapaan ja tutkimukseen liittyvdaan asian tiedottamiseen. Tiedottamisen

hyodyntamisessa esimerkiksi digitalisaation avulla ja osallistumalla tyéyhteison
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viikkopalaveriin, jossa tutkimuksen tavoitteita ja lahtokohtia voisi avata enemman

tutkimukseen osallistujille.

Tyoymparistot ja tyohon liittyvat tehtavat muuttuvat ja haastavat sen kautta tydyhteisoja ja
tyontekijoiden jaksamista. Tybhyvinvointiin liittyva kadsite on vaikeasti maariteltava ja siihen
sisallytetdan monia eri tekijoitda mukaan lukien tyontekijan henkil6kohtainen elama ja sen
vaikutukset tyoelamaan. (Suonsivu, 2014. , s. 43). Tydyhteisdjen tyohyvinvointia seurataan
lahtokohtaisesti erilaisten tydhyvinvointikyselyiden avulla saanndllisin valiajoin. Kyselyiden
tavoitteena on hyodynnettavyys ja pyrkimys reagoida auttaen tai vahentamalla mahdollisia
ongelmia, joita kyselyiden avulla tuodaan ty6nantajalle tietoon tydyhteison sen hetkisesta
tilasta. Edellda mainitun kyselyn lisaksi sairauspoissaoloihin liittyvien kustannusten

seuraaminen on osa hyvinvointiin liittyvan asian seuraamista.

Suurin osa vapaa-ajalla kuin myos tyoelamadssa olevat ovat vastanneet jonkinlaiseen
kyselyyn, mitka ovat hyvin erilaisia rakenteeltaan. Tutkimustydmme alkuvaiheessa
mietimme myos mahdollista haastattelua ja sen tekemista tutkimukseen liittyen, mutta
koimme ja osittain toivoimme, etta kyselytutkimuksen avulla voisimme saada enemman

vastauksia.

Kyselya alkuvaiheessa suunnitellessa ja tehdessa oli paallimmaisena ajatuksena se, etta
saammeko vastauksia riittavasti. Koska tutkimukseen liittyva aihepiiri ja siihen sisaltyva
sisaltoé on tuttua entuudestaan omaan tydhomme sisaltyen, huomasimme kyselya
tehdessamme ajatuksien kadntyvan siihen, ettd pohdimme enemman sita, tulevatko
mahdolliset vastaukset olevaan niin riittavia, ettd voimme hyodyntaa niita tulevassa
tyossamme. Tassa kohtaa itse vastauksien maara ja siihen liittyvat mietinnat olivat jdaneet

taka-alalle.

Kyselylomaketta tehdessa mietimme myds kaikkinensa tutkijuuteen liittyvaa rooliamme seka
sita olisimmeko mahdollisesti voineet tehda esim. yhteistyota tutkittavan kohteen
tyoterveyshuollon kanssa, olisiko esim. tyoterveyshuollon kautta [ahetetty kyselylomake

mahdollisesti lisannyt enemman vastauksien saatavuutta, olisiko kyselyyn liittyva
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vastaaminen nahty vastaajan nakokulmasta arvokkaampana, kuin oppilaitoksen opiskelijan

roolissa tehty kysely?

Kyselytutkimusta pidetdaan hyvana tapana kerata ja tarkastella tietoa, kun
tutkimuksenkohteena on ihminen ja kun halutaan tietoa mielipiteista, arvoista ja asenteista.
Aihepiiria ja tutkimusjoukkoa miettiessamme mietimme myds oman alan asiantuntijoiden
kartoittamista, mutta halusimme tutkia jotain uutta, silla koimme etta omaan tyéhon
sisaltyvia kuormitustekijoita seka hyvinvointia on kartoitettu runsaasti niin tutkimuksien kuin

oman tyonantajan edustajien kautta erinaisilla kyselyilla.

Kuten alussa totesimme, uskomme etta suurin osa vapaa-ajalla kuin myos tyéelamassa
olevat ovat vastanneet jonkinlaiseen kyselyyn, koska kyselyiden maara on teknologian kautta
mahdollistanut sen, etta kyselyitd on helppo laatia ja lahettda eteenpadin. Tama voi osaltaan
myos nayttaytya siten, ettd eradnlaista vastaamiseen liittyvaa vasymysta on vaikka
kyselylomake olisi minimoitu hyvinkin tiiviiksi ja toimivuuden osalta testattu hyvinkin useaan

kertaan.

Tutkimuksemme kautta onnistuimme saamaan vastauksia tutkimuskysymyksiimme
“Minkalaisia kokemuksia diakoniatyontekijoilla on psykososiaalisista kuormitustekijoista ja
niiden vaikutuksista diakoniatyontekijan tyossdjaksamiseen?”, “Minkalaisia kokemuksia
diakonitydntekijoilla on esihenkilon roolista tyontekijan tydssajaksamisen ja tydhyvinvoinnin
tukemisen ja yllapitamisen kannalta?”, “Miten diakoniatyontekijan tydssadjaksamista ja

tyohyvinvointia tulisi kehittaa jatkossa?”

Tutkimus tuloksiin liittyen voimme todeta, etta esihenkilén rooli on monimutkainen ja hyvin
seurannassa tyontekija tasolla erityisesti esihenkilén toimintaan liittyen. Olemme
tyossamme todenneet ja myos kirjallisuudessa on ndhtavissa se, ettei esihenkiloksi synnyta
vaan hyvaksi esihenkiloksi tuleminen on jatkuvaa kasvua sekd ammatillista kehittymista, joka
tapahtuu vuosien saatossa. Taytyy kuitenkin muistaa, etta vaikka henkil6lla olisi halua toimia

esihenkilén roolissa kaikilla ei siihen ole siihen kykya.
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Tyontekijoiden on tarkea tiedostaa, ettd ihmisten johtamisen haasteena on se, ettei ihmisten
ajatuksia pystyta lukemaan. Tassa korostuu erityisesti, se ettd vuorovaikutuksen tulee olla
avointa ja molempien niin tyontekijan kuin esihenkilon tulee pystya ottamaan kritiikkia
vastaan ja sita kautta kehittamaan omaa toimintaansa. Tyoyhteiso tasolla on tarkeaa, etta
tyontekija ymmartaa, etta tyoryhma koostuu erilaisista ihmisista ja jokainen vaikuttaa omalla
kayttaytymisellaan tydyhteison ilmapiiriin. Erilaisuuden hyvaksyminen tydyhteistssa auttaa
merkittavasti tydhyvinvoinnin edistamisessa. Voidaankin todeta, etta toimivassa
tyoymparistossa tarvitaan yhteiset suuntaviivat, selkeat tavoitteet, jotka ohjaavat toimintaa

eteenpdin, mutta myo6s paljon hyvaksyntda, unohtamatta itsetutkiskelua seka kehittamista.

Tyon lopputuloksena voimme todeta, etta tyéhyvinvointi ja siihen liitettava psykososiaalinen
kuormittuminen ovat asioita, joita on tutkittu runsaasti ja lahes viikoittain naemme myos
median valityksellad aiheeseen liittyvia asioita. Vaikka asiaa on paljon tutkittu, heraa edelleen
kysymys: missa on lankakeran paa, josta loytyy ratkaisu tyéhyvinvointiin liittyen? Missa ovat
ne keinot, joita voidaan selkedsti ja toimivin ratkaisuin hyodyntaa, jotta asiat eivat olisi niin
huonosti kuin ne nayttaytyvat tyéhyvinvoinnin ja psykososiaalisen kuormittumisen osalta.
Onko juurisyy sittenkdan ainoastaan tyonantajan suunnalla, esihenkil6 toiminnassa vai
voisimmeko me tyontekijan roolissa tehda enemman itsesta lahtevia toimintoja, joiden

avulla voisimme lisata tydyhteis6dn enemman innostusta ja tyoniloa?
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Kuva 4. Mietintoja mahdollisista kehityksen kohteista. Kuvassa esiintyva henkil6 esiintyy

Microsoftin luvalla (Microsoft, 2023).

Mietintoja mahdollisista kehityksen kohteista

Emme voi sanoa suoranaisesti sanoa, mita tulisi kehittaa tai mihin puuttua se vaatisi

pitkdjanteista tutkimista ja kehittamista pidemmalta aikajaksolta, unohtamatta seurantaa ja
mahdollisten vaikutusten arviointia. Olettamus on my®és, etta kehittamiseen liittyvat asia
ovat tiedossa organisaatio tasolla kaikkinensa. Tutkimuksen aineiston pohjalta nousseita
asioita, joita olisi hyva panostaa ja sen myo6ta kehittda olemme kuvanneet ylla olevaan

kuvaan.

Organisaation strategian, vision ja arvojen jalkauttaminen tyontekija tasolle olisi
lahtokohtaisesti tarkeaa, koska usein tydon muotoihin ja perustehtavaan liittyvat toiminnot
voivat vaatia hienosaatoa tai sanotaanko selvennysta, jotta organisaatio on toimiva. Yleisesti
tyoolosuhteiden arviointiin ja panostamiseen olisi hyva panostaa esimerkiksi yhdessa
tyoterveyshuollon kanssa. Tyon psykososiaalisia kuormitustekijoita on Iahtokohtaisesti hyva

kartoittaa esimerkiksi kohdennetulla tyopaikkaselvityksella. Talléin mydés mahdolliset
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seurannat tulevat useammin toteutumaan, mikali seurattavaa havaitaan olevan.
Diakoniatyontekijat kuuluvat kirkon virka- ja tydehtosopimukseen, joka pitaa sisallaan muun
muassa tyOajatonta tyota tekevien ryhman eli heihin ei sovelleta tydaikalakia. Pohdimme,
miten tyonantaja on turvannut ndiden tydntekijoiden jaksamisen, koska taman asian

suhteen on helposti ndhtavissa vaara tyon ja vapaa-ajan sekoittumisesta.

Tyontekijaan katseen kohdistaminen, itseohjautuvuus on padivdn sana, mutta onko
tyontekijan itseohjautuvuus jo darirajoilla nykypaivan vauhdikkaiden muutosten keskellad?
miten huolehditaan ja tuetaan tyontekijaa tyén muutoksissa? Edella mainittuihin asioihin on
hyva panostaa pitkan linjan suunnittelulla. Mita on hyva ja paha johtaminen, hallitsemmeko
ristiriitoja, mitka ovat johtajan tietoisuustaidot? Tyota tehdaan yhdessa ja taman vuoksi
ammatillinen kaytos ikdan ja sukupolveen katsomatta on tarkeaa, koska ammatillisuus ja
siihen liitettavat asiat vaikuttavat osaltaan yrityksen menestykseen. Esihenkilotyohon,
varhaisen valittamiseen on runsaasti olemassa koulutuksia. Vakuutusyhtididen tarjoamia
palveluita on myos hyva hyodyntaa ja kartoittaa uuden oppimiseen liittyen.
Vakuutusyhtididen kaytto nahdaan usein hyvin minimaalisena Idhinna menoerana, eika

tdman vuoksi osata valttamatta hyddyntaa jo olevassa olevia asiantuntija palveluita.

"Tee kaikki hyva minka voit, kaikin keinoin mita voit, kaikilla tavoilla, joilla voit, kaikissa

paikoissa, joissa voit, kaikille niille, joille voit, niin kauan kuin ikina voit”

~John Wesley~
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Liite1/1

Liite 1. Saatekirje

Arvoisa tutkimukseen osallistuja. Opiskelemme ylempda ammattikorkeakoulututkintoa
Hameenlinnan ammattikorkeakoulussa Sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen

koulutusohjelmassa.

Opinndytetydomme tarkoituksena on selvittdd psykososiaalisten kuormitustekijoiden
vaikutusta diakonity6ta tekevien tyontekijoiden tyossa jaksamiseen liittyen seka
esihenkiléiden roolia tyontekijan tydssdjaksamisen ja  tyohyvinvoinnin  tukena.
Tutkimuskohteeksi olemme valinneet Pohjois-Suomen ja Itd-Suomen seurankunta-alueella
tyoskentelevat diakoniatyontekijat. Tutkimuksemme tavoitteena on tuottaa tietoa, jonka

avulla diakoniatyota voidaan kehittaa.

Opinndytetyd toteutetaan yhteistydssa DiakoniatyOontekijoiden liitto ry:n kanssa ja
tutkimuksesta saatua tietoa voidaan hyddyntaa tydelaman kehittamisessa. Opinndytetyon
aineisto kerataan sahkoisen kyselyn avulla, johon kutsumme Sinut osallistumaan taman
saatekirjeen muodossa. Kysely toteutetaan Webrobol-kyselynd, johon osallistuminen on
taysin vapaaehtoista ja luottamuksellista, mutta tutkimuksemme kannalta toivottavaa.
Tutkimukseen liittyva aineisto kerdtaan ja kasitellddn ainoastaan tata tutkimusta varten ja
keratty aineisto tullaan havittamaan tutkimuksen valmistumisen jalkeen. Vastaamalla
kyselyyn annatte samalla suostumuksenne osallistua tutkimukseen. Kysely on avoinna
31.8.2023 asti. Valmis opinnadytetyo tullaan toimittamaan Diakoniatydntekijoiden liitto ry:lle.

Se on myo0s luettavissa osoitteessa www.theseus.fi. Kyselyyn vastaamiseen menee aikaa noin

20-30 minuuttia. Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/5BBODAESAE74CD3A

Mikali  Sinulla on tutkimukseen tai kyselyyn liittyvia kysymyksid, vastaamme
mielellamme.Yhteistyosta etukdteen kiittden, Padivi Hekkala, psykiatrinen sairaanhoitaja,
kriisitydon tiimivastaava, Pohjois-Pohjanmaan sosiaali- ja kriisipdivystys. Sahkopostiosoite:

paivi.hekkala@student.hamk.fi Aija Korpikoski, tyoterveyshoitaja, Ladkarikeskus Pihlajalinna

Oy, Lappi. Sdhkopostiosoite: aija.korpikoski@student.hamk.fi
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