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TyOelaméan muutokset ovat tdmé&n paivan yhteiskunnassa jaaneet pysyviksi
ohimenevien vaiheiden sijaan. Takavuosien pitkat tydsuhteet ovat vaihtuneet
maaraaikaisiin ja osa-aikaisiin tydsuhteisiin, joita leimaa epavarmuus jatkuvuu-
desta. Muutokset lisaavat haasteita tydhyvinvoinnin nakdkulmasta tydyhteisoi-
hin.

Opinnaytetyon tavoitteena oli kuvata Helsingin kaupungin asukastalojen sosiaa-
lialan tyontekijoiden kokemuksia tyohyvinvoinnista, Helsingin kaupungin sosiaa-
li- ja terveyspalvelujen uudistamiseen liittyvdn muutosprosessin aikana ja hei-
dan kokemuksiaan siitéa. Liséksi tavoitteena oli tutkia tyohyvinvointia vahvista-
via, voimaannuttavia tekijoita.

Helsingin kaupungin Sosiaali- ja terveysviraston yllapitamia asukastaloja on
talla hetkella kymmenen. Opinnaytetyd on laadullinen ja aineisto koottiin kevaal-
& 2015 kyselylomakkeella. Kysely lahetettiin kolmelletoista (13) sosiaalialan
tyontekijalle, jotka tydskentelevat Helsingin kaupungin asukastaloissa. Kyselyyn
saatiin seitsemén (7) vastausta, joita kaikkia voitiin hydédyntdd. Tutkimusmene-
telmana kaytettiin avoimista kysymyksistd koostuvaa kyselylomaketta. Kysely
toimitettiin sdhkoisesti ja siihen vastattiin koneella kirjoittamalla.

Tutkimuksen mukaan ty6hyvinvointi koostuu monesta osa-alueesta ja niiden
sisélla olevista pienemmista tekijoistd. Tutkimuksesta nousi tarkeimmaksi tyon-
tekijoiden tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi johdon ja esimiestydn merkitys.
Seuraavaksi eniten vaikuttavia tekijoita I6ytyi omaan vapaa-aikaan liittyvista
valinnoista ja kolmantena osa-alueena oli tydyhteiso ja tyon tekemiseen liittyvét
asiat. Parhaimmillaan tydyhteiso ja tyoskentely voivat tukea tyontekijan tyéhy-
vinvointia ja voimaantumisen kokemusta. Ty0 ja vapaa-aika nayttavat vaikutta-
van toisiinsa eikd niiden vaikutuksia voi kokonaan erottaa. Kokemus tyéhyvin-
voinnista on yksil6llinen, ihmisten kokiessa asioita eri tavoin.

Asiasanat: ty6hyvinvointi, kvalitatiivinen tutkimus, asukastalot, voimaantuminen,
muutos



ABSTRACT

Mannistd, Anne and Rantapaju, Tiina. Occupational well-being in the changing
situations at workplaces - threat or possibility? Study on the occupational well-
being of the social work employees in community houses in the city of Helsinki,
Helsinki spring 2015. 62 pages, 4 appendices.

Diaconia University of Applied Sciences. Degree Programme in Social Services,
Degree: Bachelor of Social Services.

The working life environment is constantly changing in our society and nowa-
days the changes are mostly permanent. Lifetime lasting employments seems
to be over. Temporary work can have negative influences on the employees
and their experience of occupational well-being. It can also cause uncertainty of
the future.

The aim of our thesis was to study the structural change of Social Services De-
partment in the city of Helsinki. Moreover, we implemented the research to re-
veal what kinds of effects the change has had on the social work employees in
community houses. Our aim was to investigate how the employees consider
their occupational well-being, particularly by the aspect of empowerment.

The research data was gathered in the spring 2015 in a form questionnaire that
consisted of open questions. In total, there were 13 participants in the study.
They represented the social work employees in community houses in the city of
Helsinki. Seven of the 13 participants responded to our questionnaire. As a re-
search method we used a qualitative approach to the questionnaire with open
questions. It was sent to the managers of community houses by email. The
managers sent the questionnaire to the participants’ personal work e-mails.
They responded to the survey by typing and they sent answers as a paper ver-
sion by post.

The main results indicated that occupational well-being at work is composed of
many things and it is a unique experience. The majority of the respondents con-
sidered that management and supervision at work was the most important pro-
moting factor for occupational well-being for employees. Free time choices were
also factors affecting for occupational well-being. At its best can be working and
working team can be empowering for occupational well-being.

Keywords: occupational well-being, qualitative research, change, empower-
ment, community house



SISALLYS

I 0 ] 1 7 A A 1 T 6
2 HELSINGIN KAUPUNGIN ASUKASTALOT TUTKIMUSYMPARISTONA. ....... 9
2.1 Asukastalojen toiminta ja 0rganisaatio ............cccceeeeeeeeeee e 10

3 TUTKIMUKSEN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT ....ooooviiiieeieeee e 12
3.1 Johdon ja esimiestydn merkitys tyohyvinvoinnille.............ccccccceevieieinnnnnn. 13
3.2 Tyon ja tydyhteison merkitys tyohyvinvoinnille ..............cccccvieiiiiiienieennns 16
3.3 Vapaa-ajan ja henkilokohtaisten valintojen merkitys tyéhyvinvointiin...... 17

7 I 5 N AV 1N AV 1|\ 1R 18
4.1 Tyodhyvinvointia koskeva [aINSAAdANTO ............coovvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee 18
4.2 Maslown tarvehierarkiasta tyohyvinvoinnin portaisiin................ccccceeeeees 19
4.3 Tyoéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita..............oevviiiiiie e, 22
4.4 Voimaantuminen tyOyhteiSOSSA........ccovvvviiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeee 23

ST L1 I 25
5.1 MUULOSPIOSESSI ... eeeiieeeiiiiiie e e e e ettt e e e e e e e e e et s e e e e e e e e easaa e e e e eeeeeennes 25

6 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET ......uviiiiiiiiiiiiiiiiiiiies 27
6.1 TutkimusKySYMYKSEL .....coooeiieeee 27

7 AINEISTONKERUU- JA TUTKIMUSMENETELMAT ....ooooiiiieiiece e 28
7L KYSEIY .. et e e e e e aaaaa 28
7.2 Kyselyn etuja ja haittoja...........ccoeviiiiiiiiiii e 29
7.3 TUtKIMUKSEN @NAIYYSI ..o 29
7.4 Tutkimuksen luotettavuus, patevyys ja eettisSyys ..., 31

8 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS ......uiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiieeinenesnesnnnnnnesnnnnnnnnee 35
8.1 AINEISTO. ...ttt ettt e et e e e eeeaae 35
8.2 ANAIYYSI ..o 35
8.2.1 Onko muutos uhka vai mahdollisuus tyéhyvinvoinnille? ................... 37
8.2.2 Mitka tekijat vahvistavat tyOhyvinvointiasi? .........ccccccvvvvviviiiiiiinnnennn. 38

oG I U1 0] 2T ST 40



8.4 JONIOPAALOKSEL ......ccceieeeeiiiiee e e e e e e e e e e e e eeaanes 41

O P OH DN T A e e e 45

0.1 JALKOTULKIIMIUS ...eeeeeee e et 46
LA H T EE T oo 47
LIITE 1: SAATEKIRJE ASUKASTALOJEN SOSIAALIOHJAAJILLE................. 51

LIITE 2: TYOHYVINVOINNIN VOIMAVAROJEN KARTOITUS HELSINGIN
KAUPUNGIN ASUKASTALOISSA, MUUTOKSEN KESKELLA (kyselylomake)

.......................................................................................................................... 52
LITE 3 AINEIStON KOOUAUS .......oovviiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt 54
I = T | 0o ) 59
TAULUKKO 1. Kyselyn vastaukset tydhyvinvoinnin portailla teemoittain ...... 59
TAULUKKO 2. Tyoéhyvinvointia vahvistavat tekijat ..............cccccccceeeiiiiiiinnnnnn, 61
TAULUKKO 3. Tyohyvinvointia eniten edistavat tekijat...................ceeeeveennns 62

TAULUKKO 4. Onko muutos uhka vai mahdolliSuus.......c..cooeveeeeeieiiiiiiiaenn.., 62



1 JOHDANTO

Aiheena opinnaytetydllemme on tyéhyvinvointi muutostilanteessa. ldea tydlle
saatiin Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveysviraston aluetydon yksikon Kump-
panuustalo Hannasta. Tutkimuksessa olivat mukana kaikki viraston asukastalot
(10). Toiselle opinnaytetyon tekijalle Kumppanuustalo Hanna oli tuttu tydharjoit-
telun kautta. Jakson aikana ideoitiin alustavasti aihetta ja se muotoutui nykyi-
seen muotoonsa syksylld 2014 opinnaytetydparin I6ydyttya. Valtakunnallinen
sosiaali- ja terveydenhuollon SOTE-uudistus lainsdadantdineen tulee vaikutta-
maan Helsingissa tarjottavien palveluiden rakenteeseen. Helsinki tyostaa palve-
luverkkosuunnitelmaa vuodelle 2030. Yhtena kehittdmisen kohteena ovat kunta-
laisille tarjottavat matalan kynnyksen lahipalvelut ja sosiaalisen kuntoutuksen
palvelut, joihin kaupungin asukastalojen toimintakin kytkeytyy. Asukastalojen
organisoinnissa tapahtui muutos vuonna 2011, kun Sosiaalivirastoon perustet-
tiin aluetyon yksikkd, johon keskitettiin asukastalot tyontekijoineen seka myds
muut aluetyota tekevat tyontekijat. Vuoden 2013 alussa aloitti yhdistynyt Hel-
singin sosiaali- ja terveysvirasto. Asukastalojen organisointia on selvitetty vuo-
desta 2012 lahtien, ja tulevaisuus on vield avoinna. Helsingin kaupungin paa-
tokset ovat pitkittyneet, ja sen seurauksena asukastaloissa henkilokunta saattaa
kokea epavarmuutta jatkosta. Tydssa jaksaminen puhuttaa tédna paivana jatku-
vasti monilla aloilla, ja ty6elaman muutostilanteet nayttavat olevan enemman
pysyvia kuin ohimenevid. Tybhyvinvointiin on tarkeaa Ioytdé uusia keinoja, jotka
tukevat jaksamista jatkuvasti muuttuvissa tilanteissa. Sosiaalialan tyé on usein
henkisesti tyontekijaa kuormittavaa, ja jatkuvissa muutostilanteissa kuormitus
lisdantyy entisestddn. Tyontekijan kokemat riittAméattémyyden tunteet tydssa
suoriutumisestaan koskettavat monia alan ammattilaisia. Tydelaman muutokset
koskettivat toista meista konkreettisesti tata opinnaytetyota aloitettaessa. Ta-

man myo6ta opinnaytety6 sai uuden merkityksen ja nakokulman.

Sosiaali- ja terveyshuollon uudistamisen (SOTE-uudistus) keskeisiné tavoitteina
on vaeston hyvinvoinnin ja terveyden edistaminen. SOTE-uudistus sisaltaa ko-
ko maan kattavat yhdenvertaiset, laadukkaat ja asiakaslahtdiset sosiaali- ja ter-

veyspalvelut. Sosiaali- ja terveydenhuollon peruspalveluiden vahvistaminen to-



teutetaan ottamalla kayttdon uudet toimintatavat. Tavoitteena on vaikuttava ja
kustannustehokas palvelurakenne, ja tarkoituksena on tasapainottaa kustan-
nuskehitys. (Jarvinen 2014.) Helsingin kaupunginjohtajan vuonna 2012 asetta-
man Aluetydn tyéryhman loppuraportissa keinoina on nahtavissa palvelukoko-
naisuuden sijoittaminen saman johdon ja budjetin alle, ihmisten palvelutarpei-

den huomioimisen kokonaisuutena, seka hallinnon tehokkuus ja selkeys.

Aluetydn tyéryhman loppuraportin (2013) yhteenvetona todetaan, ettd asukasta-
lojen toiminta voitaisiin organisoida yhteisdjen itsensa hoidettavaksi, ja pitaa
erillaan sosiaalityon toiminnallisista sisalldista. Kullekin asukastalolle olisi tarkoi-
tus hakea toimija tilan vuokralaiseksi, joka vastaa toiminnan koordinoinnista.
Toimintaa avustettaisiin keskitetysti yhtenaisin kriteerein, mika lisdad kaupungin
tuen alueellista lapinakyvyyttd. Loppuraportissa mainitaan, ettd mikali taman
muutoksen jalkeen olisi tarvetta jalkautuvalle toiminnalle, virastot voisivat kayt-
taa tiloja sovitun laajuuden mukaisesti. (Helsingin kaupunki 2013, 21-22.) Hel-
singin kaupungin sosiaali- ja terveysviraston asukastalotyt 2014 raportissa, on
kuvattu henkiloston ja kayttajien ndkemysta kolmannen sektorin pienten toimi-
joiden resurssien riittdvyydesta vastata asukastalojen toimintojen kokonaisuuk-
sista. Kolmannen sektorin resurssit eivat riita yllapitamaan tyollistamista ja sii-
hen liittyvan tuen tarjoamista. Mikali asukastalot ovat pienten toimijoiden vas-
tuulla, on vaarana ettd toiminta painottuu yhdistyksessa valmiiksi aktiivisesti
toimivien vastuulle ja tAmé puolestaan saattaisi syrjayttaa nykyiset asukastalo-
jen kayttajaryhmat. (Helsingin kaupunki 2014, 12.)

Tyohyvinvointi ja tydssa jaksaminen on monen osatekijdn summa, eika vastuuta
tyohyvinvoinnin yll&pidosta voi sysétéa vain tydnantajalle. Tyontekijoiden on hyva
ottaa vastuuta oman hyvinvointinsa yllapidosta. On tarkeaa, etté tyontekijat pys-
tyvat vaikeissakin yhteiskunnan muutostilanteissa loytamaan tydhyvinvointia

yllapitavat ja sita tukevat mahdollisuudet.

Tutkimuksemme on laadullinen eli kvalitatiivinen, ja aineisto kerattiin puolistruk-
turoitua kyselylomaketta kayttaen. Tutkimuksen avulla kuvataan tyéhyvinvoinnin
tilaa asukastaloissa ja tuetaan vastaajia l0ytamaan voimaannuttavia tyohyvin-

vointia tukevia keinoja. Loytyneisiin keinoihin voi vaikuttaa vahvistamalla tai ke-



hittamalla niitd. Kyselyyn vastaaminen mahdollistaa oman tyéhyvinvoinnin poh-
timisen ja antaa mahdollisuuden voimaantumiseen. Vaikka tutkimuksemme on
laadullinen, olemme kayttdneet myos maarallisen tutkimuksen elementteja laa-

jemman kuvauksen aikaansaamiseksi.



2 HELSINGIN KAUPUNGIN ASUKASTALOT TUTKIMUSYMPARISTONA

Pohjoismaissa jarjesttt ovat alkaneet toteuttaa yhteisolahtoista tyéta yhdyskun-
tatyona 1970-luvulta lahtien (Helsingin kaupunki 2013, 3.) Lainsaadantéuudis-
tuksessa yhdyskuntatyd on saanut juridisen perustansa. Yhtenad tavoitteena
laissa on yhteisojen toimivuuden yll&pito ja edistaminen. Vuonna 1983 sosiaali-
huoltoasetuksessa yhdyskuntatyd on maaritelty yhdeksi sosiaalitybn menetel-
maksi. (Sosiaalihuoltolaki 1982/710.) Taman paivan yhdyskuntatyd nayttaytyy
alueiden kehittamiseen tahtaavana toimintana. Yhdyskuntatydntekijdan voi olla
yhteydessa asuinalueen kehittdmiseen ja ongelmiin liittyvissa tilanteissa. Yh-
dyskuntatyontekija auttaa asioiden eteenpéin viemisessa. (Helsingin kaupunki

i.a.)

Helsingin kaupungin asukastalojen perustaminen alkoi 1990-luvun vaihteessa.
1990-luvun lama ja ty6ttomyys vaikuttivat alueen ihmisten sosiaaliseen ja talou-
delliseen tilanteeseen heikentavasti. Tyottbmyyden seurauksena vapaa-aikaa
oli enemman ja sitd vietettiin paljon asuinalueilla. Ymparistdssa oli tyhjiksi jaa-
neita tiloja, ja yksityiset ihmiset, asukkaiden-, ja l&hialueiden yhdistykset yhdes-
sa kaynnistivat hankkeita tilojen hyddyntamiseksi. Hankkeita kaynnistivat myos
kaupungin virkamiehet. (Saavola 1998, 157.) Asukastalot ovat syntyhistorial-
taan ja toiminnoiltaan erilaisia. Useat taloista ovat sijoittuneet nykyisille alueil-
leen projektien, kansanliikkeiden tai sosiaalityon tarpeiden pohjalta. (Helsingin
kaupunki 2014, 4.) Asukastalotoiminta on sailynyt sosiaalitydn muutosten kes-
kelld osana yhdyskuntaty6ta (Rehtila 2009, 6).

Kun tiloja saatiin kayttoon, alettiin niitéd kutsua asukastaloiksi. Nimitys on luulta-
vimmin seurausta kasitteista tyévaentalo, nuorisotalo tai seurojen talo, joissa
alueen tietty kayttajaryhma kokoontuu. (Saavola 1998, 157.) Ensimmainen asu-
kastalo aloitti toimintansa Malminkartanossa 1990. Vuoteen 1995 mennessa
taloja oli perustettu jo yli kymmenen. Verkostoituminen asukastaloissa on saa-
nut alkunsa Terve kaupunki -ohjelman ja Helsingin kaupungin kulttuuriasiain-
keskuksen tukemana. Samoihin aikoihin tydttomille suunnattuja alueellisia toi-

mintakeskuksia liittyi verkostoon mukaan. ( Saavola 1998, 157.) Vuoden 2011
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alusta Helsingissa aloitti toimintansa sosiaalitoimen aluetydyksikko, joka yhte-
naisti aiemmin hajautetut aluetyotd tekevat tyontekijat. (Helsingin kaupunki
2013, 3))

2.1 Asukastalojen toiminta ja organisaatio

Helsingissd on seka jarjestdjen etta kaupungin yllapitamia asukastiloja. Jarjes-
téjen hallinnoimia tiloja on useita kymmenia. Kaupungin omia on kymmenen ja
ne sijoittuvat eri alueille Helsinkia (Vuosaari, Kontula, Myllypuro, Maunula, Haa-
ga, Alppila, Punavuori, Malmi, Oulunkyla, Pihlajaméki). Kaupungin yllapitamien
asukastalojen kumppaneina toimivat myds jarjestét ja moniammatilliset verkos-
tot. Opinnaytetydbmme kohteena ovat kaupungin Sosiaali- ja terveysviraston

asukastalot, ja niissa tydskentelevat sosiaalialan tyontekijat. (Vesterinen 2015)

Asukastalotoimintaa on Helsingissa asukastiloissa ja lahidasemilla. Asukastalot
tarjoavat monipuolista harrastustoimintaa kaikenikaisille, l1ahibasemien kohde-
ryhméné ovat paéasiassa aikuiset. Asukkaita tilat palvelevat olohuoneina, néayt-
tely- ja kokoustiloina, kahviloina seka netti- ja infopisteind. Asukastalojen tilat
ovat vuokrattavissa asukkaille ja jarjestdille iltaisin ja viikonloppuisin. Vuokrauk-
sesta peritaan maksu, samoin toiminnan ja palveluiden toteuttamiseen liittyvista
kuluista ja materiaaleista voidaan peria korvaus. Muuten toiminta on maksuton-

ta. (Helsingin kaupunki 2014.)

Keskeisind tavoitteina asukastalotoiminnassa on tukea asukkaiden osallisuutta
ja osallistumismahdollisuuksia, vahentaa yksinaisyytta ja tukea kansalaistoimin-
taa. Asukastalot tarjoavat mahdollisuuksia tyéllistymiseen ja vapaaehtoistoimin-
taan osallistumiseen. Lisaksi ne pyrkivat vahvistamaan lahidemokratiaa seka
edistamaan sosiaalisen pdaoman kasvua. Tavoitteena on tukea ja edistaa ver-

kostoitumista eri sektorien toimijoiden valilla. (Helsingin kaupunki 2013, 9.)

Aluetyon yksikko sijoittuu Helsingin kaupungin organisaatioon perhe- ja sosiaa-
lipalveluihin, jotka jakautuvat lapsiperheiden hyvinvointi- ja terveyspalveluihin,

lastensuojeluun, nuorten palveluihin ja aikuissosiaalitybhdn, vammaistyohon ja
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la&karipalveluihin. Aluetyon yksikké on osa sosiaalisen ja taloudellisen tuen ja-
oksen yksikoita. Yksikko jakautuu kolmeen alueelliseen tiimiin ja hallintoon seka
Kampin kappeliin. (Helsingin kaupunki 2013, 4-5.)

Asukastaloissa tyoskentelee yksi tai kaksi tyontekijaa, enemmistélla heista on
sosionomi- (AMK) tai ylempi korkeakoulututkinto sosionomi (YAMK). Ty0 sisal-
tda sosiaalialan ohjausta ja neuvontaa asumispalveluista, vanhuspalveluista
seka toimeentulotukeen liittyen. Usein tyontekija on linkki kavijan ja sosiaali- ja
terveyspalveluiden vélissa. Haastavasti tyollistettavia henkiloita pyritaan raata-
I6idyn tydllistamisen keinoin ohjaamaan tybelaman piiriin. Esimiehinéa heille toi-
mivat talojen tyontekijat, joiden toimenkuvaan kuuluu tyontekijoiden rekrytointia
ja perehdytysta, tydbnohjausta, verkostoty6td, ja arviointia seka tydhyvinvoinnista
huolehtimista. (Helsingin kaupunki 2013, 9-10.)
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3 TUTKIMUKSEN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Olemme valinneet tutkimuksen teoreettiseksi lahestymistavaksi Maslown hyvin-
voinnin portaat, joista Rauramo (2004) on kehittanyt mallin, jota han kutsuu ty6-
hyvinvoinnin portaiksi. Peilasimme omaa tutkimustamme ty6hyvinvoinnin por-
taisiin ja Almin (2013) tutkimukseen. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2007, 160)
toteavat, ettd kvalitatiiviselle tutkimukselle on ominaista tutkimussuunnitelman
elaminen tutkimusta toteutettaessa. Tutkimusta leimaa joustavuus, ja tutkijoiden

tulee olla valmiita muuttamaan suunnitelmaa olosuhteiden muuttuessa.

Tutkija Esa Alm Tampereen yliopiston yhteiskunta- ja kulttuuritieteiden yksikos-
td on tehnyt sosiaalipsykologian pro gradun aiheesta Mitd tydhyvinvoinnilla
ymmarretaan?— diskurssianalyyttinen tutkimus tyéhyvinvoinnin kasitteesta. Tut-
kija halusi selvittdd muun muassa tyontekijoiden ja eri instituutioiden kasityksia
tyohyvinvoinnista seka koettujen merkitysten eroja. Liséksi tutkija halusi selvit-
taa tyohyvinvoinnin parantamisen mahdollisuuksia yhteiskunnan eri tasoilla.
Tutkimus on toteutettu aineistol&htbisena ja sitd on peilattu eri teorioihin. Tyon-
tekijoiden kasitykset tyohyvinvoinnista olivat yhtenevaiset tutkijan kayttamiin
maaritelmiin nahden, mutta poikkeuksiakin oli. Tyéhyvinvoinnin kasitteesta voi-
daan puhua monella eri tasolla, milla on vaikutusta tulkintoihin. Tydntekijoiden
vastauksissa oli eroavaisuuksia niin paljon, ettéd jo se yksin viittaisi tyohyvin-
voinnin yksilollisyyden huomioimisen tarkeyteen. Tyontekijoiden yksilollinen ta-
pa ajatella vaikutti siihen, kuinka he kokivat yhteiséllisyyden, tyémotivaation ja
haasteellisuuden. Tutkija yllattyi siitd, ettei naita asioita koettu kovin merkittavik-
si keskusteluanalyysissa. (Alm 2013,2,10.) Omaa tutkimusta tehdessa on tar-
ked ymmartaa keskeinen tyohyvinvoinnin kasite hyvin, koska se on monitulkin-
tainen. Kyseinen tutkimus selvittda tyohyvinvoinnin kasitetta useasta nakokul-
masta. Kasitteet ovat olennainen osa tutkimusta. Kasitteet mahdollistavat sa-
man ilmién tutkimisen toisen tutkijan toimesta. Niiden tulee olla mahdollisimman

yksiselitteisia ja tiiviita. (Metsdmuuronen 2000, 27.)
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3.1 Johdon ja esimiestydn merkitys tyohyvinvoinnille

Sosiaalialan johtaminen vaatii moniulotteista ja laajaa osaamista. Johta-
misosaaminen voidaan jakaa kolmeen kokonaisuuteen, joita ovat strateginen
johtaminen, voimavarojen johtaminen ja asioiden johtaminen. Strategiseen joh-
tamiseen sisaltyy kokonaisuuksien hallinta, verkostojohtaminen seké tietojoh-
taminen ja lainsaadannon tunteminen. Voimavarojen johtaminen kasittad& henki-
l6stévoimavarojen johtamisen ja talousosaamisen. Asiajohtamiseen kuuluu joh-
tamistyd, substanssiosaaminen, kehittdminen ja dokumentointi. (Raatikainen
2014, 125-128.)

Jonna Koivunen (2013, 115-116, 152) on tutkinut tyohyvinvointia osana esi-
miestyota. Tutkimuksen mukaan johtamisen hyvat kaytannot vaikuttavat tydyh-
teisO0n terveytta ja ilmapiiria edistavasti. Johtamisella voidaan vaikuttaa tyonte-
kijoiden tydhyvinvointiin ja siten hyvien tuloksien saavuttamiseen. Tukeva ja
kannustava johtaja pystyy nostamaan tyontekijdiden motivaatiota ja luomaan
osaamisen kehittamista. Johtajan on tarked huomioida tyéhyvinvointi laajana ja
jatkuvana toimintana. Hyva johtajuus nahdaan tyohyvinvoinnille yhtena tar-
keimmista kulmakivistd. Tyohyvinvoinnin hyodyt sek& tuloksiin ettd tehokkuu-

teen on laajasti tunnistettu.

Toimivassa organisaatiossa tyohyvinvoinnin edistaminen on luonnollinen osa
esimiesten tyOtd. Johtamisen kautta esimiehellda on mahdollisuus vaikuttaa
merkittavasti henkildstén tydhyvinvointiin ja toimivuuteen. Hyva ja osaava joh-
taminen on muun johtamisen ohella tyéhyvinvoinnin johtamista. (Niiranen ym.
2010, 152-153). Tiedetaan, etta tydhyvinvointia parantaa laadukas esimiestyo,
joka sisaltdd tyontekijoiden riittdvastd osaamisesta huolehtimisen, heidan tyon
hallintansa edistamisen, hyvinvointia lisaavan ja turvallisen tydympariston edel-
lytysten luomisen seka tyon ja muun elaman yhteensovittamisen tukemisen.
Tyo6oloja ja tybhyvinvointia kehittamalla edistetaan henkiléston tydssa jaksamis-
ta ja parannetaan tyontekijdiden mahdollisuutta pysya pidempéaan tyossa. (So-
siaali- ja terveysministerio 2009, 28-29, 48—49.)
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Tybhyvinvointia johtaessaan, esimiehen on tiedostettava, ettd tydhyvinvoinnin
keskiossé ovat kaikki yksilon tybelamassa kaytdssa olevat voimavarat. Nama
voimavarat muodostuvat yksilon fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta tyoky-
vystd, tiedosta, taidosta ja osaamisesta sekd motivaatiosta ja sitoutumisesta.

(Sosiaali- ja terveysministerié 2009, 25.)

Hyvinvointia edistavan tydyhteison johtajalla on positiivinen ihmiskuva ja héan
kannustaa tyontekijoita aloitteellisuuteen seka luovuuteen. Johtajan ihmiskuva
nousee hdnen omasta mindkuvastaan ja vaikuttaa tapaan, jolla han johtaa ja
kehittaa ty6ta. Esimiehen kyky oivaltaa, mita tydyhteiso tarvitsee ja taito jalostaa
tyoyhteison kyvyt eteenpdin toiminnaksi edistavat myos hyvinvointia. Kaytannén
tydssa hyva esimies edistda alaistensa hyvinvointia kuuntelemalla, antamalla
palautetta, pitamalla huolta tydntekijdiden tydolosuhteista ja tyokyvysta seka
toimimalla tydssaan eettisesti. Hyva esimies tekee tyontekijat ja heidan tyonsa
nakyviksi. Esimiehen on tarkeda kyeta elamaan muutostilanteissa ja tukemaan
tyontekijoitadn niissa. Tybyhteisd selviytyy muutostilanteista paremmin, kun pe-
rustehtava on selkea ja tyd koetaan merkitykselliseksi. Aktiivinen, luotettava ja
lasna oleva esimies tukee esimerkillaan tydyhteisén hyvinvointia. (Jabe 2010,
113-115, 186.)

Hyvin johdetussa ja turvallisessa tyOpaikassa tyontekija paasee tydskentele-
maan osaavasti ja tuottavasti, ja silloin tyd koetaan mielekkaaksi ja palkitsevak-
si. Taméa vaikuttaa tyontekij6iden motivaatioon, sitoutumiseen, luottamuksen
syntymiseen, terveyteen, stressin hallintaan seka tyotyytyvaisyyteen ja tyon
imuun. Tyo6tyytyvaisyys ja hyva tyokyky parantavat tyon laatua, lisdavat asia-
kastyytyvaisyytta seka kasvattavat tyon ja organisaation tuloksellisuutta. Nain
syntyy positiivinen kehityksen kehd, joka vaikuttaa tyoelaman laatuun, auttaa
tyontekijoita jaksamaan ja jatkamaan pidempaén tyossaan, ja tukee samalla
muun eldman hallintaa. Sosiaalialalla tydskenteleva henkildstd, heidan osaami-
sensa, tyokyky ja motivaatio ovat henkiléston maaran lisdksi keskeisia asioita
sosiaalipalveluiden toimivuudelle. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 25, 45.)
Tyohyvinvoinnilla on nain ollen laajoja vaikutuksia sek& organisaation sisaisesti

ettéd sen ulkopuolella.
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Onnistunut henkildstdjohtaminen vaikuttaa positiivisesti tyéhyvinvointiin ja tyos-
sa jaksamiseen. Tyontekijoiden kannustaminen ja tukeminen sek& tyontekijoi-
den jaksamisen huomioiminen ja havainnoiminen ovat menestyksellisen henki-
l6stdjohtamisen kulmakivia. TAma vaatii johtajalta hyvia ihmissuhde- ja vuoro-
vaikutustaitoja seka herkkyytta aistia tyontekijoiden ja koko tydyhteison tilaa.
(Raatikainen 2014, 127.) 2000-luvulla sosiaalialan toimintaympéristossa jatku-
vasti lasné olevat muutokset ovat lisanneet tarvetta saada enemman tutkittua
tietoa lahijohtajien tyon ja tyoskentelyn tueksi. Nykypaivana lahijohtajuus sosi-
aalialalla on vaativampaa kuin koskaan aikaisemmin. Lahijohtajan tydnkuva on
laaja ja h&dneen kohdistuu odotuksia niin organisaation kuin henkildstdn taholta.
(Riekko, Salonen & Uusitalo 2010, 9, 11, 30.)

Lahijohtajat toimivat organisaatiossa ylimman ja keskitason johdon alla. Ylin
johto vastaa organisaatiossa sen kokonaistoiminnasta ja kehittdmisesta, keski-
johto oman yksikdn toiminnasta ja tuloksellisuudesta, ja lahijohdon tehtavana on
vastata yksikon paivittaisesta toiminnasta, sen kehittdmisesta ja operatiivisen
palvelutoiminnan toteuttamisesta. Lahijohdon rooli organisaatiossa on siis kak-
sinainen, silla l&hijohto kuuluu samanaikaisesti sekéd oman yksikkdnsa etta koko
organisaation johtamisjarjestelméan. L&hijohtajan asema organisaatiossa on
keskeinen. Lahijohtaja edustaa sosiaalialalla johtotasoa, joka tytskentelee la-
hella tyontekijoita ja asiakkaita. Lahijohtaja on paivittain henkilokunnan rinnalla
toteuttamassa tyoyksikon perustehtavaa. Hanen tyéhonsa kuuluu olla niin kay-
tannodn kuin arjen toiminnan johtajana organisaatiossa. Lahijohtajan vastuulle
kuuluu palvelun tuottaminen, henkilékunnan saatavuudesta ja ammattitaidosta
huolehtiminen seka asiakkaiden tarpeisiin vastaaminen. Tydssaan lahijohtajan
on otettava huomioon organisaation linjaukset ja erilaiset sdadokset, jotka vai-
kuttavat esimerkiksi paatoksentekoon. Lahijohtajat toimivat liséksi merkittavina
tiedonvalittajina organisaation eri tasojen valilla. Lahijohtajan tehtéva on jalkaut-
taa ylemman johdon tahto, organisaation missiot, visiot ja strategiat kaytdnnon

toiminnaksi yhdesséa henkiloston kanssa. (Riekko ym. 2010, 12, 19, 30.)

Lahijohtaja on tarkeadssa roolissa useissa yksikkta koskevissa asioissa. Hanella
on mahdollisuus kayttaa valtaa muun muassa tiedonkulkua ja henkiloston kes-

kindistd vuorovaikutusta koskien. Lahijohtajan tulee sailyttda etaisyys ja objek-
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tiivisuus tyontekijoihinsa. Tatd kutsutaan ammatillisen valimatkan saatelyksi.
Lahijohtajan tehtdvd on muodostaa kokonaiskuvaa toiminnasta, eikd h&an voi
nain ollen sitoutua liialti tydyhteison sisaisiin ryhméprosesseihin. Lahijohtajat
ovatkin melko yksin monissa tilanteissa ja toimivat omista lahtokohdistaan seka
kokemuksistaan kasin. Heilla on myds asemansa vuoksi vastuuta ja valtaa, jota
ei voi jakaa toisille ja tdmé&n vuoksi lahijohtajat ovat aina tyontekijoidensa silmis-
sé auktoriteetti. L&hijohtajien tydnkuvia ei ole maaritelty tarkasti, vaan ne muo-
toutuvat organisaatioiden tavoitteiden, johtamiskaytantéjen ja henkilokohtaisen
koulutuksen seka kokemuksen myota. Lahijohtajan monipuolinen osaaminen
kasittdd vahvaa johtamisosaamista ja yksityiskohtaista tietoa seké enenevassa
maarin muutosten ja ihmisten johtamiseen liittyvia henkilokohtaisia valmiuksia ja
metakompetensseja. Lahijohtajan on oltava lisaksi valmis kehittdmaén omaa
johtamistaan jokaisella edella mainitulla osa-alueella. Lahijohtajuus ei ole kui-
tenkaan ainoastaan ihmisten ja asioiden johtamista, vaan entistd enemman l&-
hijohtajuudelta tarvitaan yleisia, kehittyvan oppimisen ja tyonteon edellyttamia
taitoja. Lahijohtajan on hallitava oma tyokokonaisuutensa ja ymmarrettava
tydssa esiin tulevien asioiden merkityksia. Lahijohtajan on myos loydettava kei-
noja ja hetkia itsensa ja tyoyhteisénsa voimaantumiselle. (Riekko ym. 2010, 4—
5, 30, 34, 73.)

3.2 Tyon ja tydyhteison merkitys tyohyvinvoinnille

Alm (2013, 41-42) kertoo tydnantajan ja tyontekijan valilla olevista sanattomista
psykologisista sopimuksista, joiden mukaan tydnantaja lupaa huolehtia tyénteki-
jadn hyvinvoinnista ja tyontekija antaa tyopanoksensa ikaan kuin vastineeksi.
Tybelaman muutostilanteissa, joissa epavarmuus lisaantyy, sopimus voi rikkou-
tua ja tyontekijan sitoutuminen tyohon karsii. Tama nakyy psyykkisena kuormi-
tuksena. Esimies- ja alaistaidot ovat tarkeitd onnistuneelle yhteistydlle tydyhtei-
sdssd. Toimivassa tybyhteisossa tarvitaan alaistaitoja (Tyo6turvallisuuskeskus
i.a.). Alaistaidoilla tarkoitetaan tyontekijdn halua ja kykya toimia rakentavalla
tavalla tyoyhteisdssaan. Yksinkertaistetusti tdmé on tyotovereiden ja esimiehen
tukemista perustehtavan suuntaisesti. (Rehnbéck 2005, 4.) Alaistaitojen maarit-

tamiseen vaikuttavat toimiala ja organisaatiokulttuuri, jotka saatelevét tyonteki-
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jan osaamistarpeita. Alaistaidot rakentuvat kolmesta elementista: toimivista vuo-
rovaikutustaidoista tydyhteison jasenten ja esimiesten kanssa, vastuunottami-
sesta, ja omien tyotehtavien suorittamisesta parhaalla mahdollisella tavalla. Hy-
viin alaistaitoihin voidaan lukea myds halu kehittaa itsedan ja osaamistaan.
Toimivilla alaistaidoilla, tydéhyvinvoinnilla ja tuottavuudella on selked vaikutus
toisiinsa. Ty6hyvinvoinnin seka tyon toimivuuden ndkokulmasta on merkittavaa,
ettd tyontekijat kykenevat tunnistamaan, kayttamaan ja kehittamaan vuorovai-
kutukseen perustuvia alaistaitoja. Alaistaitojen ei voida kuitenkaan katsoa kuu-
luvan muodollisesti tydntekijan toimenkuvaan, mutta toimivan tydyhteison kan-

nalta ne ovat valttaméattomia. (Tyoturvallisuuskeskus i.a.)

Alm (2013, 19-20) on peilannut tutkimuksessaan nykyhetken muutoksia tyo-
elamassa Maslown tarvehierarkian portaisiin. Tutkimuksessa kyseenalaistetaan
korkeimpien portaiden saavuttamisen mahdollisuus jatkuvan irtisanomisen uhan
alla. Irtisanomisten uutisoinnilla todetaan olevan epasuora vaikutus myos niiden
tyontekijdiden tydhyvinvointiin, joilla ei ole valiténta irtisanomisen uhkaa. Omas-
sa tutkimuksessamme tulos on sikdli samansuuntainen, ettd arvostuksen tar-
peen ja itsensa toteuttamisen tarpeen portaille [0ytyi vahemman tydhyvinvointiin
liittyvi& tekijoitd. Toisaalta korkeimpien portaiden saavuttaminen on lahtokohtai-
sesti vaikeampaa kuin alimpien. Korkeimmille portaille kootut tekijat painottuivat
paasaantoisesti esimiestydhon ja johtoon. Tydelaman muutokset ovat voineet

vaikuttaa saatuihin tuloksiin.

3.3 Vapaa-ajan ja henkilokohtaisten valintojen merkitys tyéhyvinvointiin

Lahtokohtaisesti ihminen tarvitsee kuormitusta ja haasteita. Tyon vastatessa
ihmisen yksil6llisiin ominaisuuksiin ja vapaa-ajan valintojen ollessa tukemassa
sopivaa kuormitusta, ihminen voi hyvin. Ponnistelujen ja palautumisen valilla
pitaisi sailya tasapaino. Mikéli ihminen ehtii toipua tyopaivasta, ja siten voimava-
roja jaa virikkeelliseen vapaa-aikaan, on tasapainon saavuttaminen mahdollista.
(Rauramo 2004, 37-39.) Yksilolliset vapaa-ajan valinnat omien mielenkiinnon

kohteiden mukaan tukevat tyossa jaksamista.



18

4 TYOHYVINVOINTI

Henkildston tydhyvinvointi koostuu terveydestd, osaamisesta seka fyysisesta ja
psyykkisesta tydymparistosta. Tydyhteison tuki ja arvostus, kiinnostava tyd seka
mahdollisuus kehittyd ja oppia uutta vaikuttavat tyontekijan psyykkiseen tyohy-
vinvointiin. Osaamisen kehittaminen on valttamatonta tydén sujumisen, laadun
takaamisen ja tydhyvinvoinnin kannalta. Henkilostén voidessa hyvin kykenee
tyoyhteist kehittymaan, tydskentelemaan tehokkaasti ja toimimaan luovasti.
(Viitala 2012, 212, 231-232.) Tybyhteison ilmapiiri ja tydntekijdiden ammattitaito
yhdessa hyvan ja motivoivan johtamisen kanssa lisdavat tyohyvinvointia. Ty6-
hyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus ja tyontekijdiden sitoutuminen lisaanty-

vat ja sairauspoissaolojen maara laskee. (Sosiaali- ja terveysministerio 2014.)

Vastuu tyohyvinvoinnista kuuluu seké& tyonantajalle ettd tyontekijdille, silla se
parantaa tydssa jaksamista. Tyonantajan vastuulla on huolehtia tyéympariston
turvallisuudesta, tyontekijoiden tasavertaisesta kohtelusta sekd hyvasta johta-
misesta. Tyontekijan vastuulle kuuluu oman tyokykynsa yllapito ja ammatillisen
osaamisensa kehittdminen. Mydnteinen tydilmapiiri luodaan yhdessa. (Sosiaali-
ja terveysministeri6 2014.) Puhuttaessa tydhyvinvoinnista sosiaalialalla, on
huomioitava sosiaalialan erityispiirteet ja eri ammattiryhméakohtaiset erot, jotka
asettavat haasteita tyohyvinvointia tukevien keinojen ja rakenteiden luomiseksi.
(Niiranen ym. 2010, 152).

4.1 Tyohyvinvointia koskeva lainsdadanto

Yksi merkittava osa tydnantajatoimintaa on lainsaadannon velvoitteiden taytta-
minen. Tyontekijdn hyvinvoinnin kannalta parhaimmat tyoymparistot ylittavat
lain asettamat vaatimukset, mutta tyontekijéiden turvaksi lainsdadanto asettaa
reunaehdot kaikelle tydnantajatoiminnalle. Suomessa laeilla sdadellaédn esimer-
kiksi tyoterveyshuoltoa, tyoturvallisuutta seké tyosopimusten laadintaa. 1990-
luvun alkupuolella terveydenhuollon saadoksiin on otettu mukaan ensimmaiset

saddokset varsinaisesta tyokyvysta. TyoOhyvinvointia saatelevia lakeja ovat
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myos tybaikaa saatelevat lait kuten tydaikalaki (1996/605), tyteldakelaki
(2006/395), vuosilomalaki (2005/162) seka laki naisten ja miesten valisesta ta-
sa-arvosta (1986/609). (Rauramo 2008, 19,20,24.)

Tybsopimuslaki (2001/55) maaraa tydnantajan huolehtimaan, ettd tydntekijan
on mahdollista suoriutua tydstaan, muutettaessa tai kehitettdessa yrityksen toi-
mintaa, tehtdvaa tyota tai tydomenetelmid. Laki velvoittaa tydnantajaa myos
mahdollistamaan tyontekijan kehittymistd hdnen kykyjensa mukaan. Tyoterve-
yshuoltolaki (2001/1383) velvoittaa tydnantajaa jarjestamaan tyoterveyshuoltoa.
Laissa saadetddn myos tyoterveyshuollon sisallostd seka sen toteuttamisesta.
Tarkoituksena on tyontekijan, tydnantajan seka tyoterveyshuollon yhteistoimin-
nan avulla ehkaista tyéhon liittyvien sairauksien ja tapaturmien syntyd seka

edistaa tyontekijoiden terveytta ja tydossa jaksamista.

Tyo6turvallisuuslain (2002/738) tarkoituksena on tydolosuhteiden ja -ympariston
parantaminen ja yllapitaminen sellaisena, etta se ennaltaehkaisee ja torjuu tyo-
tapaturmia, tyosta ja tydymparistosta johtuvia henkisia ja fyysisia haittoja seka
ammattitauteja. Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojelutoiminnasta
(2006/44) varmistaa tyosuojelua koskevien saannosten noudattamisen seka
tydolosuhteita ja tydymparistda tyonantajan, tyontekijoiden sekd tydsuojelun

viranomaisvalvonnan avulla.

4.2 Maslown tarvehierarkiasta tyéhyvinvoinnin portaisiin

Opinnaytetydssamme kaytamme Péaivi Rauramon (2004) tyéhyvinvoinnin portai-
ta, joka perustuu Maslown tarvehierarkiaan, tyéhyvinvointia ja tyokykya yllapita-
viin toiminnan malleihin. Abraham Maslow on humanistis-psykologisen suunta-
uksen tarkeimmisté teoreetikoista. Hanen ideologiassaan keskeista on ihmisen
arvo, ainutlaatuisuus ja luovuus. Maslow korostaa kokonaisvaltaista tutkimusta
luovasta ihmisesta, jolla on tarve henkiseen kehitykseen. Maslown tarvehierar-
kian mukaan ihmisen tarpeista muodostuvat hierarkiset portaat. Tyohyvinvoin-
nin portaat -mallin tavoitteena on tydhyvinvoinnin taustalla olevien keskeisten

tekijoiden ja toimintamallien l6ytaminen. Mallia hyédyntamalla on mahdollista
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tukea muutokseen pyrkimisessa. (Rauramo 2004, 39.) Portaat jakautuvat seu-
raavalla tavalla alimmasta portaasta lahtien: psykofysiologiset perustarpeet,
turvallisuuden tarve, littymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen
tarve. (Tyoturvallisuuskeskus i.a.) Portaiden avulla voidaan kehittda omaa, yh-
teisbn ja organisaation tyohyvinvointia. Prosessi etenee portaittain, ylimmalle
tasolle paastakseen tyontekijan tulee olla saavuttanut alempien tasojen tavoit-
teet. (Rauramo 2004, 40.)

Tyo6turvallisuuskeskuksen (2009, 1) mukaan Rauramon (2004) ty6hyvinvoinnin
portaat -mallilla tavoitellaan tydyhteison ty6hyvinvoinnin kokonaisvaltaista ja
kestavaa kehittamista. Portaat jakautuvat viiteen tydhyvinvointiin vaikuttavaan
askelmaan. Hyvinvoinnin lahtokohtana on, ettd ndma tarpeet tayttyvat tyossa
seka yleensa elamassa. Jokainen askelma sisaltaa tekijoita, joilla on vaikutusta
tyohyvinvointiin seka tydyhteison etta yksilon nakokulmasta, ja niiden saavutta-
minen vaikuttaa myonteisesti koko tydyhteisoon. Rauramo (2008, 29) kuvaa
Maslown motivaatioteoriaa, jonka mukaan ihmisella on ainakin viisi tavoitetta tai
perustarvetta. Ne etenevat portaittain hierarkkisesti fysiologista tarpeista, turval-
lisuuden, rakkauden, arvostuksen ja itsenséa toteuttamisen tarpeisiin. Maslown
(1943, 370) mukaan hierarkia nékyy portailla siten, ettd ylemman tason tarve
heraa vasta kun edellisen tason tarve on melko hyvin saavutettu. Ihmisten kayt-
taytymistad maarittavat aktiiviset motivaatiotekijat, jotka ovat tyydyttamattomia

tarpeita.

Ensimmainen tydhyvinvoinnin porras ja kaiken perusta on psykofysiologiset pe-
rustarpeet. Nama perustarpeet tayttyvat, kun tyontekija huolehtii terveellisista
elamantavoista, organisaation tyoterveyshuolto on toimiva ja tyékuormitus on

kohtuullinen, mahdollistaen myads riittdvan vapaa-ajan. (Rauramo 2009, 3.)

Toisella portaalla kasitellaan turvallisuuden tarvetta. Turvallisuuden tarve niin
tyontekijdn kuin tydnantajankin nakokulmasta tayttyy, kun tyo- ja toimintatavat
ovat ergonomiset ja sujuvat seka tyésuhde ja tydolot ovat vakaat. Turvallisuu-
den tunne luo tasapainoa ja vakautta nopeasti muuttuvassa toimintaymparis-

tossa. (Rauramo 2009, 3.) Pelko nahdaan kehitysta ja hyvinvointia estavana
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tekijand. Se voi olla aiheellinen tai aiheeton, mutta ihmisella on subjektiivinen

kokemus turvallisuudesta ja turvattomuudesta. (Rauramo 2008, 31)

Kolmas porras on liittymisen tarpeen porras, joka kasittaa sosiaalisuuteen seka
tunnepohjaisiin suhteisiin liittyvid osatekijéitd (Rauramo 2008,31). Turvallisuu-
den ja perustarpeiden tayttyminen mahdollistaa tyontekijan liittymisen ja sitou-
tumisen tyohon seké tydyhteisdon. Liittymisen tarve ilmenee tydyhteistssa eri-
laisuuden hyvaksymisend, joustavuutena ja kehitysmyonteisyytena. (Rauramo
2009, 3.) Sosiaalinen tarve voi toisinaan ohittaa jopa fysiologisen nalan tunteen.
Ihmisellda on voimakas tarve olla sosiaalisessa kanssakaymisessa toisten ihmis-

ten kanssa. (Rauramo 2008,31.)

Neljas porras sisaltéaa arvostuksen tarpeeseen liittyvia asioita. Arvostus voidaan
jakaa toisilta saatuun arvostukseen ja itsekunnioitukseen (Rauramo 2008, 32).
Tyontekija kaipaa tyolleen kunnioitusta ja vahvistusta seka kollegoilta etta esi-
mieheltddn. Tydnantaja mahdollistaa arvostuksen tarpeen tayttymisen palkit-
semalla ja antamalla palautetta. Tyontekijan arvostuksen tarve tayttyy myos
hanen toimiessaan aktiivisesti, kokiessaan tyonsa merkitykselliseksi ja nahdes-
saan etenemismahdollisuuksia. (Rauramo 2009, 3.)

Viides ja ylin porras sisaltda itsensa toteuttamisen tarpeeseen liittyvia tekijoita.
Kun alempien portaiden tarpeet on tyydytetty, ihminen voi maksimoida omat
kykynsa ja keskittyd kehittam&an itseaan. ltsensa toteuttamisen tarve tayttyy,
kun tyontekija kokee tyonsa mielekkaéksi, osaa tybtehtavansa ja nain ollen ha-
nella on vahva ammatillinen itsetunto. Tydnantajan mahdollistaessa seka tydyh-
teison ettd tyontekijan kehittymisen, lisaantyvét luovuus ja innovatiivinen tydote.
(Rauramo 20009, 3.)
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KUVIO 1. Maslown (1943) hyvinvoinnin portaita ja Rauramon (2004) ty6hyvin-

voinnin portaita mukaillen.

4.3 Tybhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Tyobyhteison hyvinvointiin panostaminen parantaa tyoilmapiiria, lisda henkiloston
tydomoraalia, kykya kasitelld kuormitusta, tekee tyOpaikasta vetovoimaisemman
sekad parantaa niin asiakkaiden kuin tyontekijoidenkin tyytyvaisyytta. Hyvinvoi-
vassa tyoyhteisdssa henkiloéston vaihtuvuus on vahaista ja henkilostélla on va-
han tyOperaisia sairauksia ja tyotapaturmia. (Jabe 2010, 243.) Viitalan (2012,
230-231) mukaan yksi tarkeimmista fyysista tyohyvinvointia parantavista teki-
joistd on tyon suunnittelu. Tydn suunnittelussa tulisi huomioida liikkumisen riit-
tava vaihtelu, valttaa virheellisia tydasentoja seka hyddyntaa mahdollisia laittei-
ta ja apuvalineitd. Hyvan fyysisen kunnon katsotaan edistavan myoés psyykkista
hyvinvointia. TyOnantaja voi pyrkia vaikuttamaan tyontekijéidensa tyéhyvinvoin-

tiin muun muassa tarjoamalla liikuntamahdollisuuksia.

Tyontekijan psyykkisen hyvinvoinnin turvaamiseksi esimiehen tulisi saadella
tyon kuormittavuutta rakentamalla tyéviikko niin, etté tdiden maara ja vaativuus

vaihtelevat. Mahdollisuus kehittdd omaa ty6taén, tyonkierto, itseohjautuvat tiimit
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ja mahdollisuus séaadella tybnopeutta lisaavat tyon mielekkyytta. Hyvalla tyon-
suunnittelulla tyépaikan ilmapiiri paranee ja ristiriidat vahenevat. Tyontekijoiden
vastuualueiden selventdminen ja selkeiden pelisaantdjen luominen edistavat
tyohyvinvointia. Ongelmatilanteita voidaan korjata ja ennaltaehkéista esimiehen
luontevalla puuttumisella asiaan. Keskusteleva, avoin ja luottamuksellinen suh-
de esimiehen ja tyontekijoiden valilla seka laadukas tyonohjaus tukevat tyonte-
kijoiden psyykkista tydhyvinvointia ja tydsséa jaksamista. Tydssa uupumista voi-
daan ehkaista nimeamalla tyoyhteiséssa henkild, jonka puoleen voi kaantya
mikali tydntekija kokee uupuvansa tai tydmotivaationsa laskiessa. (Viitala 2012,
230-232.)

Kun tyontekija saa tietdd tulevasta muutostilanteesta ilman tarkempaa infor-
maatiota, nousee stressitaso korkeimmilleen. Tilanne helpottuu, kun selvida
mitd tulee tapahtumaan. Tyon henkiset kuormitustekijat voidaan jakaa kolmeen
negatiiviseen yhdistelmaan. Runsaan tyomaaran yhdistyminen hektisyyteen
tyossa seka siihen, ettd henkil6 kokee vaikuttamismahdollisuutensa vahaisina,
lisda tyon kuormittavuutta. Pitkittyessaan tilanne voi aiheuttaa psykosomaattista
oireilua, tuki- ja liikuntaelinsairauksia, sydan- ja verisuonisairauksia seka rasi-
tus- ja stressioireita. Toinen negatiivinen yhdistelma sisaltda suuret ponnistuk-
set vahaisin palkkioin. Talléin henkild panostaa tythénsa paljon, mutta jaa ilman
fyysista tai psyykkista palkkiota, jonka kokee oikeudekseen. Tasta seurauksena
voi olla henkistd pahoinvointia. Kolmannessa yhdistelméssa epaoikeudenmu-
kainen kohtelu, ty6paikkakiusaaminen ja epavarmuus erityisesti muutostilan-
teissa aiheuttavat pahoinvointia. Psyykkisen oireilun ilmetessa kuormitusta on
ollut jo pitkdan. (Jabe 2010, 52-54.)

4.4 Voimaantuminen tydyhteistssa

Termille empowerment on Suomen kielessa useita synonyymeja, kuten voi-
maantuminen, valtauttaminen ja valtaantuminen. (Heikkila & Heikkila 2005, 3.)
Power over ja power with -termien selkeyttdminen auttaa voimaantumisen kasit-
teen hahmottamista, joten ennen varsinaisen kasitteen maarittelyd kerromme
niista lyhyesti. (Heikkila & Heikkila 2005, 28.)
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Toisiin kohdistuva vallankaytté (power over), voi kohdistua yksiléon tai ryhmiin
ja on joko impulsiivista tai etukateen suunniteltua toimintaa. Vallankayttoa nakyy
erityisesti hierarkkisissa organisaatioissa.( Heikkila & Heikkila 2005, 25-26.)
Organisaatioissa on mahdollista tehostaa toimintaa siirtdmalla valtaa yhteisvoi-
maksi (power with). Yhteisvoima hyodyttaa yhteisollisia tydéskentelytapoja yksi-
|6suoritusten sijaan. Tyodyhteiso voi hydtya yhteisvoimasta, jos se uskoo siihen,
lisdksi tarvitaan keskinaista luottamusta ja méaaratietoista kehittamista. Yhteis-
voiman lisaantymiseen vaikuttavat verkostoituminen, yhteistoiminta ja avoin
suhtautuminen. Yksilon oman voiman kehittdminen vahvistuu yhteisvoiman li-
saantyessa. Yhteisvoiman kehittdminen reflektion avulla voimaannuttaa seka
itsed ettd muita. Heikkila & Heikkila 2005, 28—-29; Rasanen 2002, 66.)

Ihmisten hyvinvointia edistavien hankkeiden myéta kasite voimaantumisesta tuli
suosituksi1l980-luvulla. Kuitenkin vasta 1990-luvulla késitteen kayttd lisdantyi
kasvatustieteen tutkijoiden keskuudessa. Tydssa jaksamisen ja uupumisen on-
gelmat ovat vaikuttaneet erityisesti valveutuneiden tydorganisaatioiden haluun
tavoitella voimaantumista. Voimaantumisprosessi edellyttaa yhteisollisyyden
voiman kokemista toimittaessa yhdessa muiden kanssa, itsensa voimistamista
ja oman voiman tunteen kehittamista. Voimaantumisen arvoihin kuuluu sosiaa-
linen oikeudenmukaisuus, yhteistoiminnallisuus ja harmonisuus. Voimaantu-
neena ihminen l6ytda voimavarojaan, kokee elaménhallintaa, on toimintakykyi-
nen ja asiat mahdollistuvat. Keskeista voimaantumisessa on omasta hyvinvoin-
nista ja jaksamisesta huolehtiminen seka vastuun ottaminen mygds tyéyhteison
kehittamisesta. (Rasanen 2002, 18-19.)

Laheisesti voimaantumisen kasitteeseen liittyy itsevoimaantumisen kasite self-
empowerment. Talla tarkoitetaan prosessia, jossa ihminen kokee muutoksen
itsessaan ja ymparistdssaan uutena mahdollisuutena. Sen edellytyksena on
tyoyhteisossa hierarkioiden vaheneminen, tasa-arvoistaminen ja johtamisen
nakdkulmien muuttaminen. Tyontekijéiden ja johdon voimaantuminen mahdol-
listuu silloin, kun organisaatio ei ole moniportainen ja byrokraattinen. ( Heikkila
& Heikkila 2005, 3.)
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5 MUUTOS

Muutokset ovat olennainen osa ihmisen kokonaisvaltaista kehitysta ja elaman
kulkua. Vaikka muutoksen kohtaaminen ja uuteen siirtyminen voi tuntua vaikeal-
ta ja jopa pelottavalta, niiden valttamattomyyden edessa ihminen sopeutuu ti-
lanteeseen. Jatkuva uudistuminen on olennainen osa talous- ja yhteiskuntaela-
man seka yritystoiminnan elinkaarta. llman uudistusta yritys jaa kehityksessaan
jalkeen, mika on riski toiminnan jatkumiselle. Muutos tulee ajankohtaiseksi vii-
meistaan silloin, kun entisella tavalla jatkaminen ei ole enaa vaihtoehto. Tilan-
teet kriisiytyvét silloin, kun muutostarpeita ei haluta nahda eika hyvéaksya, vaik-
ka ne ovat selvasti nahtavissa. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 11-13.)

Maailmanlaajuiset talouden vaihtelut ja teknologian nopea kehitys vaikuttavat
suoraan tyoelamaamme. TyoOelamassa Kkilpailun kiristyminen, omistajan vaih-
dokset, kustannustehokkuuteen pyrkiminen ja organisaatioiden seka tehtavien
nopea muuttuminen yllapitavat jatkuvaa muutosta. Patkatdiden lisdantyminen ja
tyOurien pirstaloituminen seka tahan liittyvat ammatin vaihdokset yleistyvat, ja
uuden oppimisen paine kasvaa. PAdoma ohjaa maailmantaloutta tdné paivana,
osaamisen merkitys korostuu ja suhdanteista johtuvien muutosten aiheuttamat

saneeraukset seka konkurssit ovat nykypaivaa. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 7-8).

5.1 Muutosprosessi

Jarjestelmien maailma ja inhimillinen maailma linkittyvat muutosprosessissa.
Jarjestelmien maailma liittyy uudelleenorganisointiin, joka maéaarittelee tychon
liittyvid prosesseja, mutta silla on merkittdva vaikutus tyontekijaan joka tarkaste-
lee asiaa inhimillisen maailman kautta. Mikali ihmisten inhimillisid tarpeita ei
huomioida muutoksessa, se nayttaytyy negatiivisena. Toisaalta tilanne saattaa
ajautua kaaokseen, mikali tyGyhteisd toimii normittomasti ja johto painottaa ih-
missuhteita, tyontekijan henkilokohtaisia tavoitteita tai henkilobkemioiden saate-
lya organisaation tarpeiden ohi. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 70-71.) Muutosjoh-

tamisessa on merkityksellistd huomioida yksilon kokemus ja hyvéksya yksilén
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sopeutumisen ehdot sen onnistumiselle (Ylikoski & Ylikoski 2009, 8). Onnistu-
neessa muutosjohtamisessa kiteytyy naiden &aripaiden yhteensovittaminen.
(Ylikoski & Ylikoski 2009, 70-71).

Taman paivan muutokset ovat nopeita ja voimakkaasti johdon ohjaamia. Seu-
rauksena on yleensa tyontekijan kokemus pakosta, eika tilanteesta, johon on
mahdollista kasvaa. Ihminen kokee itsensa tapahtumista ulkopuoliseksi, vaikka
kyseessd on omaa elamaa merkittavasti koskettava asia. Téllaisessa tilantees-
sa ihminen tarvitsee uudenlaisia toimintatapoja ja uudenlaista suhtautumista.
Kaikki tama aiheuttaa ihmisessa hammennysta ja epavarmuuden tunteita. Muu-
tos voi avata mahdollisuuden mydnteiseen kehitykseen tai umpikujaan. (Ylikoski
& Ylikoski 2009, 8-9.)
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6 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Opinnaytetydbmme tavoitteena on kuvata Helsingin kaupungin asukastalojen
sosiaalialan tyontekijoiden kokemuksia tyohyvinvoinnista sosiaali- ja terveys-
huollon (SOTE) uudistuksen aikana. Tutkimuskysymysten pohjalta tehdyn kyse-
lyn vastauksia analysoimalla on tarkoitus saada kuvaus tutkittavien kokemuksis-
ta, tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista seka tyohyvinvoinnin tilasta. Tutki-
muksen avulla mahdollistuu voimaannuttavien, tydhyvinvointia yllapitavien ja
edistavien nakokulmien selkeytyminen. Pitk&aikainen epavarmuus tyon tulevai-
suudesta voi aiheuttaa tilanteen, jossa on vaikea ndhda selke&sti asioiden posi-
tiivisia puolia. Tavoitteena tyolle on erityisesti ndhda voimaantumisen mahdolli-
suus tyéhyvinvoinnin ndkdkulmasta ja herattda ajatuksia omaan, seka tydyhtei-

so6n hyvinvointiin liittyen.

Yleisesti tutkimuksen tarkoitus voidaan jakaa kartoittavaan, selittavaan, kuvaile-
vaan ja ennustavaan. Kuvaileva tutkimus kuvaa tarkasti henkiloita, tapahtumia
tai tilanteita, seka nostaa keskeisia ja kiinnostavia piirteita tutkittavasta ilmiosta.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 134-135.) Tutkimuksemme tavoite on ku-
vata tyohyvinvoinnin tilaa asukastaloissa ja kyselyyn vastaamisen myéta mah-
dollistaa sosiaalialan tyontekijoitéa I6ytamaan voimaannuttavia, tyohyvinvointia
tukevia keinoja. Aineistosta nostamme keskeisid, kiinnostavia ja toistuvia tee-
moja, joista muodostuu opinnaytetydmme alaluvut. Kasittelemme tydssa aineis-
tosta nousseet asiat teemoittain. Kyselylomakkeen kysymykset asetettiin siten,

ettd nimenomaan voimaantumisen nakdkulma nakyy vastauksista.

6.1 Tutkimuskysymykset

1. Onko muutos uhka vai mahdollisuus tyéhyvinvoinnille?

2. Mitka tekijat vahvistavat tyéhyvinvointia?
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7 AINEISTONKERUU- JA TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimuksen aineisto kerattiin sahkopostikyselyna, joka minimoi kasialoista joh-
tuvat mahdolliset tulkintavirheet seka suojasi vastaajien anonymiteettia. Kysely-
lomakkeen ja saatekirjeen valitti esimies sahkoisesti kaikille asukastalojen sosi-
aalialan tyontekijoille. Kyselyyn vastattiin koneella kirjoittaen, jonka jalkeen vas-
taus tulostettiin ja palautettiin nimettdmana kirjeitse tutkijoille. Kaikki asukastalo-
jen sosiaalialan tyontekijat eivat palauttaneet kyselya, joten vastanneiden henki-
I6llisyytta on vaikea tunnistaa. Vastaajille ei koitunut kuluja, silla he lahettivat
vastaukset toimittamillamme, postitustiedoin kirjatuilla kirjekuorilla ja postimer-

keilla.

7.1 Kysely

Puolistrukturoituja menetelmida maaritelladn monin tavoin, mutta tiivistetysti
kaikkia maaritelmid yhdistda jonkin nakokohdan maéaaritteleminen valmiiksi etu-
kateen, muiden osa-alueiden ollessa avoinna (Hirsjarvi & Hurme, 2009, 47).
Kyselylomakkeemme kysymykset ovat avoimia ja kaikille samat. Avointen ky-
symysten etuna on vastaajan mahdollisuus ilmaista itseddn omin sanoin, omista
viitekehyksista kasin ja tuoda esille motivaatioon liittyvia puolia (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara, 2007, 196). Valli (2007,124) toteaa, ettd avoimin kysymyksin
mahdollistuu perusteellinen mielipiteen esille tuleminen, hyvien ideoiden I6yty-
minen ja aineiston luokittelun monipuolisuus. Aineistosta pyrimme loytamaan
saannonmukaisuuksia, toistuvuuksia ja pyrimme ymmartdmaan tekstida, nosta-
maan teemoja ja tulkitsemaan merkityksia (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007,
161).

Kyselylomaketutkimus jaetaan poikittaistutkimukseen ja pitkittaistutkimukseen.
Poikittaistutkimuksessa aineisto kerétddn useilta vastaajilta yhdella kerralla, kun
taas pitkittaistutkimuksessa aineisto kerataan vahintaan kahdesti. Analyysivai-
heessa poikkileikkausaineiston avulla voidaan kuvailla, ja pitkittaistutkimuksen

avulla myds selittda ilmioitd. (Vastamaki 2007, 126.) Omassa tutkimuksessam-
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me kysely tehdaan kerran, ja aineistolla pyrimme kuvailemaan tyéhyvinvointia
IImiéna, nain ollen tutkimuksemme on poikittainen. Tarkoituksenamme ei ole
tutkimuksessa selvittdd tyéhyvinvoinnin syy—seuraus-suhdetta, vaan tarkastella
tyohyvinvointia ja muita aineistosta nousevia ilmioita. Validiutta ja reliabiliteettia
on syyta pohtia, jotta voidaan tarkastella tuloksista nousseet olennaiset ilmi6t, ja
kuinka ne vastaavat alkuperaiseen tavoitteeseen (Diakonia-ammattikorkeakoulu
2010, 47).

7.2 Kyselyn etuja ja haittoja

KyselymenetelIman etuna on tutkijan ajan saastd. Kysely on nopea ja vaivaton
tapa tavoittaa vastaajat verrattuna esimerkiksi henkilokohtaisiin haastatteluihin.
Tutkija voi suunnitella ajankayton ja mahdolliset kustannukset vaivattomasti ja
luotettavasti etukateen. Kyselyn avulla on mahdollista tavoittaa isokin joukko
tutkimukseen osallistuvia. (Hirsjarvi ym. 2007, 190-191.)

Kyselymenetelmassa on haittapuolensakin. Tulosten tulkinta voi olla vaikeaa ja
vastauksien luotettavuuden varmistaminen on mahdotonta. Vaarinymmarrysten
riski on olemassa, silla vastaaja voi ymmartaa kysymyksen eri tavoin kuin ky-
symyksen laatija. Sen vuoksi kysymysten laatimiseen on hyva kayttaa riittavasti
aikaa. Kyselyn laatijalla tulee olla riittavasti tietoa ja ymmarrysta aihealueesta.
Liséksi vastaajien osalta perehtyneisyys aiheeseen vaikuttaa vastauksiin. Kyse-
lyn yhtena haittapuolena on vastaamattomuus, ja joskus tutkija joutuu muistut-

tamaan kyselysta. (Hirsjarvi ym. 2007, 190-191.)

7.3 Tutkimuksen analyysi

Kysely on yksi yleisimmin kaytetty aineiston keruumenetelmista laadullisessa
tutkimuksessa. Vaikka kysely ja haastattelu kasittein& eroavat toisistaan, niiden
liallinen erottelu ei ole tarkoituksenmukaista. Useimmiten lomakekysely (posti-
kysely) tai lomakehaastattelu yhdistetaan tutkimuksessa kvantitatiivikseksi ai-

neiston keruumenetelméksi. Aineistonkeruun paamuotojen kuvauksessa, avoin



30

kysely liitetdédn yleensd laadulliseen tutkimukseen, mutta se nahdaan myoés
osana maarallista tutkimusta. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 71-75.) Kaikki kirjalli-
nen aineisto, jota voidaan kayttdd apuna tutkimusongelmaa ratkaistaessa, ja
jolla on merkitysta tutkimuksessa, on kayttokelpoista laadullisessa tutkimukses-
sa. Alla on kuvattu millaista aineistoa voidaan hyddyntaa laadullisessa tutki-

muksessa tietolahteené. (Kananen 2014, 90.)

Primaariset Haastattelut

Tiedonkeruumenetelmat Havainnointi

Sekundaariset — Erilaiset dokumentit

KUVIO 2. Kananen, Jorma (2014, 90). Laadullinen tutkimus opinnaytety6na.
Miten kirjoitan kvalitatiivisen opinnaytetyon vaihe vaiheelta.

Laadullista ja maarallista tutkimusta voidaan kayttaa rinnakkain. Nykytutkimuk-
sessa on yleistynyt tutkimusotteiden yhdistaminen, joka mahdollistaa laajem-
man kokonaisuuden hahmottamisen. Menetelmia ja otteita ei tule pitdé toisiaan
poissulkevina vaan ndhda yhdistamisen mahdollisuus rikkautena huomioiden
tilanne, tutkimustehtava tai ongelma. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.)

Laadullisen sisallon analyysin tavoitteena on tuottaa kuvaus tutkittavasta ilmios-
ta yleisessa ja tiivissd muodossa. Analyysin toteuttamiseen ei ole olemassa
selvda kaavaa, vain ohjeita. (Kyngas & Vanhanen 1999, 4.) Menetelmaoppais-
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sa suositaan laadullisten ja maaréllisten tutkimusmetodien eriyttamista niiden
hahmottamisen helpottamiseksi. Toisaalta oppaat rohkaisevat valttdméaan vas-
takkainasettelua ja hydodyntamaan molempia tutkimusmenetelmia tarvittaessa
samassa tutkimuksessa (Tuomi & Sarajarvi 2013, 65.) Triangulaatiolla tarkoite-
taan asioiden tarkastelua useista nakdkulmista, jolla voidaan lisatd ymmarrysta
kasiteltavasta ilmiosta. Triangulaatiossa yhdistyy useat tutkimusmenetelmaét
samassa tutkimuksessa. Etuna menetelméssa on myads tutkimuksen luotetta-
vuuden liséaminen, kun asioita tarkastellaan moniulotteisesti. Riskin&d ovat eri
menetelmien antamat ristiriitaiset tulokset. Tutkija voi joutua pohtimaan eettises-
t& nakodkulmasta, mita tuloksia han pitaa tutkimuksen kannalta tarkeimpina.
(Kananen 2014, 120-121.)

7.4 Tutkimuksen luotettavuus, patevyys ja eettisyys

Yleisena tieteen eettisend arvona pidetadn pyrkimysta itsenaisyyteen ja riippu-
mattomuuteen (Kuula 2006, 25). Tutkijat viime kadessa itse vastaavat omaa
tutkimusty6taan koskevista eettisista ratkaisuista. Tutkijan tehtava on parhaan-
sa mukaan noudattaa yhteisesti sovittuja periaatteita omassa tutkimustyossaan.
Tiede on inhimillistd toimintaa, eikd sitoutuminen rehellisyyteen aina onnistu.
Tyypillisia esimerkkeja ovat plagiointi seka vaarentaminen. Tutkimuseettiset
normit pyrkivat edistamaan hyvia tieteellisia kaytantoja. Eettiset normit ovat osa
siséista itseohjausta, jotka nousevat tutkijoiden keskeisista arvoista. (Kuula
2006 26, 29-30.) Suomessa hyvan tieteellisen kaytannon yllapitaminen on tut-
kimuksia tekevien organisaatioiden seka yksittaisten tutkijoiden vastuulla. Suo-
messa on opetusministerion vuonna 1991 perustama tutkimuseettinen neuvot-
telukunta, jonka tehtavana on yleisella tasolla kasitella tutkimukseen liittyvia

eettisia kysymyksia ja huolehtia tiedottamisesta. (Kuula 2006, 32—33.)

Hyvan tutkimuksen kriteeri Tuomi & Sarajarven (2009, 126-127) mukaan on
tutkimuksen siséinen johdonmukaisuus. Tutkijan on tiedettdva mita hén on te-
kemassa. Kaytdnndssa tdma nakyy siina, millaisia lahteitd tutkimuksessa on
kaytetty, sekd kuinka raportin sisaltd on perusteltu. Toinen kriteeri hyvalle tutki-

mukselle on eettinen kestavyys, jota ohjaa eettinen sitoutuneisuus. Tutkimusta
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tehdessa olemme kayttaneet lahteita kriittisesti. Olemme paéasaantoisesti kayt-
taneet lahteind painettua ja mahdollisimman uutta materiaalia. Verkosta kayt-
tamamme lahteet ovat luotettavien tahojen yllapitamia. Opinnaytetydmme pro-
sessi on kirjattu vaiheittain tarkasti, jotta se valittyy lukijalle lapinakyvana. Opin-
naytetyon raportissa kuvaamme koko prosessin etenemisen monin taulukoin

seka kirjoitetussa muodossa.

Aineiston hankinnassa on tutkijan ja tutkittavan valinen tutkimusetiikka olennai-
sempaa, kuin tieteen sisdinen etiikka. Ladketiede on ollut edellakavija tutkimus-
suhteen maarittelyssa, koska lahtékohtana on ihmisarvon kunnioittaminen ja
sitd voidaan pitdd yleispatevand ohjenuorana periaatteellisella tasolla. (Kuula
2006, 40-41.) Tutkimuksessa annettu vapaaehtoisuus tukee tutkittavan itse-
maaraamisoikeuden kunnioittamista. Tutkittaville kerrotaan tutkimuksen perus-
tiedot, tietojen kayttotarkoitus seka tutkimuksen toteuttaja. Riittavalla tiedottami-
sella voidaan varmistaa vapaaehtoisen osallistumisen eettisyys. (Kuula 2006,
61-62.)

Tutkimusta tehdessa yhtena tavoitteena on valttaa virheita. Tuloksissa kuitenkin
luotettavuus ja patevyys vaihtelevat. (Hirsjarvi ym. 2009, 226.) Patevyys tutki-
musmenetelmén nakokulmasta tarkoittaa sitd, kuinka hyvin valittu tutkimus- tai
mittausmenetelm& mittaa sitd, mita tutkimuksella on tarkoitus mitata tai selvit-
ta&. Siten voidaan siis arvioida validiteettia. Hyvan patevyyden saavuttamiseksi
tarvitaan oikeat kysymykset ja kohderyhma. liman péatevyytta tutkimus on arvo-
ton, tutkimus ei silloin vastaa siihen mita oli tarkoitus tutkia. (Hiltunen 2009, 3.)
Laadullisen tutkimuksen luotettavuus on korkeampi, kun tutkimuksen toteutta-
minen selostetaan tarkasti kaikissa vaiheissaan. Tutkimuksen ja tutkimustulok-
siin paasemisen tarkka kuvaus asettaa tutkijoille haasteen laadullisessa tutki-
muksessa. Kaikessa tutkimuksessa tulee arvioida luotettavuuden ja patevyyden
nakdkulmat. (Hirsjarvi ym. 2009, 226-228.) Reliabiliteetti tutkimusmenetelméan
nakodkulmasta ilmaisee tutkimuksen toistettavuutta ja luotettavuutta mitattaessa
iImiota. Sitd voidaan arvioida esimerkiksi uusintamittauksilla. Luotettavuus on
sattumanvaraisten tulosten minimointia. (Hiltunen 2009, 9; Hirsjarvi ym. 2009,
226.)
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Kyselylomakkeen huolellinen kokoaminen on tarkeda, jotta saadaan vastaus
siihen asiaan, mita on kysytty ja mita halutaan tietad. Kysymyksenasettelu kyse-
lylomakkeen kysymyksessa kolme (Mitka tekijat vahvistavat/ vahvistaisivat si-
nun tyohyvinvointiasi?) osoittautui tutkimuksen analyysivaiheessa erityisen
haastavaksi. Kysymykseen olisi pitanyt valita vain yksi ndkdkulma. Vastaukset
on kasitelty vain siitd nakokulmasta, mitkd tekijat vahvistavat tyohyvinvointia.
Tulkintavirheiden mahdollisuutta ei voida taman kysymyksen kohdalla sulkea
pois. Kyselya kaytettdessa selventavien kysymysten tekeminen on vaikeampaa,
kuin haastattelutilanteessa, jossa voidaan heti esittdd tarkentavia jatkokysy-

myksia.

Saamiimme tuloksiin vaikuttavat monet asiat. Opinnaytetydprosessin suunnitte-
luvaiheessa kokoamamme kyselylomakkeen kysymysten asettelulla oli merki-
tystd saatujen vastausten kautta tuloksiin. Kysymysten asettajalla ja vastaajalla
on voinut olla erilainen kasitys siitd, mihin vastataan ja haetaan vastausta. Tul-
kintojen vaikutus nakyy vaistamatta myods aineistoa analysoitaessa, jolloin
olemme yhdistdneet samaa tarkoittavia asioita yhteisen tekijan alle. Riskind on
monessa kohdassa tulkintoihin liittyvat haasteet. Avoimilla kysymyksilla saadut
vastaukset olivat moninaiset ja sen vuoksi niista l16ytyneita tekijoita oli valttama-

tonta yhdistaa.

Tutkimus tehtiin nimettémana, joten osallistujilla on yksityisyyden suoja ja yksit-
taisia tutkimukseen osallistujia on vaikea tunnistaa. Kysely valitettiin asukastalo-
jen esimiehen Sini Heino-Mouhun valityksella tyontekijoille, joten hanella oli tie-
to vastaanottajista. Toisaalta vastaukset lahetettiin suoraan tutkijoille, eivatka
kaikki tyontekijat osallistuneet kyselyyn, joten yksittaisia vastaajia ei voi esi-
miesk&an varmuudella tunnistaa. Kyselyyn vastaaminen on perustunut vapaa-
ehtoisuuteen. Vastaajia ohjattiin vastaamaan koneella kirjoittamalla ja tulosta-
malla, jotta kasialatunnistettavuus ei vaaranna anonymiteettid. Koneella kirjoite-
tuilla vastauksilla valtdmme mahdolliset k&sialasta johtuvat tulkintavirheet. YKksi
vastaus palautettiin kasin kirjoitettuna. Kasin kirjoitetun vastauksen tulkitsemi-
nen oli hidasta ja haastavaa, jottei tulkintavirheitd paassyt syntymaan. Tutki-

musmateriaalia kaytettiin vain tdssa tutkimuksessa ja aineistoa kasittelevat vain
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taman tutkimuksen tutkijat. Aineisto havitetddn tutkimuksen valmistumisen jal-

keen ja tulokset luovutetaan asukastalojen kayttoon.
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8 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Asukastalon edustajan (Vesterinen, Marjatta) kanssa sovimme heti opinnayte-
tyoprosessin alussa, ettd emme tule kayttdmaan heille aiemmin tehtyja tyéhy-
vinvointitutkimuksia oman tydmme analysointivaiheessa. Tutkimuslupaprosessi
olisi pitkittynyt, jos olisimme halunneet kayttdd aiempia tutkimustuloksia. Toi-
saalta, usein edellisiin tutkimuksiin peilaaminen on haastavaa, silla asiaa on
voitu tarkastella eri ndkdkulmasta ja erilaisin kysymyksin. Tydssa kaytimme

kahta tutkimusta (Alm 2013 ja Koivunen 2013) ty6hyvinvointiin liittyen.

8.1 Aineisto

Saatekirje ja kyselylomake toimitettiin asukastalojen sosiaaliohjaajien esimiehel-
le Sini Heino-Mouhulle séhkdisesti (12.2.2015), kun tutkimuslupa HEL 2014-
015161, myonnettiin 4.2.2015. Aineiston analyysi aloitettiin heti vastausten pa-
lauduttua. Opinnaytetydn valmistuttua tutkimusraportti tai sen séhkoinen osoite
toimitetaan sosiaali- ja terveysviraston kaytt6on. Tutkimus on laadullinen ja ai-
neiston kokosimme kevaalla 2015 kyselylomakkeella. Kysely lahetettiin kolmel-
letoista sosiaalialan tyontekijalle, jotka tydskentelevat Helsingin kaupungin asu-
kastaloissa. Vastauksia saimme seitseméan kappaletta, joista kaksi tuli maara-
ajan jalkeen. Saimme siité tiedon kuitenkin maaréajan puitteissa ja aloitimme
analyysin vasta niiden saavuttua. Kaikki seitseman vastaajaa vastasivat kaikkiin
kysymyksiin. Yksi vastaajista vastasi kyselyyn kasin kirjoittamalla, muut vastasi-

vat koneella kirjoittamalla.

8.2 Analyysi

Tulosten analysoinnin aloitimme lukemalla kaikki seitseman (7) saatua vastaus-
ta. Poimimme vastauksista tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Vihrealla varilla
koodasimme johdon ja esimiestydn vaikutuspiiriin kuuluvia tyéhyvinvointiin vai-

kuttavia tekijoitd. Oranssilla varikoodilla merkitsimme kéytdnnon tyon tekemi-
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seen liittyvia tekijoita ja lilalla varilla merkitsimme tyontekijan vapaa-aikaan ja
henkilokohtaisiin valintoihin liittyvat tekijat, jotka Rauramon (2009,3) mukaan

vaikuttavat tydhyvinvointiin ja luovat osaltaan perustan sille.

Joissakin kohdin oli vaikea rajata tekija vain yhden varin alle. Naissa kohdissa
kaytimme kahta varia, useimmiten oranssi ja vihred yhdistyivat, lilan ja oranssin
yhdistelmia [0ytyi muutama, mutta lilan ja vihredn yhdistelmia ei ollut yhtaan.
Esimerkiksi yhteiset pelisddnnot ja tydbajanmukaiset tyopéaivat ovat asioita, joihin
vaikuttaa tyonantajapuoli seka tyontekijan tekemat valinnat. Oranssin ja lilan
yhdistelméasta esimerkiksi oma hyvinvointi on asia, johon voi vaikuttaa tyo- ja
vapaa-ajalla. Taman jalkeen palasimme asettamiimme tutkimuskysymyksiin ja

jacimme kyselylomakkeen kysymykset niiden alle.

Aineiston perusteella nostimme kolme keskeisintd teemaa, joiden pohjalta
teimme aineistolahtdisen analyysin. Aineistosta koodattiin selvasti ilmaistuja
asioita pyrkien valttamaan piilossa olevien viestien tulkintaa. Aineistosta noste-
tut tekijat jaoteltiin tutkimuskysymysten alle silla perusteella, mika kyselylomak-
keen kysymys tuotti vastauksen kyseiseen tutkimuskysymykseen. Jokaiseen
kyselylomakkeen kysymykseen saatu vastaus jaoteltiin teemoittain. Yhdistimme
jonkin verran yhtenevaisia lauseita, kayttden vapautta maarittdad samaa tarkoit-
tavat asiat. (LIITE 3.) Jaottelun jalkeen selkeytimme konkreettisesti vastauksien
sijoittumisen tyohyvinvoinnin eri portaille ja tutkimuskysymysten mukaan taulu-

koimalla.

Kokosimme tutkimuskysymyksiin I6ytyneet tekijat erillisiin taulukoihinsa (LITE
4) sanalliseen ja numeeriseen muotoon. Jaottelu tehtiin selkeyttdmaan koko-
naiskuvaa ja vastausten jakautumista. Psyko-fysiologisten perustarpeiden En-
simmaiselle portaalle kokosimme omasta hyvinvoinnista ty6ajan ulkopuolella
huolehtimiseen liittyvia asioita, kuten harrastuksia. Tyon ja vapaan erottaminen
ja tyon ulkopuolelta tulevat psyykkisesti kuormittavat asiat sijoittuvat talle por-
taalle. Turvallisuuden tarpeen toiselle portaalle nostimme tyétiloihin ja -oloihin
liittyvid asioita, kuten palkan, kokouskaytanteet, selvitystilan ja epavarmuuden
kokemukset. Liittymisen tarpeen kolmannelle portaalle kuuluvat sosiaaliseen

kanssakaymiseen liittyvat tekijat. Niitd ovat kuulluksi tuleminen, sosiaalinen vuo-
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rovaikutus, suhteet esimiehiin, tiimiin ja tyokavereihin. Arvostuksen tarpeen nel-
jannella portaalta 16ytyvia tekijoitd on muun muassa tyon arvostus, palaute, luot-
tamus tyontekijoihin ja avoin vuorovaikutus. Itsenséa tarpeen toteuttamisen vii-
dennelle portaalle nostimme toiminnan vapauden, tyén monipuolisuuden ja luo-

vuuden seka koulutuksen ja kehittamisen. (KUVIO 1.)

8.2.1 Onko muutos uhka vai mahdollisuus tyéhyvinvoinnille?

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen Onko muutos uhka vai mahdollisuus ty6-
hyvinvoinnille? vastasivat kyselylomakkeen kysymykset 5. Miten esimiehesi voi
tukea sinua tydelaman muutosten keskella? Tassa siis yleisena oletuksena se,
ettd tydelama on nykyisin jatkuvaa muutosta, ja 6. Kuvaile tyéhyvinvointisi ta-
manhetkista tilannetta fyysisista, psyykkisista ja sosiaalisista nakokulmista?
Vastaukset jaottelimme ty6hyvinvoinnin muutoksen mahdollisuutta tukeviin, po-
sitiivisiin ja negatiivisiin, ja muutoksen uhkaa lisdaviin asioihin (taulukko 2. Tyo-
hyvinvointia vahvistavat tekijat, LIITE 4). Liséksi jaottelimme vastaukset tyohy-
vinvoinnin portaiden mukaiseen taulukkoon, josta on nahtavissa positiivisten ja
negatiivisten tekijoiden jakautuminen. Lopuksi vastaukset on laskettu yhteen
taulukon alimmalle riville. Positiivisten ja negatiivisten maarallinen ero ei ollut
suuri. Positiivisia tekijoita oli kaikilta portailta yhteensa 37 ja negatiivisia tekijoita
34. Arvostuksen tarpeen (porras 4) ja itsensa toteuttamisen tarpeen (porras 5)
portailla oli ainoastaan positiivisia tekijoitéd. Muilta portailta 10ytyi sek& negatiivi-
sia etta positiivisia tekijoita. Eniten negatiivisia tekijoita oli turvallisuuden tarpeen
portaalla (porras 2). Esille nousivat tyétilojen puutteet, aikaa vieva jahmeys ja
byrokraattisuus, seka asukastalojen selvitystilasta johtuva epavarmuus. Koko-
uskaytannot koettiin sekaviksi ja turhauttaviksi. Psyykkinen kuormitus nousi yk-
sittdiseksi isoimmaksi tyohyvinvointia uhkaavaksi tekijaksi selvitystilan ja epa-
varmuuden lisaksi. Toiseksi eniten negatiivisia tekijoita oli littymisen tarpeen
portaalla (porras 3). Mainituista tekijoistd suurin osa liittyi johdon seka esimies-

ten vaikutusalueeseen.

Kaupungin organisaation jahmeys ja byrokraattisuus vievat tyo-
aikaa paljon varsinaiselta asiakastyolta. (vastaaja 4)
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Turhauttavaa on my0s se, ettei epavarmassa tilanteessa ole mielta
tai mahdollisuutta kehittaa tyotd mielekkddmpéaan suuntaan. (vas-
taaja 7)

Psyykkinen kuormitus on erittdin kova paivan koostuessa kymme-
nien erilasten asioiden selvittamisesta ja monien ihmisten kanssa
jatkuvassa vuorovaikutuksessa olemisesta. (vastaaja 2)

Eniten positiivisia tekijoita 10ytyi itsensa toteuttamisen portaalta (porras 5). Vas-
tauksista ilmeni, ettd tyoskentelyvalmiuksien ja koulutuksen tukeminen seka
henkilokohtaiset keskustelut tukevat tydhyvinvointia muutostilanteessa. Johdon

ja esimiehen rooli oli naihin kaikkiin tekijoihin liittyen merkityksellinen.

Tukemalla koulutusta ja siten valmiuksia tarpeen tullen siirtyd seu-
raaviin tehtaviin. (vastaaja 1)

Keskustelemalla avaamalla silmia omille mahdollisuuksille, koulut-
tautumalla (vastaaja 7)

Johdon ja esimiesten vaikutus nousee vastauksissa voimakkaimmin esille. Vas-
tauksista ilmenee tyontekijdiden odotukset ja oletukset laadukkaalle esimies-

tydlle ja johtamistaidoille.

Minulla on hyvéa esimies, jolla on aikaa kuunnella, ohjata ja ottaa
kantaa. (vastaaja 4)

Perusteltuja siirtoja ja jos siirtya pitdd, niin sitten jamakasti uutta
kohden, niin etteivat alaiset jaa turvattomiksi. (vastaaja 1)

8.2.2 Mitka tekijat vahvistavat tyohyvinvointiasi?

Toiseen tutkimuskysymykseen Mitka tekijat vahvistavat tyohyvinvointiasi? vas-
tasivat kyselylomakkeen kysymykset 1. Kuvaile tyétilannettasi vapaasti ja omin
sanoin. Mitk& tekijat koet hyvina?, 2. Mitka tekijat edistavat mielestasi eniten
koko asukastalotiimin tyoyhteisén tyohyvinvointia?, 3. Mitka tekijat vahvistavat /
vahvistaisivat sinun tydhyvinvointiasi? ja 4. Miten organisaation johto voi tukea

sinua tydssasi? seka kysymykset 7. Mista saat voimaa tyohdsi tyéhyvinvoinnin
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nakdkulmasta (fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset osa-alueet)? ja 8. Miten voit

itse edistad omaa sekéa tydyhteisén hyvinvointia?

Toiseen tutkimuskysymykseen |6ytyneet vastaukset jaottelimme varikoodein ja
tyohyvinvoinnin portaiden mukaisesti taulukkoon (taulukko 3, Tyodhyvinvointia
eniten edistavat tekijat, LITE 4). Taulukossa nakyy, kuinka monta yksittaista
tekijad kyselylomakkeen vastauksista |0ytyi eri portailta yhteensa, jaoteltuina
johdon / esimiestyon, tydyhteistn / tyon- ja vapaa-ajan / yksilon valintojen vaiku-
tuksista tyohyvinvointiin. Lisaksi portaittain on laskettu kaikki edella mainitut te-
kijat yhteensé oikeanpuoleiseen sarakkeeseen. Taulukon oikeassa alakulmassa
nakyy kaikkien yksittaisten vastausten summa. Hyvinvointia vahvistavia tekijoita
nousi eniten liittymisen tarpeen portaalta (porras 3), yhteensa 44. Vahiten yksit-
taisia tekijoita oli itsensa toteuttamisen portaalla (porras 5). Kaikki portaat huo-
mioiden eniten tyohyvinvointia edistavia tekijoita 10ytyi johtamiseen ja esimies-
tyohon liittyen. Turvallisuuden tarpeen (porras 2) ja arvostuksen tarpeen (porras
4) portaille tuli eniten yksittaisia tekijoita. Jatkuvuus tydssa ja avoin vuorovaiku-

tus mainittiin useimmin.

Taistelemalla nakyvasti ja perustellusti asukastalotoiminnan jatku-
vuuden puolesta. Olemalla valittamatta. Antamalla tehda tyota itse-
naisesti ja tyopisteiden erilaisuuden huomioiden — kuten nyt tapah-
tuu. Olemalla tavoitettavissa ja tukena, kun tulee tenkkapoo. (vas-
taaja 1)

Olen kokenut saamamme tydnohjauksen erittéin positiivisena. (vas-
taaja 5)

Tyoyhteison ja tyon vaikutuksista eniten tyohyvinvointia vaikuttavia tekijoita 10y-
tyi liittymisen tarpeen (porras 3) ja arvostuksen tarpeen (porras 4) portailta. Po-
sitivinen asenne tyohon ja tydyhteis6on nousi keskeiseksi tekijaksi avoimen

vuorovaikutuksen lisaksi.

Tyokaverit, joiden kanssa kayda tilannetta lapi. S&anndlliset ta-
paamiset. Vapaus puhua- myds kriittisesti. Huumori. Kaikki arvos-
tavat ty6taan ja toisten tyota. (vastaaja 1)
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TyOparin kanssa pystyy peilaamaan asioita, ja pohtimaan yhdessa.
Ty6 ei muodostu niin raskaaksi. Riippuu tietenkin tydparista, nyt ti-
lanne erinomainen. Tasavertainen suhde tydparin kanssa on tar-

keé. (vastaaja 6)

Taulukosta 1, (Kyselyn vastaukset tyohyvinvoinnin portailla teemoittain LIITE 4)
molempiin tutkimuskysymyksiin liittyen ja kaikilta ty6hyvinvoinnin portailta eniten
|6ytyi johtamiseen ja esimiestydhdn liittyvia tekijoitéa. Esimiestaidot ja tyon kehit-

taminen olivat selkeimmin aineistosta lI6ytyneet ydinasiat.

8.3 Tulokset

Kyselyn perusteella ilmeni, ettd henkildkunta arvostaa tydnohjausta, tyohyvin-
vointip&ivia, ja resurssien tarjoamista tyohon. Tarkeaksi koettiin myds yhteiset
pelisdannot, toiminnan vapauden ja tyon kehittamisen mahdollistaminen. Joh-
dolta ja esimieheltd odotetaan rakentavaa palautetta ja koulutuksen, seka tyén
kehittamisen mahdollisuuksien tukemista, unohtamatta avointa vuorovaikutusta.
Esimiehen jamakkyys ja vastuullisuus koettiin tarkeiksi ominaisuuksiksi. Liséksi
arvostettiin sita, ettd esimies on helposti lahestyttava, tasapuolinen kaikille, ot-
taa kantaa asioihin ja vie niita tarvittaessa rohkeasti eteenpdain. Tyodntekijat ar-
vostavat tydossaan luovuuden ja monipuolisuuden toteutumista. Tyontekijat ha-
luavat esimieheltddn luottamusta ja tyonsa vaikuttavuuden hyvaksymista. Tyo-
yhteisdissa ja sen kehittamisesséa esimiehelle asetetaan usein suuria odotuksia.
Myds esimiehen on saatava tukea omalta esimieheltdédan oman osaamisensa

kehittamisen tueksi.

Psyykkisen kuormituksen merkitys tyohyvinvoinnille korostui kyselyn vastauk-
sissa. Sama tekija nousi esille tarkasteltaessa vapaa-aikaan ja omiin valintoihin
littyvaa teemaa. Psyykkisen hyvinvoinnin vaikutus voi siten vaikuttaa ty6elaman
ja vapaa-ajan valilla kahteen suuntaan. Sosiaalinen vuorovaikutus nahtiin seka
kuormittavana tekijand, ettd avoimen vuorovaikutuksen muodossa kantavana

voimana. Positiivinen suhtautuminen ja toimintaan osallistuminen tydyhteisossa
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lisasivat tyohyvinvointia. Tydyhteison jasenet ja heiltd saatu kannustus ja tuki,

seka kuunteleminen koettiin tarkeiksi tydhyvinvoinnin osatekijoiksi

Tyon ulkopuolisista tekijoista perhe, ystavéat ja muu sosiaalinen kanssakaymi-
nen olivat vahvimpia tydhyvinvointia tukevia tekijoita. Naiden jalkeen harrastuk-
set eri muodoissaan nousivat vahvasti esiin ja niista likunta vahvimpana. Lii-
kunnan ja harrastuksien vastapainona mainittiin levon merkitys ty6ssa jaksami-
sen tukena. Liikunnan ja omasta hyvinvoinnista huolehtimisen laiminlydnti koet-
tiin tydhyvinvointia heikentdvana asiana. Yleisesti saimme kasityksen, etta tyo-
hyvinvointiin vaikuttaa vapaa-ajan harrastuneisuus omien mielenkiinnon kohtei-
den mukaisesti valiten. Talloin tydon ja vapaa-ajan erottaminen on tukemassa
tyossa jaksamista. Kyselyssa tuli esille tyén ulkopuolisten kuormittavien tekijoi-
den vaikutus psyykkiseen hyvinvointiin ja sen mahdollinen vaikutus tyéhyvin-
vointiin. Omalla positiivisella asenteella ja arvopohjalla nahtiin olevan merkitys-

ta.

8.4 Johtopaatokset

Tutkimuskysymykseen 1. Onko muutos uhka vai mahdollisuus? ei saatu teet-
tamallamme kyselylla yksiselitteisté vastausta. Vastauksien positiiviset ja nega-
tiiviset tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat jakautuivat lahes tasan. Toisaalta yk-
sittdisten vastauksien arvottaminen tutkijoiden toimesta ei olisi ollut soveliasta.
Tyohyvinvointi on subjektiivinen kokemus ja siten yksittaiset vastaukset liittyvat
kiintedsti vastaajien yksilollisiin tapoihin kokea asioita. Almin (2013) tutkimus
tukee saamiamme tuloksia siitd, etta tydhyvinvointiin tulee suhtauta yksiléllises-
ti. Tahan vaikuttaa ihmisten erilaiset kasitykset ja ajattelun logiikat. (LIITE 4,
Taulukko 4.)

Tutkimuskysymykseen 2. Mitké tekijat vahvistavat tyohyvinvointia? vastasi ky-
selymme hyvin. Ty6hyvinvointia tukevia tekijoita 10ytyi runsaasti ja ne jakautui-
vat kaikille tydohyvinvoinnin portaille. Vapaa-aikaa ja omia valintoja vastaajat
eivat kokeneet niin merkityksellisiksi kuin johtamiseen ja esimiestyohon liittyvia

tekijoitd. Tutkimuksessamme johtajuus ja esimiestyé nousivat tarkeimmaksi
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tyohyvinvointia vahvistavaksi osa-alueeksi. Jonna Koivunen (2013, 115-116,
152) toteaa omassa tutkimuksessaan johtajuuden olevan merkittava tekija tyo-
hyvinvoinnille. Ty6hyvinvoinnilla on yleisesti tunnistettu positiivinen vaikutus

tuloksiin ja tehokkuuteen tyossa.

Tyon tekeminen ja tydyhteison vaikutus omaan tydhyvinvointiin nousi tarkeam-
maksi, kuin omat valinnat ja vapaa-ajan vaikutukset (LIITE 4, Taulukot 2 ja 3).
Alm (2013) puhuu tutkimuksessaan psykologisesta sopimuksesta tyontekijan ja
tyonantajan valilla. Sopimuksessa molemmat osapuolet sitoutuvat huolehti-
maan tehtavistaan hyvin. Sopimus rikkoutuu, jos osapuolet eivat huolehdi vas-
tuistaan. Asukastaloissa vallitsevalla muutostilanteella voi olla vaikutuksensa
tyontekijan tyéhon sitoutumiseen. Ajatusta tukee saamamme tulos, jonka mu-
kaan tyon tekemiseen ja tydyhteisoon liittyvat tekijat eivat olleet tarkein vaikutta-
ja. Pitkittyneen muutostilanteen seurauksena psykologinen sopimus voi olla rik-
koutunut, joten tydn tekemista ja tydyhteisa voi olla vaikea ndhda tarkeimpana
syyna tilanteeseen. Alaistaitojen merkitysta ei voi kuitenkaan ohittaa, silla tyén-
antajapuoli ei valttamatta ole rikkonut sopimusta tahallisesti, vaan muutos on
osa suurempaa kokonaisuutta (Tyoturvallisuuskeskus i.a.). Tallaisessa tilan-
teessa hyviin alaistaitoihin sitoutuminen on tydntekijalle haaste. Ylikoski & Yli-
koski (2009, 8-9, 70-71) toteavat nykypaivan muutosten olevan pitkalti johdon
sanelemia. Ihmisen kokemus muutoksesta pakon edessa voi tuoda ulkopuoli-
suuden tunteen, vaikka kyseessa on itselle merkittava asia. Johdon ja esimies-
tyon merkityksen nouseminen kyselyn perusteella suurimmaksi tekijaksi tyéhy-
vinvointiin, voi olla seurausta pakon kokemuksesta. Muutokset ja niihin sopeu-
tuminen ovat kuitenkin valttamattémyys ihmisen elamankaaren eri vaiheissa ja
tybelamassa. Onnistuneessa muutosjohtamisessa tarvitaan tyontekijan koke-
musten ja sopeutumisen ehtojen hyvaksymista.

Tyobhyvinvointi koostuu monesta osa-alueesta ja niiden sisélla monista pie-
nemmista tekijoistd. Rauramon (2004) mukaan tyéhyvinvointi on laaja kokonai-
suus, jonka han on jakanut viiteen portaaseen ja portaiden sisélla organisaati-
on, tyontekijan ja arvioinnin osioihin. Vaikka ty0 ja vapaa-aika on hyva kyeta
erottamaan toisistaan, tyohyvinvoinnin nakoékulmasta ne liittyvat kiintedsti toi-

siinsa. Ihminen on fyysisten, psyykkisten ja sosiaalisten osa-alueiden kokonai-
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suus, joita ei kokonaan voi erottaa toisistaan niiden vaikuttaessa toinen toiseen-
sa. Kallio ja Kivist6 (2013, 81) korostavat sosiaalisen kanssakaymisen merkitys-
td puhuessaan osallisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta. On tarkeaa loytaa
aikaa sosiaaliselle kanssakaymiselle ja reflektoinnille. Tyéntekija voi kokea tyo-
yhteison reiluna, kun tulee kuulluksi ja saa olla osallisena tasa-arvoisessa tyo-
yhteisdssa. (LIITE 4, Taulukko 1.) Kyselyn perusteella sosiaalinen kanssakay-
minen ja yhteisollisyys tydyhteisossa koettiin asukastaloissa merkitykselliseksi.
Kyselyn tulos antaa samansuuntaista viitetta kuin Kallion ja Kiviston (2013) na-

kemys.

Robertson ja Cooper (2011, 75) toteavat, etta vapaa-ajalla on vaikutuksensa
tyontekijan psykologiseen hyvinvointiin tydssa. Kirjassaan he kasittelevat tyohy-
vinvointia psykologisesta ndkdkulmasta, kuvaten seka positiivisia, etta negatiivi-
sia vaikutuksia. Tyon ja vapaa-ajan onnistunut yhteensovittaminen tuottaa hy-
vinvointia my0os tydssa. Stressi ja negatiiviset kokemukset tydelaman tai vapaa-
ajan valilla voivat heijastua toisiinsa. Kyselyn vastausten perusteella asukasta-
lojen henkilokunta tunnistaa tyon ja vapaa-ajan vaikutuksen toisiinsa. Sosiaa-
lialan tyontekijoind heidan tybnkuvansa siséltaa ihmisen kokonaisuuden ja sii-

hen kuuluvan hyvinvoinnin ymmartamisen.

Psyykkisen hyvinvoinnin merkitys tyéhyvinvointiin on keskeinen. Tutkimukses-
samme tuli esille psyykkisen kuormituksen vaikutus, seké tydssa etta tyon ulko-
puolella kuormittuen. Asukastaloissa kaynnissé oleva pitkittynyt muutosprosessi
voi olla vaikuttamassa psyykkiseen kuormittumiseen. Ajatustamme tukee Jaben
(2010) ndkemys. Epamaarainen tieto tyon muutostilanteesta aiheuttaa korkean
stressitason, ja tilanne helpottaa vasta tulevaisuuden selkeytyessa. Epavarman
muutostilanteen tiedetaan lisdavan pahoinvointia. Psyykkiset oireet tulevat néa-
kyviksi, vasta kun kuormitus on ollut pitkakestoista. (Jabe 2010, 52-54.) Mikali
tyontekijd kuormittuu psyykkisesti sekd tydssa ettd kotona, nousee esimiehen
merkitys tilanteen tunnistamiseksi erityisen tarkeaksi. Tunnistaessaan tilanteen
on esimiehen mahdollista vaikuttaa tyén kuormittavuuteen ja siten tukea tyonte-
kijan jaksamista. Kyselyn perusteella ei voida todeta, saavatko asukastalon
tyontekijat tukea muutostilanteessa tai onko se riittavda ja oikeanlaista. Ei

myoskaan tiedetd millaiset valmiudet esimiehilla on oireilun tunnistamiseen.
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Osavastuu omasta tyéhyvinvoinnista on myos tyontekijalla itsellaan. Hyppéanen
(2010, 302—-304) toteaa ihmisen itsetuntemuksen olevan erityisen tarkea tyohy-
vinvoinnin ndkodkulmasta. Mita vapaampaa tyo tekijalleen on, sita tarkeammaksi
nousee itseohjautuvuus ja sen huomioiminen, mitd ja miten tydta tehdaan.
Tyontekijan vastuulle jad oman kuormituksensa tunnistaminen. Ongelmalliseksi
taman tekee se, ettd ylirasittuneena on vaikea arvioida jaksamistaan, mika voi
johtaa virhearviointeihin. (LIITE 4, Taulukko 1.)

Tutkimuksen keskeinen nakdkulma tyéhyvinvointiin oli voimaantuminen. Kyse-
lyn perusteella voidaan todeta, ettd asukastaloissa on paljon hyvaa. Ty6hyvin-
voinnin mahdollisuutta muutostilanteessa tukee I6ytyneet positiiviset tekijat, joita
oli hieman enemman kuin uhkatekijoita. Kyselylla ei selvitetty tarkemmin, onko
asukastaloissa mahdollista hyddyntaa positiivia tekijoitd. Heikkild & Heikkilan
(2005, 3) mukaan byrokraattisuus ja moniportaisuus vaikeuttavat tyontekijéiden
ja johdon voimaantumista. Sen sijaan tasa-arvoisuus ja vahainen hierarkia ty6-
yhteisdssa edistaa tyontekijan voimaantumisen mahdollisuutta. Voimaantumi-
sen toteutuminen edellyttdd omasta hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehtimis-
ta ja vastuun ottamista tydyhteison kehittamisesta (Rasanen 2002, 18-19). Ky-
selyn tuloksissa oli ndhtavissa halu tyon kehittamiseen, vaikeasta tilanteesta

huolimatta.
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9 POHDINTA

Opinnaytetyd on tyoelamalahtéinen ja olemme ottaneet huomioon tilaajan toi-
veet opinnaytetyon toteuttamisen kaikissa vaiheissa. Opinnaytetyota tehdessa
paasimme soveltamaan opintojen aikana jo runsaasti kaytettyja taitoja ja opette-
lemaan uusia. Opintokokonaisuuksiin liittyneet kirjallisten tehtévien tekeminen
antoi meille hyvin valmiuksia opinnaytetyon kirjoittamiseen ja tiedon hakemi-
seen. Kirjoittaminen ja tiedon hakeminen opinnaytetyéhon on ollut suhteellisen
vaivatonta naiden taitojen ollessa hallinnassa. Raportoinnin merkitys on kasva-
nut tdman prosessin aikana, kun tilaajana on tydelamataho ja tutkimuksella on
konkreettinen tarkoitus. Koska opinnaytetydomme on ensimmainen tutkimus
meille molemmille, on metodeihin liittyva osaaminen kehittynyt tutkimusta teh-
dessd. Olemme tutustuneet erityisesti laadullisen tutkimuksen tekemiseen, ja
hyvia kirjallisuusvinkkeja olemme saaneet opinnaytetydprosessiin liittyvista se-

minaareista opettajilta ja muilta opiskelijoilta.

Haasteeksi koimme laadullisen tutkimuksen monimuotoisuuden ja tutkijalle
suodun vapauden soveltaa. Ensimmaista tutkimusta tehtdessa olisi varmasti
ollut helpompaa, jos tutkimuksen metodin kayttamiseen olisi ollut olemassa
strukturoitu runko, jonka mukaan aina edetaan. Olemme tehneet paljon ty6ta
sen eteen, ettd kykenemme hahmottamaan laadullisen tutkimuksen vaiheita ja
soveltamaan niitd omassa tutkimuksessamme. Perehtyessdmme tutkimuksen
tekemiseen liittyvaan kirjallisuuteen, huomasimme, etta eteen tuli paljon haas-
tavia kasitteitd. Kokemuksemme on, etta varsinaista metodiopetusta oli hyvin
vahan. Metodiopetus tulisi olla oikea-aikainen ja valittavissa opinnaytety6pro-
sessin mukaan, jolloin se helpottaisi tutkimuksen aloittamista ja kokonaisuuden

hahmottamista.

Analysointivaiheessa huomasimme kirjallisuudestakin tutun asian, kysymysten
asettelun merkityksen tyén onnistumiselle. Jos kysymyksenasettelua ei ole mie-
titty tarkasti, on riskinga, ettei tutkimuskysymyksiin saada vastausta. Olemme
yhdistaneet tydssamme kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen elementte-

ja, mikd on mahdollisten jatko-opintojen kannalta hyva padoma. Koimme, etté
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molempien menetelmien kayttdminen oli tdssa tytsséa hyva valinta kokonaisuu-
den hahmottamiseksi. Analysointivaiheessa oli vaikea aluksi hahmottaa, mita
metodeja tassa tutkimuksessa voidaan kayttdd. Epavarmuus metodista aiheutti
hetkellisen uskon puutteen tutkimuksen analyysivaiheen onnistumisesta. Loy-
simme kirjallisuudesta perustelut molempien metodien kayttamiseen samassa
tutkimuksessa, mika poisti epavarmuuden tunteen. Mikali tekisimme jotakin
prosessissa toisin, kokoaisimme kyselylomakkeen kysymykset tarkempaa har-
kintaa kayttaen, koska kyselylomake on olennaisesti vaikuttamassa tyén onnis-
tumiseen. Lisdksi opinnaytetydprosessin aikataulutuksen olisimme suunnitelleet
mahdollisuuksien mukaan valjemmaksi. Mikali meilla olisi ollut kaytdssamme
aiempia tydhyvinvointiin liittyvien tutkimusten tuloksia, olisimme voineet peilata
omaa tutkimustamme niihin. Tutkimuksemme lahtokohdat seka tydyhteison ti-
lanteet ovat voineet olla erilaiset, jolloin suoraa vertailua olisi ollut vaikea tehda.
Joten prosessin aikana asukastalojen tilannetta seuraamalla eri medioista,
olemme ymmartaneet asukastalojen yhteiskunnallisen merkityksen asukkaille
sekd muutosprosessin raskauden henkildstolle. Tama lisasi mielenkiintoa teke-
maamme tutkimusta kohtaan ja halua osaltamme tukea asukastalon henkilos-
tb& haastavassa vaiheessa. Samalla Helsingin kaupungin sosiaalipalveluiden
tuntemus on kehittynyt

9.1 Jatkotutkimus

Omassa tutkimuksessamme nousi merkittavimmaksi tyohyvinvointia tukevaksi
tekijaksi johtaminen ja esimiestydskentely. Tasta huomiosta nousi idea muutos-
johtamisen tutkimiselle. Oman tutkimuksemme tuloksien perusteella pohdimme,
kuinka johto ja esimiehet kokevat oman tytssa jaksamisensa ja tyohyvinvointin-
sa muutoksen keskella? Mistd he saavat taidot ja resurssit luotsata alaisiaan
vaikeiden tilanteiden ja aikojen yli kuormittamatta itseaan? Kuinka he nakevat
oman roolinsa tyontekijoiden tukena muutosten keskella? Onko johdolla itsel-
la&n ymmarrystd oman tyonsd merkityksesta tyéhyvinvoinnin tukemisessa?
Minkélaisia valmiuksia johdolla on tunnistaa tyontekijoiden liiallisen kuormittu-

misen merkkeja ja reagoida niihin?
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LIITE 1: SAATEKIRIJE ASUKASTALOJEN SOSIAALIOHJAAJILLE

Arvoisa Helsingin kaupungin aluetydn tyontekija

Olemme kaksi viimeisen vuoden sosionomiopiskelijaa Diakonia-ammatti-
korkeakoulusta, Helsingin toimipisteesta. Teemme opintoihimme kuuluvaa
opinnaytetyota asukastalojenne tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Idean tutki-
musaiheellemme saimme kumppanuustalo Hannasta. Tutkimuksen tarkoitukse-
na on kartoittaa asukastalojen sosiaaliohjaajien / yhdyskuntatydntekijoiden ty6-
hyvinvointia, seka sita tukevia tekijoita Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveys-
viraston toiminnan organisointiin liittyvan muutoksen (palveluverkkouudistus)

aikana. Tuloksista saatu tieto toimitetaan tydyhteisonne kayttéon.

Tutkimus toteutetaan sdhkodpostin kautta lahetettavalla kyselylomakkeella, jo-
hon vastataan sahkdisesti kirjoittamalla, tulostamalla vastaukset ja lahettamalla
ne toimittamissamme esitaytetyissa kirjekuorissa postimerkkeineen (kirjeposti-
merkki kattaa 7kpl A4 kokoista paperia, hyddynna tarvittaessa paperin molem-
pia puolia). Kyselyn pohjalta saadusta aineistosta kokoamme yhteenvedon ty6-

hyvinvointinne tamanhetkisesta tilanteesta, voimavaroista ja mahdollisuuksista.

Vastaukset kasitelladn nimettdminé ja luottamuksellisina. Yksittdisen vastaajan
tiedot eivat paljastu vastauksista eikd tutkimuksen tuloksista, silla vastaajia ei
voida tunnistaa kasialasta eikd myoskaan tietyn yksikon tyontekijaksi. Toimi-
tamme teille esitdytetyt palautuskuoret ja postimerkit, joilla kyselylomake palau-
tetaan. Opinnaytetyon valmistuttua, kyselylomakkeet havitetaan asianmukaises-
ti.

Kyselylomake |0ytyy liitetiedostona ja vastausaikaa kyselyihin on 6.3.2015 asti.
Mikali tarvitset lisatietoja tutkimuksesta tai poissaolosi takia enemman vastaus-
aikaa, olethan ystavallisesti yhteydessd meihin esimiehesi valityksella. Vas-

taamme mielellamme tutkimusta koskeviin kysymyksiin.

Kiitos etukdteen vastauksestasi!

Tiina Rantapaju ja Anne Mannisto
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LIITE 2: TYOHYVINVOINNIN VOIMAVAROJEN KARTOITUS HELSINGIN
KAUPUNGIN ASUKASTALOISSA, MUUTOKSEN KESKELLA (kyselylomake)

TYOHYVINVOINNIN VOIMAVAROJEN KARTOITUS HELSINGIN KAUPUNGIN
ASUKASTALOISSA, MUUTOKSEN KESKELLA.

Kyselyssa voit kuvata vapaasti ja omin sanoin tyéhyvinvointiisi liittyvia asioita,
avointen kysymysten pohjalta. Vastaathan jokaiseen kysymykseen. Vastaami-
sen iloa!

1. Kuvaile tyétilannettasi vapaasti ja omin sanoin. Mitka tekijat koet hyvina?

2. Mitka tekijat edistavat mielestéasi eniten koko asukastalotiimin tyéyhteison

tyohyvinvointia?

3. Mitka tekijat vahvistavat/ vahvistaisivat sinun tyéhyvinvointiasi?

4. Miten organisaation johto voi tukea sinua ty6ssasi?

5. Miten esimiehesi voi tukea sinua ty6éeldaman muutosten keskella? Tassa siis

yleisené oletuksena se, etta tydtelama on nykyisin jatkuvaa muutosta.

6. Kuvaile tybhyvinvointisi tamanhetkista tilannetta fyysisista (esim. tila ja tyo-
olosuhteet), psyykkisista (henkiset voimavarat ja niihin vaikuttavat tekijat) ja so-

siaalisista (yhteistydkumppanit, tydtiimi) ndkokulmista?
7. Mista saat voimaa tyohdsi tyéhyvinvoinnin ndkdkulmasta?
(fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset osa-alueet — esimerkiksi liikunta, ravinto, le-

po, harrastus, tydilmapiiri, palaute, ystavyyssuhteet, perhe ja arvot).

8. Miten voit itse edistad omaa seké tyoyhteisén hyvinvointia?
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Kiitos vastauksistasi! Vastasithan kaikkiin kysymyksiin. Tutkimuksen tulokset

toimitetaan tyoyhteisénne hyddynnettaviksi, niiden valmistuttua.

Vastauksistanne kiittaen

Anne Mannisto ja Tiina Rantapaju
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LIITE 3 Aineiston koodaus

Kyselylomakkeen vastauksien vérikoodit:

vihred= esimiestydhon ja johtoon liittyvat tekijat

oranssi= tyon sisaltoon liittyvat tekijat

Tutkimuskysymys 1: Onko muutos uhka vai mahdollisuus tyéhyvinvoinnille?
Tahan tutkimuskysymykseen vastaavat seuraavat kyselylomakkeen kysymyk-
set:

5. Miten esimiehesi voi tukea sinua tydéelamén muutosten keskella?

6. Kuvaile tydhyvinvointisi taméanhetkista tilannetta fyysisita, psyykkisista ja so-

siaalisista nakdkulmista.

5, tukemalla koulutusta x4, tukemalla tydskentelyvalmiuksia x3, kriittisen kes-
kustelun salliminen, jamakkyys x2, perusteltuja siirtoja, henkilokohtaiset keskus-
telut,x2 sdannolliset kokoukset, tydnohjaus, palaute (+/-) x2, kuulluksi tulemi-
nen, avun tarjoaminen, avoin vuorovaikutus x2, asioiden lapinakyvyys , ymmar-
tamalla tyontekijan kokonaisvaltaisen elamantilanteen x2, vastuullisuus, johdos-

ta tulevien asioiden suodatus,

6, a) )fyysinen ei omaa tydskentelytilaa omassa yksikossa (tyontekijan tavoitet-
tavuus karsii muualla tyoskentelystd), tilat ok, Vetoinen, portaita paljon. ei koe

tyotiloja hyviksi x2, yhteisten tietojarjestelmien puute yhteistybkumppaneiden
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kanssa, tydrauhan puute x2, kohtuulliset tilat ja tydolosuhteet, tyérauhaa
enemman, likunnan ja meditaation laiminlydnti,

b) psyykkinen ei vield kuormittunut (lyhyt tydsuhde), psyykkinen kuormitus (ei
voi edeta suunnitelmissa, ei tule kuulluksi ylemmassa johdossa), melko hyva,
psyykkinen kuormitus erittdin kova, jahmeys ja byrokraattisuus x2 aikaa vievaa,
pitkaan jatkunut selvitystila ja epavarmuus x2, yksikon tilanne kuormittava, séh-
kopostin jatkeeksi joutuminen turhauttaa, muutokset tyollistdmisen ehdoissa
raivostuttavia , psyykkinen kuormitus asiakkaiden murheista, henkiset voimava-
rat ok, vaikka asukastalojen tilanne nakertanut jo pari vuotta, tyon tilapaisyyteen
varautuminen (uusi tydsuhde, maaraaikainen, muutokset ennalta tiedossa),
vastavalmistuneen innostuneisuus kantaa , levoton tydymparisto, jatkuvat kes-
keytykset, epavarmuus tulevasta x2, toisten tiimilaisten henkinen pahoinvointi
rasittaa, hyva tyopari ja esimies antaa voimaa, tyo tyona, haastava tyotiimi
(henkinen pahoinvointi, jatkuvan epavarmuuden takia), tyon kehittdmisen mah-
dollisuus haastava, pyrkii olemaan miettimétta asukastalojen kohtaloa, tyon ul-

kopuoliset seikat vaikuttavat psyykkiseen hyvinvointiin, tyo ei ole koko elama,

c) sosiaalinen melko hyva , sosiaalisen vuorovaikutuksen tulva kuormittaa, hyva
tyOpari, hyva esimies, haastava tyotiimi, sekavat kokoukset, turhat kokoukset,
oman lahityotiimin haavoittuvuus, yhteistyokumppaneiden kanssa asiat toimii
X2, tydyhteisdssa selviteltava ristiriita, tyollistettyjen runsas vaihtuvuus tyoéllistaa
likaa, henkilokunnan riitely vaikeuttaa puhumista, sosiaalinen tuki vaihtelevaa
tiimin sisélla, asioiden kasittely tunnepitoista ja py0rittelyd, oman lahitydtiimin

haavoittuvuus, vetajatiimin yhteistyd paasaantoisesti hyvaa, vahan aikaa yhteis-
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tyokumppaneiden kanssa tyoskentelyyn (kaytannon pyoritys aikaa vievaa, selvi-

tystila estaa kunnollisen kehityksen)

Tutkimuskysymys 2: Mitk& tekijat vahvistavat tyohyvinvointia?

Tahan tutkimuskysymykseen vastaavat seuraavat kyselylomakkeen kysymyk-
set:

1. Kuvaile tyétilannettasi vapaasti ja omin sanoin. Mitka tekijat koet hyvina?

2. Mitka tekijat edistavat mielestasi eniten koko asukastalotiimin tydyhteisén
tyohyvinvointia?

3. Mitka tekijat vahvistavat/ vahvistaisivat sinun tyéhyvinvointiasi?

4. Miten organisaation johto voi tukea sinua ty6ssasi?

7. Mista saat voimaa ty6hosi tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta?

(fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset osa-alueet)

8. Miten voit itse edistaa omaa seké tydyhteison hyvinvointia?

1, sopiva tydmaara, toiminnan vapaus x 2, itsendinen tyo, luova ja monipuolinen
verkostotyd, palkka, ty6pari, vakituinen tydsuhde,

2, sdannolliset tapaamiset x4, puhumisen vapaus x2, lahiesimies, erilaiset toi-
menkuvat, kehityspaivat x2, toiminnan vapaus, tyénohjaus x2, epaviralliset koh-
taamiset (tyhy ja virkistyspaivat), jatkuvuuden turvaaminen, henkilékunnan py-
syvyys, koulutus, yhteiset pelisaannot

3, tydnohjaus, tydskentelyolosuhteet (oma tydétila), selked toimenkuva, tyon

pysyvyys x2, tyon kehittdminen, tydpari, osaava henkilokunta,
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4, Taistelemalla asukastalotoiminnan jatkuvuuden puolesta, olemalla valittamat-
ta, itsenaisen tydon mahdollistaminen, tyopisteiden erilaisuuden huomioiminen,
tukemalla, olemalla tavoitettavissa x2, Ylin johto kuulee esimiehia tyon tarkey-
destd, kuuntelemalla x2, viemalla asioita eteenpain, ohjata, ottaa kantaa, avoi-
muus ja tasapuolisuus, helposti lahestyttava, tarjoamalla resurssit, aluetyon lin-
jaukset, tyon vaikuttavuuden hyvaksynta, jatkuvuuden turvaaminen, luottamus
tyontekijoihin, lisa resursseja (koulutukseen ja kehittamiseen), esisuodattamalla

esim lakiteksteja, keskustelu byrokratiasta,

7,

a)fyysinen ty0ajanmukaiset tyopaivat (mikali toteutuu), omassa tyopisteessa on
hyva olla, tybajanmukaiset tyopaivat (mikali toteutuu),saannolliset ruokailuajat,

veden juominen, pienet tauot, likunta x7, vapaa-aika x2, elokuvat, kirjat x2, ra-

vinto x2, lepo x2, harrastukset x2

b)psyykkinen mielenkiintoinen tyd, merkityksellinen ty6 x2, usko omaan tyohon,

ilmapiiri, tasapainoinen eldma ,arvot

c)sosiaalinen avoin ty6ilmapiiri, mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltéon, parityos-
kentely, tydkaverit x2, avoin tydilmapiiri, mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltoon,
tyokaverit, asukastalolla kavijat, paritydskentely, positiivinen palaute asiakkailta,

palaute, ystavat x5, perhe x4, lemmikki,

8 tehtavat, tapaamiset x2, kehittdminen, virkistys, tyénohjaus, avoin vuorovaiku-

tus, lapindkyvyys tydssa, kunnioittamalla muiden ty6ta, osallistumalla yhteiseen
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toimintaan tybpaikalla x4, kuuntelemalla, kannustamalla x2, puolustamalla (ty6-
yhteison jasenia), jakamalla omaa osaamista x2, olemalla avoin x4, positiivinen
suhtautuminen x4, tyon ja vapaa-ajan erottaminen, ei mukana kuppikunnissa,
selkea tyonjako, kokouskaytannot, riittava tiedotus, tiimilaisten tyokyvyn huomi-
ointi, luotettavuus (sovitut asiat) x2, tyonohjaus, auttamalla ty6kavereita, tasa-
puolisuus, oma hyvinvointi, lapindkyvyys tytssa, arvostus tyokavereita kohtaan,
rakentava ja sovitteleva yhteistyo, tyon ja vapaa-ajan erottaminen, itsesta huo-

lehtiminen, positiivinen asenne,
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TAULUKKO 1. Kyselyn vastaukset tydhyvinvoinnin portailla teemoittain

tydhyvinvoinnin portaat

tutkimuskysymys 1:

onko muutos uhka vai

tutkimuskysymys 2:
mitka tekijat vahvistavat

mahdollisuus ty6hyvin-

tydhyvinvointia?

voinnille?

psykofysiologiset perus-

-kokonaisvaltainen ela-

-sopiva tydmaara

tarpeet

mantilanteen ymmarta-

-tydajan mukaiset tyo-

minen x 2
-psyykkinen kuormitus,

paivat toteutuessaan x1
-sdanndlliset ruokailut x2

ei voi edeta suunnitel-

-veden juonti

missa, ei tule kuulluksi

-tyOn ja vapaan erotta-

ylemmassa johdossa

minen x1

-liikunta ja meditaatio

-tyokyky

-tydn ja vapaa-ajan erot-

-oma hyvinvointi x1

taminen onnistuu x 2
-tyon ulkopuolisten asi-

-lilkkunta x7
-vapaa-aika x2

oiden vaikutus psyykki-

-elokuvat

seen hyvinvointiin
vastauksista positiivisia

-Kirjat x2
-lepo x2

5 ja neqatiivisia 3

-harrastukset x2
-tasapainoinen elaméa
-arvot

-positiivinen asenne

23,2, 6=31

turvallisuuden tarve

-jamakkyys x2
-avun tarjoaminen
-asioiden lapinakyvyys

-palkka
-jatkuvuus tyossa x6

-henkil6kunnan pysy-

-vastuullisuus VYYS
-johdosta tulevien asioi- | -yhteiset pelisaannot x2
den sudatus -tyGtilat x2

-tyétilan puute
-tydrauhan puute x3
-huonot tyotilat x2
-yhteisten tietojarjestel-

-selkea toimenkuva x1
-tyOpisteiden erilaisuu-
den huomiointi
-johdon tuki

mien puute -> yhteistyo-

-johdon tavoitettavuus

kumppanit
-jahmeys ja byrokraatti-

x2
-ohjaus johdolta ty6hon

suus x2

-selvitystila ja epavar-
muus X2 x2
-turhauttava séhképosti-

-resurssien tarjoaminen
x2

-tydn linjaukset
-johdosta tulevien asioi-

virta

den suodatus
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-sekavat kokoukset
-turhat kokoukset
-oman lahity6tiimin haa-

-lapinakyvyys tyossa x1
-tauot
-oman osaamisen jaka-

voittuvuus
-psyykkinen kuormitus

minen
-avun tarjoaminen

x5

positiivisia 6 ja negatiivi-
sia 23

7,22,0=29

liittymisen tarve

-perustellut siirrot
-kuulluksi tuleminen
-tybpari + x1

-hyvé esimies x1
-haastava tyétiimi x1
-sosiaalinen vuorovaiku-

-tyOpari X3 x1
-l&hiesimies
-virkistyspéaiva x2
-0saava henkildkunta
-olemalla valittamatta
-asioiden eteenpain

tus kuormittaa x6
-sosiaalinen vuorovaiku-

vienti
-ottaa kantaa asioihin

positiivisia 9 ja negatiivi-

-tasapuolisuus x1
-helposti [ahestyttava

sia 8

-ilmapiiri x2

-tyOkaverit x3
-asiakkaat
-osallistuminen toimin-
taan tydssa x4

- kuuntelemalla
-kannustamalla x2
-puolustamalla tyéyhtei-

son jasenid

-positiivinen suhtautumi-
nen x4

-ei mukaan kuppikuntiin
-arvostus

-ystavat x5

-perhe x4
-lemmikki

10,12, 21=43

arvostuksen tarve

-kriittisen keskustelun

-avoin vuorovaikutus x5

salliminen
-saannolliset kokoukset

x5
-tydnohjaus x3 x1

-tybnohjaus
-palaute +/- x2
-avoin vuorovaikutus x2

-tyhy-paiva
-tyon kehittdminen x3
-tyOn arvostus x2 x2

positiivisia 7 ja negatiivi-

-tyon vaikuttavuuden

sia 0

hyvaksynta
-luottamus tydntekijdihin

-tapaamiset/kokoukset
x3 x1

-usko omaan tyéhdén
-palute + x2
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-toisen tydn arvostus
-riittava tiedotus

14,0, 19=33

itsensa toteuttamisen

-tukemalla koulutusta x4

-toiminnan vapaus x6 x1

tarve

-tukemalla tyoskentely-

-monipuolinen ja luova

valmiuksia x3 x1
-henkilokohtaiset kes-

verkostotyd
-erilaiset toimenkuvat

kustelut x2
positiivisia 10 ja negatii-

-tukemalla tydskentely-
valmiuksia x2

visia 0

-mielenkiintoinen tyo
2,10,0=12

vihred = Johdon ja esimiestyon vaikutus tyGhyvinvointiin

oranssi = Tyon ja tydyhteison vaikutus tydéhyvinvointiin

lila = Vapaa-ajan ja henkilokohtaisten valintojen vaikutus tyohyvinvointiin

Keltainen ylivilvaus = lokerossa eniten esiintynyt tekija

TAULUKKO 2. Tybhyvinvointia vahvistavat tekijat

tyohyvinvointiin | johdon/ tyoyhteison/ vapaa- yhteensa
vaikuttavat teki- | esimiestyon tyon vaikutus | aika/yksilon

jat/ vaikutus valintojen
tydhyvinvoinnin vaikutus

portaat

1 psykofysiologi- | 2 6 23 31
set perustarpeet

2 turvallisuuden | 22 7 0 29
tarve

3 liittymisen tar- | 12 22 10 44
ve

4 arvostuksen 19 14 0 33
tarve

5 itsensa toteut- | 10 2 0 12
tamisen tarve

yhteensa 65 51 33 149




62

TAULUKKO 3. Ty6hyvinvointia eniten edistavat tekijat

tyohyvinvoinnin portaat

tydhyvinvointia eniten tukevat tekijat

1 psykofysiologiset perustarpeet

liikunta

2 turvallisuuden tarve

jatkuvuus tydssa

3 liittymisen tarve

ystavat

4 arvostuksen tarve

avoin vuorovaikutus

5 itsensa toteuttamisen tarve

toiminnan vapaus

TAULUKKO 4. Onko muutos uhka vai mahdollisuus

tydéhyvinvoinnin portaat positiivinen/  mahdolli- | negatiivinen/ uhka
suus

1 psykofysiologiset pe- |5 3

rustarpeet

2 turvallisuuden tarve 6 23

3 liittymisen tarve 9 8

4 arvostuksen tarve 7 0

5 itsensd toteuttamisen | 10 0

tarve

yhteensa 37 34




