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TyOelaman kasvavien vaatimusten myota on tydhyvinvoinnin merkitys korostunut.
Hoitotyd on monin tavoin tyontekijdd kuormittavaa. Tydsséa jaksamisen vuoksi on
tyontekijoiden kokema tydhyvinvointi tarkeda. Tybhyvinvointiin panostamalla edes
autetaan tyontekijoitd jaksamaan tydssaan pidempaan. Asuntola Aamurusko on
kehitysvammaisten palveluasumisyksikkd, jossa toimii seitseméan vakituista tyon-
tekijaa seka esimies. Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, mita on tydhyvinvointi
ja mitka tekijat vaikuttavat asuntola Aamuruskon tyontekijoiden kokemaan tyohy-
vinvointiin. Tyéhyvinvointi on laaja kasite ja opinnaytetydssa esiin nousee keskei-
sesti tydhyvinvointiin liittyvat tyokyky ja tyéssa jaksaminen. Opinnaytetyon tuloksia
voidaan hyodyntaa tyéhyvinvoinnin kehittamisessa kyseisessa yksikdssa.

Opinnaytetyoni on laadullinen tutkimus, jonka tarkoituksena on saada yksildiden
kokemukset ja nakemykset esille. Tutkimusaineiston kerasin avoimen kyselylo-
makkeen avulla, jossa oli kaksi strukturoitua kysymysta. Kyselyyn vastasivat kaikki
asuntola Aamuruskon tyontekijat (7). Opinnaytetyd on tapaustutkimus. Tarkoituk-
sena on tutkia tiettyd kohdetta, jonka kohderyhma on tarkkaan valittu. Aineiston
kasittely tapahtui teorialahtdisella sisallon analyysilla.

Opinnaytetyontulosten mukaan tydntekijan kokemaan tydhyvinvointiin vaikuttavat
tydyhteiso, tydbnantaja/esimies seka tyontekija itse. Hyva tydilmapiiri ja tydymparis-
t6 vaikuttivat tyontekijdiden mukaan tyéhyvinvoinnin edistamiseen. Tyontekijoiden
palkitseminen lisaa tyontekijoiden mielesta motivaatiota ja auttaa jaksamaan muu-
toin raskaassa hoitotytssa. Kokemukset tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista
olivat yksildllisia. Asuntola Aamuruskosta I6ytyi kehittamistarpeita tyontekijan, tyo-
yhteison ja tydnantaja/esimiehen taholta.
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Growing demands of working life, will be highlighted the importance of being at
work. Nursing is in many ways strenuous for nursing professionals. Coping with
work is important to the amount of well-being experienced by the workers. Invest-
ing in well-being helps workers cope at work for longer. Aamurusko is a residential
unit for the mentally handicapped, which is operated by seven permanent em-
ployees and managers. The aim was to find out what is being at work and what
factors affect these employees experience of well-being. Occupational Health and
Safety is a broad concept and the thesis conceptualizes a central well-being re-
lated to work ability and wellbeing at work. Results of this thesis can be utilized in
the development of well-being at the unit.

My thesis is a qualitative study, aimed at uncovering individuals’ experiences and
views. The research data was collected by an open questionnaire with two struc-
tured issues. All workers at residential unit Aamurusko (7) replied to the question-
naire. The thesis is a case study. The purpose is to investigate a given subject,
whose target group is carefully selected. Processing of the material was theory-
based content analysis.

The results of this thesis are that when the employees experienced well-being, it
affects the workplace, the employer / supervisor and the employees themselves.
Good working atmosphere and working environment for employees is created by
the promotion of occupational well-being. Rewarding employees more lets them
motivation and helps them to cope with otherwise heavy nursing. Experiences of
well-being factors were unique. Development targets were found at residential unit
Aamurusko by the development worker, workplace and the manager.

Keywords: well-being, work ability, leadership.
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1 JOHDANTO

TyOhyvinvointi on osa ihmisen kokonaisvaltaista hyvinvointia. Tyohyvinvointiin vai-
kuttavat tyontekijan lisaksi tyoyhteiso, esimies, tydnantaja, tyoterveyshuolto ja asi-
akkaat. Naiden vaikutukset ovat kaksisuuntaiset, eli ty6hyvinvointi syntyy tyonteki-
jan, tyoyhteisdn, esimiehen, tydnantajan, tyoterveyshuollon sekd asiakkaiden
valisistd suhteista ja vuorovaikutuksesta. Tyohyvinvointia on tarkasteltava laaja-
alaisesti sen moniulotteisuuden vuoksi. Johtaminen ja esimiestyd korostuvat
useissa tutkimuksissa. TyoOyhteisolla on todettu olevan myo6s vaikutuksia yksilon

hyvinvointiin ja organisaation menestymiselle.

Yhteiskunta vaikuttaa my6s omalta osaltaan tydhyvinvointiin. Tyéelaman kovene-
vat vaatimukset seka tuleva vaestorakenteen muutos luovat haasteita ty6paikoille
ja sitd kautta tyontekijoille. Suuret ikaluokat el&kdityvat lahivuosina. Tama aiheut-
taa muutoksen vaestérakenteeseen, mika rasittaa entisestdan huoltosuhdetta nos-
taen tyoelamasta poistuneiden maaraa, mutta samalla pienentaa tyovoiman tar-
jontaa. Edella mainittu kehitys luo painetta pidentaa tyduria ja nopeuttaa
koulutuksen lapéaisemistad (Vuorento 2004, 26-27). Nain ollen myds tydhyvinvointi
ja keinot joilla siihen voidaan vaikuttaa nousevat entistd keskeisimmiksi asioiksi.

Tybssaan hyvinvoiva ihminen jaksaa tyoelamassa pidempaan.

Hoitotyd on kuormittavaa, joten tyontekijan terveys ja kokonaisvaltainen hyvinvointi
on ensiarvoisen tarkeaa. Opinnaytetydssa selvitan mitka tekijat vaikuttavat tyonte-
kijan kokemaan tydhyvinvointiin. Opinnaytetydssa esiin tulleet kehittamistarpeet on

kuvattu johtopaatoksissa.



2 TAUSTAA

Kiinnostus aiheeseen lahti omasta tyokokemuksestani ja kiinnostuksesta kehittaa
tyota. Olen toiminut asuntola Aamuruskossa sijaisena vuodesta 2005 tehden eri-
mittaisia sijaisuuksia. Tyoskennellessani asuntola Aamuruskossa keskusteltiin pal-
jon tybn vaativuudesta ja siitd miten tyo vaikuttaa myo6s tyon ulkopuoliseen ela-
maan. Keskustelujen kautta l&hdin pohtimaan voisinko opinnaytetyoni avulla antaa
tietoa tybhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoistd Aamuruskon henkilokun-
nalle ja koko Perhon kunnalle. Tydssani huomasin tydhyvinvoinnin tarkeyden tyon-
tekijan jaksamiselle ja nain ollen halusin opiskella asiaa lisda ja sita kautta tuottaa
tietoa jonka avulla kehittaa ty6ssa jaksamista.

Aamurusko sijaitsee Perhon keskustassa terveyskeskuksen, toimintakeskuksen ja
vanhainkodin valitttmassa laheisyydessd. Aamurusko tarjoaa kodinomaisessa
ymparistossa tehostettua palveluasumista kahdeksalle kehitysvammaiselle. Lisék-
si Aamuruskossa on yksi huone intervallihoitoa tarvitsevalle. Kokonaisuudessaan
yksikdssa on yhdeksan paikkaa. Jokaisella asiakkaalla on oma huone. Yhteisind

tiloina toimii keittid, olohuone seka wc- ja kylpytilat.

Yksikossa toimii seitseman vakituista hoitajaa ja esimies. Tyontekijat ovat koulu-
tukseltaan kehitysvammaistenhoitajia, lahihoitajia ja perushoitajia. Esimies vastaa
hallinnosta, mutta tarvittaessa osallistuu myds hoitotyéhén. Esimiehelld on sosiaa-
lialan opistotason tutkinto. Sijaisia yksikdssa kaytetaan tarvittaessa. Paivittain tyo-
vuoroissa toimii yhteensa 4-6 tyontekijaa jakautuen vuoroihin seuraavasti: aamu-
vuorossa 1-2 tyontekijaa, iltavuorossa 2-3 tyontekijaa ja yovuorossa Yyksi
tyontekijgad. Tyopaivat Aamuruskossa ovat tyontayteisia. Aamuruskossa on aa-
muisin ja iltaisin kiire piikkeja. Téiden epatasainen jakautuminen tyopaivaan aset-
taa fyysisen hyvinvoinnin koetukselle. Asiakkaiden huutaminen, erilaiset aantelyt
ja toisto aantelyt luo jatkuvaa melua ja nain ollen rasittaa tyontekijaa psyykkisesti

ja sosiaalisesti.



Yhteiskunnassa oleva taloudellinen ajattelu laittaa useat kunnat pohtimaan vuosit-
taisia kustannuksia. Sosiaali- ja terveystoimi ovat selkeasti kunnissa suurimmat
kustannuspaikat. Tallaisena aikana korostuu taloudellisuus ja kustannusten karsi-
minen, mutta laadun merkitystéa palveluiden tarjoamisessa ei ole varaa heikentaa.
Palvelut on tuotettava laadukkaasti, taloudellisesti ja kilpailukykyisesti. Taman
vuoksi tyotekijoiden hyvinvointiin tulee panostaa. Laadukkaan ja taloudellisen tydn
taustalla on hyvinvoivat tyontekijat ja tyoyhteis6. Suomessa seuraavien vuosien
aikana tybelamastéa poistuvien maara on suuri, suurten ikaluokkien jaadessa elak-
keelle. Tata poistumaa ei pystyta tayttamaan hetkessa, joten tyontekijdiden tydssa
jaksamiseen tulee panostaa. Tulevana sosiaalialan ammattilaisena minun on tar-
ked pystya selvittdmaan ihmisten hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja sita kautta
pyrkid poistamaan mahdollisia epakohtia.



3 MITA ON TYOHYVINVOINTI?

TyoOhyvinvointi ndhdaan moniulotteisena ilmioéné. Olennaista tydhyvinvoinnissa on
yksilon kokemusperainen tunne eli millaiseksi yksilo kokee olonsa tyossé. Koko-
naisvaltaiseen hyvinvointiin vaikuttavat kolme eri osa-aluetta, jotka ovat psyykki-
nen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi. (Kivioja 2004, 88—89.) Ty6hyvinvointi on
osa yksilon kokonaisvaltaista hyvinvointia. Thmisen kokonaisvaltainen hyvinvointi
on edellytys tyohyvinvoinnin yllapitamiselle. Tydyhteisd, organisaatio seka yhteis-
kunta vaikuttavat ty6hyvinvointin ja sen toteutumiseen. (Erkkila [viitattu
16.3.2009].)

Tyon riittdva haasteellisuus seké hyvat vaikutusmahdollisuudet parantavat yksilén
hyvinvointia. Hyvinvoiva henkild pystyy tyéskentelemaan tehokkaasti, oppimaan,
kehittymaan seka tuottamaan luovia ratkaisuja. Haasteeton tyd seka heikot vaiku-
tusmahdollisuudet tydssa saavat aikaan tehottoman, stressaantuneen ja vasyneen
tyontekijan. (Lehto 2009, 7.) Tyd on keskeinen osa elamaamme ja se tuo ela-
maamme merkityksellisyyttd seka tyydyttdd onnistumisen kokemuksen tarpeitam-
me (Paasivaara 2009,8-9). Tyohyvinvointi—kasitettd kuvattaessa tulee esiin hyvin-
voinnin myonteisia ja kielteisia ulottuvuuksia. Tutkimuksissa néaita ulottuvuuksia on
kuvattu esimerkiksi tyotyytyvaisyytend, tydssa jaksamisena tai stressin ja uupu-
muksen kokemuksena. (Kousa & Skruf 2009, 7.)

Tyohyvinvointia on tarkasteltu Abraham Maslowin tarvehierarkian avulla. Maslowin
kehittaman tarvehierarkian alimmalla tasolla ovat ihmiselle valttamattomat fyysiset
tarpeet, kuten ravinto, neste seka riittava lepo. Nama ovat perusedellytykset ihmi-
sen hyvinvoinnille. Vasta naiden toteutumisen jalkeen tulevat turvallisuuden tar-
peet, ihmissuhteiden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet. (Rauramo
2008, 29-30.) Maslowin tarvehierarkiaa suhteessa tydhyvinvointiin on pohtinut

Otala & Ahonen (2003, 21) seuraavan kuvion avulla.
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ltsensa toteuttami- Oman tydn ja 3\
sen ja kasvun osaamisen jatkuva
tarpeet kehittaminen
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Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin kuvaus Maslowin tarvehierarkian avulla. (Otala & Aho-
nen 2003, 21.)

Maslowin tarvehierarkian toinen porras liittyy turvallisuuteen. Tydssa se merkitsee
henkista turvallisuutta eli tydymparistda ja luottamusta seka fyysista turvallisuutta,
kuten tyoymparistdd ja tyovalineiden turvallisuutta. Kolmannen portaan tarpeet
liittyvat l&aheisyyteen sekd haluun kuulua johonkin yhteis66n. Ihmisen sitoutumista
tyohon ja tyossa jaksamista tukee sosiaalinen hyvinvointi. Arvostuksen tarpeet
tulevat neljannelld portaalla. Tydelamassa arvostus perustuu osaamiseen ja am-
mattitaitoon. Arvostus ja osaaminen liittyvat myds muiden portaiden tasoihin. Ar-
vostus tuo mukanaan turvallisuutta ja osaaminen mahdollistaa péaasyn tiimeihin.
Viimeinen porras muodostuu itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeista. Itsensa
kehittaminen, luovuus seka halu saavuttaa jotain elamassaan ovat viimeisen por-
taan sisaltond. Hyvinvoinnin perustana ovat oma halu, arvot ja ihanteet. Mitkdan
tydnantajan toimet eivat vaikuta, jos tydntekija ei itse vaali hyvinvointiaan. (Otala &
Ahonen 2003, 20-22.) Tyoéhyvinvoinnin taustalla on monia eri tekijoita, joka vaatii

yksilon, tydyhteison ja organisaation panostusta.
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4 TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Kaivolan ja Launilan (2007, 127) mukaan ty6hyvinvointi syntyy tydsta ja sen seu-
rauksena. Tyd on keskeinen osa ihmisen elamaa, joten tyolla on myods merkitysta
ihmisen hyvinvointiin. (Nakari 2003, 62.) Tyohyvinvointi voidaan n&hdéa tydyhteisén
seka sen jasenten jatkuvana kehittamisena. Kehittdmisen tarkoituksena on antaa
mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokemassa tyon ilo. (Otala & Ahonen
2003, 19.) Tybhyvinvointiin vaikuttavat tyo, tyontekija, tyoyhteiso, johtaminen seka
koko organisaatio. (Kaivola & Launila 2007, 128.) Seuraavassa ty6hyvinvointiin
vaikuttavat tekijat on kuvattu kuvion avulla. Kuvion tarkoituksena on jasentaa tyo-

hyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden vaikutukset toisiinsa.

Tyéntekija

Perhe, vapaa-aika,
liikunta, lepo, ravinto

TYOHYVINVOINTI

4 ‘

TyOnantaja Tydyhteiso
Esimies, johtaminen, Luottamus
kehittdminen, luottamus, vuorovaikutus, tuki
vuorovaikutus, avoimuus, avoimuus pal:aute,
palaute, kannustus, kehittaminen
tyoterveyshuolto /
g |

Kuvio 2. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat
4.1 Tyontekijan hyvinvointi
Yksilon hyvinvointi voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen, joita ovat psyykkinen,

fyysinen seka sosiaalinen hyvinvoinnintila. Yksityiselamé seka tydelamé vaikutta-

vat hyvin merkittavasti toisiinsa. Tyontekijan hyvinvointiin vaikuttaa tyon, perheen
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ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollisuus. Ty, perhe-elama sek& vapaa-
aika luovat tasapainoisen elamankokonaisuuden, jotka toimivat ihmisen henkisen
ja ruumiillisen hyvinvoinnin perustekijoind. (Piensoho 2006, 17-19.) Yksilon tyohy-
vinvointi edellyttdd vastuun ottamista omasta elamasta, tyburasta, tyosta ja tyoky-
vysta. (Erkkila [viitattu 16.3.2009].) Juutin ja Vuorelan (2002,64—69) mukaan vain
hyvinvoiva ja terve ihminen pystyy suoriutumaan siten, etta asiakkaat, organisaatio

seka tyontekija itse hyotyvat.

Tyontekijan hyvinvoinnin ja terveyden edellytykset ovat yhtenevia terveen tyon ja
tyoyhteison piirteiden kanssa. Terveyteen ja hyvinvointiin vaikuttavat lisaksi tyon
vaatimukset sekad vaikutusmahdollisuudet. (Kalimo 1994, 89-93.) Tyontekijoiden
hyvinvointiin ja terveyteen voidaan vaikuttaa tyon oikealla organisoinnilla seka pa-
nostamalla sosiaalisiin suhteisiin tyéssa. (Vaahtera, Kivimaki & Virtanen 2002, 3.)
Tyontekijan kokonaisvaltainen hyvinvointi on edellytys tydssa jaksamiselle. Tarke-
aa on huomioida yksilésta, tydyhteisostd seka organisaatiosta lahtevien hyvin-

voinnin tekijoiden vaikutus yksilén tyéhyvinvointiin.

4.1.1 Terveys ja tyokyky

Suomalaisten terveydentila seka toimintakyky ovat kohentuneet selvasti verraten
vuosiin 1940-1960. Perusterveydenhuollon synty, rokotusten yleistyminen seka
tietoisuus elintapojen merkityksesta paransivat suomalaisten terveyden tilaa seka
toimintakykya. Vuonna 1986 Suomen terveytta politikalle asetettiin nelja yleista-
voitetta, jotka olivat ennenaikaisten kuolemien vahentaminen, kansantautien, tapa-
turmien sekd muiden terveysongelmien vahentaminen, terveyden ja toimintakyvyn
ailempaa parempi sailyminen lapi elinvuosien ja vaestéryhmien valisten terveys-
erojen vahentaminen. Kaikkien neljan tavoitteen kohdalla on tapahtunut myoénteis-
td kehitysta viimeisten vuosikymmenten aikana. Sukupuolten valiset erot ovat
meilla Suomessa viela poikkeuksellisen suuret, mutta tulevaisuudessa tilannetta

pyritdan parantamaan. (Koskinen 2009.)

Tyontekijan terveys on yksilon tyonantajan ja yhteiskunnan kannalta merkittava

asia. Tyontekijan ndkdkulmasta sairaus tai vamma vaikeuttaa tyontekoa seka vai-
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keuttaa koko elaméaéa. Tyonantajalle tydntekijdn sairastaminen aiheuttavat erilaisia
haittoja kuten sijaisten méaran kasvua ja kustannusten nousua. Yhteiskunnan né-
kdkulmasta tyokyvyttdmyys ja varhainen eldkkeelle siirtyminen aiheuttaa kustan-
nuksia. Tydhyvinvoinnin tukeminen on tyontekijan, tydnantajan seka yhteiskunnan
kannalta tarkeaa. Tyomenetelmia kehittamalld, tyokykyad parantavan toiminnan
jarjestamisella ja sédannodllisella tyoterveyshuollolla edistetaan tyontekijan hyvin-
vointia. (Vaananen 2004, 65-66, 83.)

Tyo6 hoitoalalla on fyysisesti kuormittavaa. Sopiva fyysinen kuormittavuus on kui-
tenkin valttamatonta ihmisen hyvinvoinnille. Liiallinen tai liian vahainen kuormitta-
vuus voi aiheuttaa terveydellisid haittoja. Fyysinen hyvinvointi vaikuttaa ihmisen
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Hoitoalalla usein tybasennot ovat hankalia ja
taakkojen kasittely on paivittdistd. Taman vuoksi tyontekijan tulisi kiinnittdd huo-
miota liikkkumiseen, ruokavalioon, riittavaan lepoon sekéd yleisen terveydentilan
parantamiseen. Terveys on arkielaméan olennainen voimavara. Liikkuminen seka
oikeanlainen ravinto on jo polku oikeaan suuntaan yksilon terveyden kehittamises-
sa. Terveys on myds valttdmaton sosiaaliselle seka taloudelliselle kehittymiselle.
Terveys maaritelladn myds inhimilliseksi perusarvoksi. (Koskenvuo & Mattila
2003.)

Tyokyky on osa yksilon tydhyvinvointia. Terveys seké fyysinen, psyykkinen ja so-
siaalinen toimintakyky on tyokyvyn perusta, mutta se ei yksin riitd kuvaamaan
kaikkia tyokykyyn tarvittavia edellytyksia. Motivaatio seké tyohalukkuus ovat kes-
keisia tekijoita tyokyvyn yllapitamisessa. (llmarinen 1995, 31.) Juhani limarinen on
kehittanyt tyokyky-talomallin, jonka tarkoituksena on kuvata tyokykyyn vaikuttavia

tekijoita. Kuviossa 3 tarkastellaan miten tyokyky- talo rakentuu.
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/\ Yhteiskunta

Lahiyhteiso

Perhe

Tyokyky
Tyo
Tyoolot

Tyon sisalto ja vaatimukset

Tybyhteiso ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 3. Tyokyky-talomalli. (Tydkyky 2007.)

Ensimmaisessa kerroksessa terveytta korostetaan toimintakyvyn yllapitajana. En-
nen seuraaviin kerroksiin siirtymista on tyontekijan huolehdittava terveydestaan.
llImarinen (1995) ja Rauramo (2008) korostavat terveyden merkitysta. Terveelliset
elamantavat, liikunta ja lepo auttavat tyontekijaa jaksamaan tyéssaan paremmin
fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti. Tyontekijan on huolehdittava terveydes-
taan, mikali siirtyminen seuraaviin kerroksiin on mahdollista Rauramon (2008) ja

lImarisen (1995) mukaan.

Toisen kerroksen painotus on peruskoulutuksessa seka ammatillisissa tiedoissa ja
taidoissa. Liséksi elinikdisen oppimisen merkitys korostuu. Arvot, asenteet seka
motivaatio korostuvat kolmannessa kerroksessa. Tydelama ja yksilon muu elama
kohtaavat. Oma asenne tyohon vaikuttaa merkittavasti tyokykyyn. Tyon sopiva
haasteellisuus ja mielekkyys ovat tyokykya vahvistavia tekijoitd. Talon ylin kerros
on itse tyota. Tahan kuuluu olennaisesti tyd, tydolot, tydyhteisd seka organisaatio.
Esimiesty6 ja johtaminen ovat kerroksen keskeiset tekijat. Kerroksien tarkoitukse-
na on tukea toinen toistaan. Kehittamista tulisi tapahtua talon jokaisella kerroksel-
la. (Tyokyky 2007.)
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Perhe ja lahiymparistd vaikuttavat tyontekijan voimavaroihin ja sitéd kautta tyoky-
kyyn. Yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset vaikuttavat myos tyontekijan tyoky-
kyyn. Esimerkiksi erilaiset leikkaukset kuntien maararahoissa voivat aiheuttaa yk-
sikbisséd tiukentunutta talouden hoitamista, joka usein nakyy tydntekijoiden

hyvinvoinnissa.

4.1.2 Osaaminen ja motivaatio

Jatkuvaa itsensa kehittamista voidaan pitdd nyky-yhteiskunnassamme valttamat-
tomana. Yhteiskunnassa jatkuvat muutokset nékyvat tydmenetelmien kehittymise-
na, lakien muuttumisena ja niin edelleen. (Haténen 2000, 13.) Osaamisen kehit-
taminen on yksilon ja tyoyhteison valisen suhteen vaalimista. Ihmiset ja heidan
osaaminen ovat keskeinen voimavara osaamisen yhteiskunnassa. Henkildston
kehittaminen lahtee organisaation strategiasta. Strategian avulla esimies hahmot-
taa vastuualueensa strategian seka ydinosaamisalueet. Vasta tdman jalkeen voi-
daan yksikon sisdista osaamiskartoitusta tehda. (Juutti & Vuorela 2003, 57-56.)
Tarkead on kuitenkin huomioida henkildstén omat nadkemykset ja toivomukset

osaamisen kehittamisessa.

Osaamisen kehittaminen on jokaisen tyontekijan omalla vastuulla. Taméa ei kuiten-
kaan saa sulkea pois organisaation vastuuta henkiléston osaamisen kehittamises-
sa. Tyontekijalla tulee olla mahdollisuus tarvittavaan koulutukseen. Koulutuksen
taytyy tukea paivittaista tyota, jota tyontekija tekee. Kouluttautua ei kannata vain
kouluttautumisen iloista. Koulutuksen tarkoituksena on antaa perustiedot, jotka
toimivat osaamisen rakentumiselle. N&in ollen varsinainen osaaminen rakentuu
tyossa tekemisen, kokeilun ja yhteisten oivallusten my6ta. Avoin vuorovaikutus,
itseopiskelu, opitun tiedon kyseenalaistaminen seka onnistumisten ja epéaonnistu-
misien pohdinta luovat pohjan jatkuvalle kehittamisajattelulle. (Otala & Ahonen
2003, 117-119.)

Motivaatio kertoo, millaisiin asioihin suuntaamme kiinnostuksemme ja ponniste-
lumme sek& miten voimakkaasti ja kuinka pitk&dan. Yksilon ominaisuudet ja koke-

mukset seka tyon sisaltod ja toimintaymparistd vaikuttavat tydntekijan motivaatioon.
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Palaute ja palkitseminen saatelevat myds motivaatiota. (Lipponen 2006.) Tyo ei
kaikille ole riittava motivaation lahde. Motivaatioon vaikuttaa myos ulkoiset tekijat
kuten tyostd saatava korvaus, tyon yhteiskunnallinen merkitys tai tyon antama
mahdollisuus kehittyd. Sisaiset tekijat liittyvat tyon tuottamaan mielihyvan tuntee-
seen sekd oman arvon todentamiseen tyon kautta. Lisaksi tyon fyysiset tekijat,
kuten tydon organisointi, vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohon seka erilaiset
kannustimet vaikuttavat motivoitumiseen. (Kaivola 2003, 150-151.)

Motivaatio ja motivoituminen ovat yksildllisia. Ihmiskasitys, itsetunto seka elaman-
hallinta vaikuttavat motivaatioon heikentaen tai lisaten sita. Lisddmalla tehtavien
haastavuutta voidaan tyomotivaatiota parantaa. Perinteinen tapa motivaation li-
saamisessa on kuitenkin palkitseminen. Palkitsemisen taytyy kuitenkin olla sellais-
ta, ettéd sen tulkinta on yksiselitteista ja ettd se koetaan tasapuoliseksi ja oikeu-
denmukaiseksi. Palkitsemiskaytantoihin vaikuttavat my6s johtajan persoona ja
ihmiskasitys. (Viitala 2004, 160—-163.)

4.1.3 Tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

1990- luvulla ty6elamassa tapahtui syvallisia muutoksia, jotka toivat esiin ongel-
mia, joita tyon ja perheen yhteensovittamisessa on ollut. (Salmi 2004, 1-3.) 1990-
luvun laman jalkeen vaatimukset seké kilpailu tydssa ovat kasvaneet. Naméa naky-
vat selvasti myos perhe-elaméassa sekéa vapaa-ajalla. Useat ihmiset kertovat miet-
tineensa tybasioita myods vapaa-ajallaan ja samalla laiminlyovat kotiasioita tyon
vuoksi. Juutin & Vuorelan (2002, 77) mukaan ihminen ei ole kone joka voi keskit-
tya vain tydhon. Tyohaon liiallinen uppoutuminen heikentaa tyontekijan voimavaroja

ja saattaa pahimmillaan aiheuttaa uupumisen seka jatkuvan vasymyksen tunteen.

Suomessa julkinen sektori tarjoaa palveluita, jotka mahdollistavat ja turvaavat ty6-
elamaan paasyn seka siella jatkamisen. Kunnilla on velvollisuus jarjestaa alle kou-
luikaisille lapsille paivahoito. Tamé mahdollistaa osaltaan lasten vanhempien osal-
listumisen ty6éhon. (Kiviméki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 12.) Paivahoitolaki
(L19.1.1973/36) velvoittaa kunnat jarjestdmaan ja valvomaan paivahoitoa kunnas-

sa esiintyvan tarpeen mukaan. Yhteiskunta tukee vanhempia erilaisilla vapaajar-
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jestelyilla, kuten vanhempainvapailla, kodinhoidontuella sek& osittaisella hoitora-
halla. Nama eivat kuitenkaan takaa jokaiselle tyossékayvalle mahdollisuutta jaada
kotiin hoitamaan lastaan. (Piensoho 2006, 19-22.) Monilla perheilla taloudellisen
tilanteen vuoksi molemmat vanhemmat joutuvat kdymaan tydssa, joten yhteiskun-
nan tarjoamat vapaajarjestelyt eivat kosketa jokaista. Tyon, perheen ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen koskee naisia seka miehia. Tyojarjestelyt ovat koko perhee-
seen vaikuttavia asioita. Viimevuosina ovat tutkimukset osoittaneet, ettd miesten
perhevapaiden kayttd on lisdéntynyt. Tahan on vaikuttanut se, etta jo aitiysneuvo-
loissa on alettu tukea isia isyyteen ja vanhemmuuteen tasavertaisena vanhempa-

na naisen rinnalla (Sosiaali- ja terveysministerion selvityksia 2008:24, 13-14).

Nykyisin on alettu keskustella perhemydnteisesta tai perheystavéllisesta tytpai-
kasta. Tyonpaikan vaikutusta tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisessa koroste-
taan entista enemman. TyOpaikat ovat alkaneet tukea tyontekijoita tyon ja perhe-
elaman yhteensovittamisessa. Perheystavallisessd tyopaikassa keskeistéa ovat
arvot, tasa-arvo miesten ja naisten valilla ja avoimuus uusille kokeiluille seké joh-
don ja esimiehen antama tuki vanhemmuudelle ja perheelle. Toimenpiteita per-
heystavallisyyden kehittamiseksi ovat tybaikajarjestelyt, perhevapaajarjestelyt,
tydaikapankki, opintovapaat, perheystavallisen ilmapiiri luominen sekéa esimiestyo.
Hyvassa tyoyhteisdssa jokaisella tyontekijalla tulee olla mahdollisuus tyon ulko-

puoliseen elamaan, nakematta sita rasitteena tyodlle. (Piensoho 2006, 19-22.)

Vuorotyota tekevilla keskeisintd on mahdollisuus vaikuttaa tydaikajarjestelyihin.
Ennen kaikkea lapsiperheille tydaikaan vaikuttaminen on tarkeaa, jotta tyon ja
perhe-elaman yhteensovittaminen helpottuisi. Tyévuorojen tietdaminen pidemmalle
ajanjaksolle helpottaa perhe-elaman ja muun vapaan-ajan suunnittelua. S&aannolli-
sesti toteutuvat tydvuorot tuo perhe-elamaan ja harrastuksiin lisda saannénmukai-
suutta. Tyovuorot seké vapaat on syyta merkita kotona kalenteriin. Se auttaa yh-
teisten toimintojen suunnittelua sekd sen avulla muut perheen jasenet tietavéat
milloin yévuoroon menevén ja palaavan taytyy saada nukkua rauhassa. (Hakola
ym. 2007, 122.) Tyo6aikalaki (L 9.8.1996/605) edellyttaa tydvuoroluettelon laadin-
nan, josta kay ilmi tyontekijan tybajan alkamisen ja paattymisen seké lepojakson
ajankohdat. Tyovuoroluettelo on annettava tiedoksi kirjallisesti viimeistaan viikkoa

ennen, siina tarkoitetun jakson alkamista.
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Vuorotydn ja perhe-elaman yhteensovittamiseen vaikuttaa keskeisesti vapaiden
viikonloppujen ja iltavuorojen maara. Vapaat viikonloput antavat aikaa perheelle ja
muulle vapaa-ajalle, joka on tyontekijan hyvinvoinnille keskeista. Lapsiperheisiin
iltavuorot vaikuttavat merkittavasti. Yhdessa oloa ei juuri tallaisina paivina ole.
Myds ystavien tapaamisen ja harrastamisen kannalta illat ovat tarkeitd. Mahdolli-
suus vaikuttaa tyodaikajarjestelyihin lisda tyotyytyvaisyytta seka parantaa tyon ja
perhe-elaman yhteensovittamista.

Oma motivaatio tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa merkitsee pal-
jon. Tybvuorojen vaihtaminen sekad osallistuminen tyévuorolistojen suunnitteluun
helpottavat tybn ja muun elaman yhteensovittamista. Tydvuorojen tietdminen pi-
demmalle jaksolle auttaa omien menojen ja tapahtumien suunnittelua. Tydvuoro-
jen ja muun eldman yhteensovittaminen vaatii joustavuutta niin tyontekijaltd kuin
esimieheltékin. (Harma ym. 2008, 1, 10.) Avoin keskustelu tydssa ja kotona auttaa
tyOajoista aiheutuvien ongelmien purkamista. Perheelta saatu konkreettinen apu,
sosiaalinen ja henkinen tuki vahentda sosiaalista rasittavuutta ja lisda tyytyvaisyyt-
ta ja henkista hyvinvointia. (Hakola ym. 2007, 122-123.)

Ihmisen henkisen ja ruumiillisen hyvinvoinnin yhtena perustekijdné on tasapainoi-
nen elaméankokonaisuus tydelaman ja perhe-elaman sekd muun vapaa-ajan valil-
|&. Tydn, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa ei ole ainoastaan kyse per-
heen tai yksilon hyvinvoinnin parantamisesta. Tyontekija, jolla perheasiat ja
henkilokohtaiset muut asiat ovat tasapainossa, jaksaa paremmin tydssaan ja tyo-

yhteisdssaan. Nain ollen hydty on kaksisuuntainen. (Piensoho 2006, 17-19.)

4.1.4 Vuorotydn vaikutus tyodntekijan hyvinvointiin

Asuntola Aamuruskossa tehdéaan vuoroty6ta. Vuoroty6 luo haasteita tyon, perheen
ja vapaa-ajan yhteensovittamiselle. Lindstrommin ym. (2003, 19—-20) mielesta vuo-
rotydsta aiheutuva kuormittavuus perustuu yhteensopimattomuuteen elimiston
vuorokausirytmin seké tyon ulkopuolisen elaméan kanssa. Ihmisten yksilolliset erot
sopeutua epatyypillisiin tydaikoihin, kuten kolmivuoroty6hdn voivat olla suuret.

Harman (2003,104) mukaan sopeutumiskykyyn vaikuttaa ikd, aamu-iltatyyppisyys
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seka perinnoélliset ominaisuudet. Vuoroty0 vaikuttaa terveyteen. Tama nakyy va-
symyksend, tydvireyden heikkenemisend sek& motivaation alenemisena. Vuoro-
tyohon sopeutumiseen ja sen aiheuttamien haittojen vahentadmiseen voi itse vai-
kuttaa. Tyoaikojen suunnittelulla vaikutetaan tyontekijan psyykkiseen, fyysiseen

kuin sosiaaliseen hyvinvointiin.

Vuorotyd sekda muut epatyypilliset tybajat kuormittavat tyontekijdd. Vuorotydssa
uni-valverytmi héiriintyy. lhmisen on usein vaikea sopeutua muuttuvaan uni-
valverytmiin. Tamé& perustuu ympariston valo-pimearytmiin. Valo-pimeéarytmi ei
muutu vaihtuvien tyévuorojen tavoin, joten siihen on pyrittdvd muuten vaikutta-
maan. Valo parantaa ihmisen mielialaa ja vireystilaa, joten yévuoron jalkeen tulisi
mahdollisimman nopeasti menna nukkumaan. Nain tyontekija ei ehdi antaa valon
vaikuttaa vireystilaa nostavasti. (Harma ym. 2008, 2.) Nukkuminen ei kuitenkaan
ole ainut keino selvita vuorotydn tyon tuomista haitoista. Terveelliset elintavat pa-
rantavat sopeutumista vuoroty6std aiheutuvaan kuormitukseen. Terveellinen ja
saanndllinen ruokailu parantaa tyokykya ja samalla vaikuttaa tyontekijan vireysti-
laan. Liikunnalla on todettu olevan tyokykyyn edistava vaikutus. Saannéllinen har-
rastaminen ja liikkuminen vaikuttavat unen laatuun sekd nukahtamiskykyyn seka

paivaaikaiseen vireystilaan. (Hakola ym. 2007, 132-142.)

Tyobaika ei ole ainut tyontekijaa kuormittava tekija. Tyoajan lisdksi kuormittavuutta
aiheuttavat tyon psykososiaaliset tekijat, kuten tyon lilan korkeat vaatimukset, hei-
kot vaikutusmahdollisuudet seka riittaméatén tuki. Nama edella mainitut tekijat ai-
heuttavat unettomuutta ja nain ollen vaikuttaa vuorotyossa jaksamiseen. Tyo tulisi
mitoittaa siten, etta vapaa-ajalla tyontekija pystyy irtaantumaan tydsta ja nain ollen

tyOasiat eivat ole este unen tulolle. (Hakola ym. 2007, 23.)

Ty6n kuormittavuudesta on hyva keskustella tydyhteistssa ja tyoterveyshuollossa,
ettei kuormittavuus altista tyontekijad muille vakavammille sairauksille, kuten sy-
dan- ja verisuonitaudeille, ruoansulatuselimistén sairauksille ja liika lihavuudelle.
Vuorotyota tekevalle saanndllinen terveellinen ja kevyt ruokavalio auttaa jakamaan
vuorotyon aiheuttamaan kuormitusta. Saanndéllisen ja terveellisen ruokavalion yll&-
pitdminen vuorotydssa on vaikeaa. TA&méa usein johtaa naposteluihin ja pikaruokien

kayttoon, josta seurauksena voi olla painon nousua. Painon nousu heikentdé tyon-
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tekijan kokonaisvaltaista hyvinvointia sek& ennen kaikkea heikentaa vireystilaa.
(Harma 2003, 106-110.) Oikeanlaisen ruokavalion liséksi toinen tarkea tekija vuo-
rotydssé jakamiselle on liikkunta. Liikunnan avulla voidaan hallita stressia seké op-
pia rentoutumaan. Hoitoty6 on fyysisesti kuormittavaa, joten hyva fyysinen lihas-
kunto on tarkeaa tyontekijan jaksamiselle. Liikunta ehkédisee sydan- ja
verenkiertoelinten sairauksia seka tukee painon hallintaa. Paivittdinen liikunta pa-
rantaa myos unen laatua, mik& on taas vuorotyota tekevalle tarkeaa. (Harma,
Kandolin, Sallinen, Laitinen, & Hakola 2008, 12.) Hyvinvoiva, terve ja vired tyonte-
kija pystyy suoriutumaan tydstaén vaaditulla tavalla.

4.2 TyoyhteisOn hyvinvointi

Tyoyhteison hyvinvointiin liittyy erilaisia ulottuvuuksia, kuten tydyhteiséssa toimivi-
en ihmisten keskinaiset suhteet ja verkostot, johtosuhteiden selkeys, normien sel-
keys ja yleinen hyvaksyminen, arvojen yhteisyys, informaation kulku sek& vuoro-
vaikutus. Nama edella mainitut asiat tullee konkretisoida ja jasentadd, jotta
varsinainen kehittamisty¢ voidaan aloittaa. (Makipeska & Niemela 2005, 16-29.)
Hyvin toimiva tydyhteis6 ei tue vain yksilon hyvinvointia, vaan tuottaa myds sita.
Toimiva tydyhteisd ei synny itsestdan. Tiedostamalla ja tutkimalla tyohon ja yksi-
|6ihin vaikuttavia siséisia ja ulkoisia tekijoita seka tydyhteison ilmidita mahdolliste-

taan kasvu toimivaan tydyhteisoon. (Kaivola 2003, 142-143.)

Hyvassa tyoyhteisdssa jokainen tietdd tehtavansa seka tavoitteensa. Liséksi jo-
kainen tydyhteison jasen tulee hyvaksya omana itsendan. Avoin ja kannustava
tyoyhteis6 mahdollistaa omien kykyjen kayton seka kehittymisen. (Tydssa jaksa-
misen ohjelma 2003, 30.) Kannustava tydymparistd tukee mydnteista suhtautumis-
ta ty6hon (Moilanen & Varis 2001, 17). Tyodyhteisossa selkea kuva ja ymmarrys
toiminnan tarkoituksesta antavat yksittaiselle tyontekijalle mahdollisuuden mieltaa
oma toiminta tarkedksi ja olennaiseksi osaksi kokonaisuutta. (Silvennoinen &
Kauppinen 2006, 9.) Palapelin rakentamiseen tarvitaan kaikki palaset, jotta siita
tulee kokonainen. Jokaisella palasella on suuri merkitys kokonaisuuden rakentu-

misessa.
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4.2.1 Tyoilmapiiri

Vuorovaikutus on merkittavin tydilmapiiriin vaikuttava tekijd. Avoin vuorovaikutus
toimii tydyhteisbn ja tybhyvinvoinnin perustana. Hyva tydilmapiiri parantaa myos
asiakastyytyvaisyytta. (Furman, Ahonen & Hirvihuhta 2004, 6.) Hyvan vuorovaiku-
tuksen edellytyksen& on jokaisen osallistuminen. Avoin vuorovaikutus ei ole suo-
raan pain naamaa paukautettujen sanojen sanomista vaan erilaisuuden seka eri-
mielisyyden hyvaksymista. Lisaksi se on toisen kunnioittamista ja arvostamista.
Tarkeaa olisi huomioida tydyhteistssa, etta jokainen ihminen saattaa ymmartaa
asiat eri tavoin. Viestin yksinkertaisuus ja konkreettisuus helpottavat yhteisymmar-
ryksen loytymista. (Kaivola 2003, 145-146.) Vuorovaikutuksen kautta tydntekijat
antavat ja saavat henkista, emotionaalista, tiedollista, toiminnallista ja aineellista
tukea. (Paasivaara 2009, 25-26.)

Palautteen saaminen saa tuntemaan onnistumista. Palautteen antaminen ja saa-
minen ovat keskeinen osa yksilon sosiaalista hyvinvointia. Oman tyén arvioinnin
kannalta palautteen saaminen ja antaminen ovat tarkeita. Monissa tydyhteisdissa
palautetta ei juurikaan anneta. Ennen kaikkea positiivisen palautteen vahyys on
merkittava. Perinteisiin kuuluu paaosin kielteisen palautteen antaminen, kuten
muiden edessa nolaaminen, epaonnistuneiden asioiden korostaminen seka virheil-
|& opettaminen. (Kaivola 2003, 147.) Palaute esimiehelta seka tyotovereilta autta-
vat tyontekijdd jasentamaan omaa tyotdén ja omaa osuuttaan tydyhteisén tavoit-
teiden saavuttamisessa. Palaute ja arvostus lisdavat tyontekijan seka
tyoyhteisonkin tydmotivaatiota. (Vartia 1994, 196-168.)

Arvostus lisdd myds tyontekijan motivaatiota ja halua onnistua. Toisen arvostami-
nen tydyhteisdssa voidaan osoittaa esimerkiksi myonteisen palautteen antamisel-
la, puhumalla arvostavasti, kysymalla tyétovereilta apua ja neuvoja seka antamalla
toisille haastavia ja ammattitaitoa vaativia tydtehtavia. Teoillamme voimme kertoa
arvostuksesta toisiamme kohtaan. Luvatun tyon tekematta jattaminen tai sovitun
tapaamisen unohtaminen luo helposti mielikuvan toisen arvostamisen vahyydesta.
Tarkeaa on kiinnittdd huomiota omiin sanoihin ja tekoihin tydyhteisén hyvinvoinnin

turvaamiseksi. (Furman, Ahonen & Hirvihuhta 2004, 14.) Tadméan vuoksi oman se-
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k& tydyhteisdn eettisen arvopohjan huomioiminen paivittaisessa tydssa on tarkeaé

tyohyvinvoinnin yllapitamisen kannalta.

Ihmiset ovat hyvin erilaisia kasvu- ja kulttuuritaustoiltaan. Erilaisuus tulee tyoela-
masséa paivittain esille varsinkin erilaisissa konfliktitilanteissa. Eroja 16ytyy my6s
koulutuksesta tai ammattipohjasta. Tyoyhteisdssa tama erilaisuus ja ihmissuhtei-
den kirjavuus ovat rikkauden lahteita. Harvoin tytkavereitaan, alaisiaan tai esi-
miestaan voi itse valita. Erilaisuus on itsestdénselvyys, silla jokainen ihminen on
ainutlaatuinen persoona, yksil6. Tyon kannalta erilaisuus tulee nahda hedelmalli-
sena, silla samalla se tuo tydyhteiso6n energiaa ja innovatiivisuutta. Vuorovaiku-
tuksen toimimattomuus tyéyhteisdssd muodostaa erilaisuuden ongelmaksi. Asiois-
ta tulee keskustella avoimesti siten, etta jokaisen mielipide on tasavertainen ja
arvokas. (Kaivola 2003, 26-29.)

Erilaisuuden tunnistaminen ja arvostaminen on johtajan tarkeimpid tehtavia. Sa-
manlaisissa tehtavissa toimivat tyontekijat voivat tarvita erilaisen lahestymisen.
Joku tyontekijoistd haluaa saada varmistuksen kaikista asioista esimiehelta, kun
taas toinen voi toimia hyvin itsendisesti. Esimiehen antama tuki voi merkita jokai-
selle tyontekijalle erilaisia asioita. Ihmista kuuntelemalla saa vastauksen ihmisen
taipumuksista, vahvuusalueistaan ja kehittamistarpeita. Organisaation vuorovaiku-
tuksen tulisi perustua aitouteen ja ennen kaikkea toisen ihmisen kunnioittamiseen.
Ihminen on hyvin monimutkainen ja muuttuva seka toimii usein tilanneherkasti,
joskus jopa itsensa yllattéden. (Kaivola 2003, 28-30.) Erilaisuuden kunnioittaminen

mahdollistaa yksilon, tydyhteison seka koko organisaation kehittymisen.

4.2.2 Kehittyva tyoyhteiso

Yhteiskunta ja tydelama kehittyvat jatkuvasti. Kehityksen mukana pysyminen vaatii
myds tydyhteisolta innovatiivisuutta. Kehittdmisen lahtokohtana on koko tyoyhtei-
son osallistuminen kehittamistydhon. Ajatuksena tulisi olla "Yhteen hiileen puhal-
taminen”. Kehittamisen avulla tartutaan mahdollisiin epakohtiin. Kehittamista tuke-
va esimies nékee koulutuksen ja osaamisen kehittdmisen tarkeyden. Henkiloston

suunnitelmallinen ja pitkajanteinen kehittdminen on tarkeaa organisaation menes-
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tyksen turvaamiseksi seka vaikeiden kriisien valttdmiseksi. (Haténen 2000 10,19.)
Kehittamistavoitteisiin paasyn edellytys on koko tydyhteison osallistuminen kehit-
tamistyohon. Avoin kommunikointi, yhteisen vision muodostaminen, toisten arvos-
tus ja tukeminen, tehokas ongelmanratkaisukyky sek& vastuunottaminen luovat
tyoyhteison kehittdmiselle vahvan pohjan. (Lindstrom 1994, 232.)

Kehittyminen merkitsee muutosta ty6kulttuurissa. Tydnkulttuurin muutos on pitk&-
oppimisprosessi. Valitettavan usein kehittdminen jaa kuitenkin puheen tasolle. Ke-
hittyvassa ja oppivassa organisaatiossa korostuu yhteisvastuu seka jatkuva oppi-
minen. Tama merkitsee tyontekijoiden osallisuutta tydon suunnittelussa seka
kehittamisessa. (Haténen 2007, 4.) Osaava ja kehittyva tyodyhteiso, tyontekija ja
organisaatio luovat vahvan pohjan taloudelliselle, tuottavalle ja laadukkaalle tydlle.
Henkiloston kehittaminen vaikuttaa yksilo, yhteiso ja yhteiskuntatasolla. Juutti ja
Vuorela (2002, 62) painottaa kehittdmisen ja kehittymisen keinojen laaja-
alaisuutta. Heidan mukaan tarkeinta aina ei ole tarttua ongelmiin vaan pyrkia en-
nemmin l6ytdmaan yhdessa ongelmiin ratkaisuja. Yhdessa loydetyt ratkaisut ko-
hottavat itsetuntoa ja johtavat tien hyvaan tydyhteis6on. Ratkaisukeskeisen lahes-

tymistavan hyddyntaminen kehittamistydssa lisda tydyhteisén voimavaroja.

Kaivola (2003, 166) painottaa, ettd vuorovaikutuksen tulisi olla dialogia. Dialogin
avulla tarkoituksena on I6ytdd monipuolisia nakemyksia asioista. Padasia ei ole
lopullisten vastausten I6ytaminen vaan ndkemysten yhdistaminen. Kehittamistyon
tulee olla lahella arkea, ei irrallaan siita. Nykyisin yhteiso ja yksilé ovat osallistuva
subjekti eika passiivinen kehittdmisen kohde. Kehittdminen on jatkuva tapahtuma,
joka toteutuu lahella ihmisia ja arjen tasolla. Mikaan yksittainen koulutus ei riita
kehittamaan koko tydyhteisota tai yksiléa. Koulutuksien avulla saadaan yksikk6on
uutta tietoa, jonka soveltaminen alkaa vasta arjen tydssa. (Kaivola 2003, 165—
166.)

4.3 Esimiehen vaikutus tydntekijan seka tydyhteison tyohyvinvointiin

Julkisen sektorin yksikdissa toimii johtajana lahiesimies. Lahiesimiehen tarkoituk-

sena on toimia tydyhteison sekad organisaation johdon vélisena tiedottajana. Ty
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|l&htee arvopohjasta, joka heijastuu esimiehen toimimiseen tydyhteiséssa. Omat
arvot, asenteet ja toimintatavat ovat esimiehen tyon tarkein perusta. (Esimiesty®
[viitattu 26.9.2009].) EsimiestyOn tavoitteena on edellytyksien luominen perustyds-
sa onnistumiselle. Esimies luo edellytykset perustyésséd onnistumiselle huolehti-
malla tavoitteiden maarittelysta, toimivista ulkoisista suhteista, paatoksenteolla
seka tyopaikan sisaisten asioiden hoidolla. (Valkeinen 2007.) Henkil6kohtainen
vastuun ottaminen ja joustava toimiminen tehtavassaan luo vahvaa pohjaa tasa-
painoiselle ja selkedlle johtamiselle. (Jarvinen 2005, 31-33.) Omilla jaloilla tuke-
vasti seisovaan esimieheen on hyva turvautua. Tyontekijan nakokulmasta tydhon-

sé& motivoitunut esimies tukee tydhyvinvointia.

Johtamistaidot ovat merkittava osa tyontekijan ja tyoyhteison kokonaisvaltaista
hyvinvointia. Kasitys johtajuudesta on muuttunut samalla kun uudistuva toimin-
taymparistd asettaa yhd enemman haasteita johtajuudelle. Joustavuus on lisdan-
tynyt tydelaméssa. (Tyodssa jaksamisen ohjelma 2003, 31-33.) Henkilostoon liitty-
va joustavuus edellyttdd joustavuutta osaamisessa, tydtehtavien sijoittamisessa,
kustannuksissa, tydpanoksissa, tyotavoissa ja palkitsemisjarjestelmissa. Johtami-

sessa on kyse ihmisten kohtaamisesta ja vuorovaikutuksesta.

Hyvat vuorovaikutus ja viestinta taidot ovat esimiehen valttikortit. Inmisten ja ryh-
mien johtaminen on téarkein motivaatioon, tydilmapiiriin ja tydssa jaksamiseen vai-
kuttava asia. (Moilanen & Varis 2001, 24-27.)

Johtajuus ja johtaminen eivat ole yksiselitteisid. Johtajuus tulee ansaita organisaa-
tion sisalla. Ansaittu johtajuus ei kuitenkaan takaa organisaation, tydyhteison eika
johtajan yhteistydn sujuvuutta. Johtajuus tulee ansaita paivittain. Luottamuksen
pettdminen kaataa johtajuuden. Oman persoonan seké aitouden peliin laittamisella
saadaan aikaan luottamuksellinen suhde johtajan ja ryhman kesken. (Kaivola
2003, 65-66.) Tyontekija voi omilla alaistaidoillaan olla mukana luottamuksellisen

suhteen rakentamisessa.

Alaistaidot ovat yksi osa esimies-alaissuhdetta. Alaistaidoilla tarkoitetaan tyonteki-
jan halua ja kykya toimia tyoyhteiséssaan rakentavalla tavalla. Esimiehen ja tyo-

kavereiden tukeminen on huomioitava. Ne voidaan nahda myds keinona vaikuttaa
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tyontekijdn nékokulmasta johtamiseen (esimies-alaissuhteeseen) seka perusteh-
tavan tekemiseen. Esimiehen tulisi johtamistaidoilla luoda puitteet, joiden sisalla
tyontekijd voi toteuttaa ja kehittda alaistaitoja. Naita alaistaitoja ovat esimerkiksi
huolehtiminen tyOpaikan viihtyisyydesta, resurssien jarkevasta kaytosta, mielipitei-
den ilmaisemisen mahdollisuudesta ja yhteistydn sujumisesta omalta osaltaan.
(Rehnbéack & Keskinen [Viitattu 27.9.2009].)

Luottamus on esimies-alaissuhteen peruselementti ja se syntyy vuorovaikutussuh-
teessa toiseen ihmiseen (Lauttio & Koskensalmi 2002, 213-214). Tydyhteisojen
toimivuuden perustana on esimiehen ja tyontekijan valinen luottamus. Kaikkien
tydssa onnistumisen kannalta se on keskeinen asia ty0yhteisdssa, johon tulisi jo-
kaisen yhteison jasenen panostaa. Laine (2009, 2) tuo esiin luottamuksen synty-
ehtoja. Kolme keskeisinta ehtoa on luotetun henkilon hyvéat aikeet, luotetulla henki-
l6ll& tulisi olla tehtdvakohtaista osaamista eli kompetenssia seké luottamusta
edellyttad myds valinnan mahdollisuus. Hyvien aikeiden taustalla on luottamus
siihen, ettei luottamuksen kohde halua toiselle pahaa vaan tarkoittaa hyvaa. Luot-

tamus osaamiseen koskee tyontekijaa seka esimiesta.

Tyontekijalla on oltava riittdvasti osaamista tyonsa hoitamiseen ja esimiehella tu-
lee olla taito johtaa asioita seka ihmisia. Omaan tyohon vaikuttaminen antaa tydn-
tekijalle mahdollisuuden lunastaa luottamus ja olla sen arvoinen. (Laine 2009, 1-
3.) Hyva luottamus tydntekijan ja esimiehen valilla antaa mahdollisuuden kehitty-
miselle, parantaa tyohyvinvointia seka parantaa koko tydyhteison toimivuutta. Tar-

ked& on muistaa, ettei luottamus synny itsestaan vaan se tulee ansaita.

4.4 Tyon kuormittavuuden vaikutus tydhyvinvointiin

Yhteiskunnan saastttoimet ovat vaikuttaneet merkittavasti tyoyhteisoihin. Kustan-
nustehokkuusvaatimukset sekd saastopaineet tulivat tutuksi julkisella sektorilla
1990- luvun laman mydéta ja ovat osa taman paivan tybelamaa. Vaikutukset olivat
tyontekijoiden kuin tydyhteisdjen kannalta kielteiset, sairauspoissaolot lisdéantyivat
seka koettu terveys heikkeni. Tyon kuormittavuus tekijat kasvoivat valtavasti aihe-

uttaen pahoinvointia tyossa. (Kiviméaki, Vaahtera, Elovainio & Virtanen 2002.)
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Tyon kuormittumiseen vaikuttavat monet asiat, kuten tydymparisto, tyon tekemi-
nen sek& yksilon henkiset ja fyysiset ominaisuudet. Liséksi tulee huomioida, etta
sama tyokuormitus aiheuttaa tyontekijoille eriasteista kuormittumista. Tyontekijan
kuormittuminen on riippuvainen eri kuormittavuustekijoiden laadusta, maarasta
seka vaikutusajasta. Kuormitusta voidaan vahentadd suunnitelmalla ty6vaiheet se-
k& asianmukaisien tyo- ja apuvalineiden kaytolla. Lisaksi omasta kunnosta huoleh-
timinen vahentéda kuormittumista. (Santalahti ym. 2008, 18.)

Tybuupumus (burn out) on tydperainen psyykkinen hairié. Se liittyy olennaisesti
tyontekijan jaksamiseen. Voimakas vasymys, kyynisyys sek& ammatillisen itsetun-
non heikkeneminen ovat oireita uupumuksesta. Uupumukseen vaikuttavat epéta-
sa-arvoinen kohtelu, vaikutusmahdollisuuksien vahyys, luottamuspula seka kan-
nustamaton ja puhumaton ilmapiiri. (Martimo 2003,89.) Usein tyduupumukseen
taipuvainen henkild on tyohoénsa voimakkaasti sitoutunut, ahkera ja tunnollinen.
Tyypillisesti tallainen henkilé on vaativainen itsensa seka oman suoriutumisensa
suhteen. Nain ollen voidaan ajautua tilanteeseen, jossa omat ja muiden asettamat
vaatimukset kayvat lilan suuriksi. Riittdmaton tuki tydssa voi altistaa uupumiselle
tai lisata sitéd. Jokainen tyopaikka seka tyotekija voi ehkaista tybuupumusta. Tyo-
yhteison ja tyontekijoiden kehittdminen eri keinoin voi toimia tyduupumuksen en-
naltaehkaisykeinona. Tyon uudelleen organisointi, kouluttautuminen seka yksilol-
listen selviytymiskeinojen lisdaminen ehkaisevat tyduupumusta. (Schrey,
Lindstrom & Bergstrom 1998.) Vuorovaikutuksellinen, avoin, tukeva, kannustava ja

palkitseva tydyhteis6 luo vahvaa pohjaa tyohyvinvoinnille.
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5 TYONANTAJAN TOIMET TYOHYVINVOINNIN EDISTAMISEKSI

Tutkimusten mukaan henkil6ston hyvinvoinnilla ja yrityksen taloudellisella menes-
tymisella on selva yhteys. On laskettu, etté yritykset voivat saada 10—-20 kertaisina
takaisin sen rahan, mink& ovat sijoittaneet tyéhyvinvointiin. Tama on se kilpailu-
keino, jolla saavutetaan uusiutuminen ja hyva tulos tulevinakin vuosina. (Otala &
Ahonen 2003, 51.) Palkitsemisjarjestelma seka tydnohjaus ovat keinoja vaikuttaa
tyohyvinvointiin. Lisaksi tyontekijan tyéhyvinvointiin voi tydnantaja vaikuttaa jarjes-
tamalla helposti saatavilla oleva tyoterveyshuolto. Tydkykyyn liittyy olennaisena

osana my0s tydolot. Toimivat tydolot parantavat tyontekijan tyéhyvinvointia.

Tyontekijan turvallisuus ja terveyden edistdminen ovat tyontekijan, mutta myds
tyonantajan vastuulla. Tyky- toiminta on ty6- ja toimintakykya yllapitavaa ja edista-
vaa toimintaa. Toiminta toteutetaan yhteistydssa tyonantajan seka tydyhteison
tyontekijoiden kanssa. Suunnitelmallisesti ja ammattitaitoisesti toteutettuna se pa-
rantaa tyossa jaksamista, tyokykya seka ehkaisee tyokyvyttomyytta. Tyoterveys-
huoltolaissa (L 21.12.2001/1383) on korostettu toiminnan suunnitelmallisuutta ja
tavoitteellisuutta. Liséksi laissa on tydterveyshuollon osuutta korostettu ty6- ja toi-

mintakyvyn edistgjana.

5.1 Palkitsemisjarjestelma

Palkitsemisjarjestelma koostuu erilaisista palkitsemistavoista. Palkitsemisen yksi-
selitteinen maarittely on haasteellista. Linkola (2007,130) tuo esiin tutkimukses-

saan Palkitsemisen tutkimusryhman palkitsemismaarittelyn seuraavasti:

Palkitseminen on parhaimmillaan organisaation ja sen jasenten vali-
nen kaksisuuntainen prosessi, josta molemmat osapuolet hyo6tyvat.
Palkitseminen on myds johtamisen véline, joka tukee organisaation
strategiaa ja tavoitteiden saavuttamista. Parhaimmillaan palkitseminen
valittda viestin niista asioista ja arvoista, jotka ovat organisaatiolle tar-
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keitd. Viestin tulkinta vaikuttaa organisaation jasenten toimintaan. K&-
sitykset siita, mika on palkitsevaa, ovat yksilollisia.

Palkitsemisessa on kyse tyontekijan ja tydyhteison valittamisesta ja arvostamises-
ta. Palkitsemisen avulla voidaan vaikuttaa tyontekijan suoritukseen, joustavuuteen,
tyon laatuun ja sitoutumiseen. Tyontekijoiden palkitseminen lisdd tydomotivaatiota.
Jokainen organisaatio luo itse oman palkitsemisjarjestelman. Palkitsemistapoja on
useita. Ne jaetaan aineellisiin, valillisesti aineellisiin ja aineettomiin palkitsemista-
poihin. (Piironen 2007, 12-13.) Seuraavassa Piironen (2007, 25) esittelee jaotte-

lun taulukon avulla seuraavasti:

Palkitsemismuoto Sisalto

Aineellinen palkitseminen — palkka

— organisaation tarjoamat edut, joilla on
taloudellinen arvo: lakisaateista laajem-
pi tyoterveyshoito, vapaa-ajan harras-
tus- ja liikuntatoiminta, lomanvietto-
mahdollisuus

Vélillisesti aineellinen palkitseminen — koulutus ja itsensa kehittaminen

— tyouralla etenemisen mahdollisuus

— osallistumis- ja vaikutusmahdollisuus
tyohon

— tyobn organisointiin liittyvat asiat

— tydn ja vapaa-ajan jarjestelyt: yhteiset
pelisddnnot, tyon ja loman jarjestelyt,
vapaat, joustavat tytajat

Aineeton palkitseminen — arvostus

— luottamus

— palaute

— tyopaikan pysyvyys
— statussymbolit

Taulukko 1. Yhteenveto eri palkitsemismuodoista

Tyohyvinvoinnin kannalta on huomioitava kaikki palkitsemismuodot. Hyva palkka
ei valttamatta takaa tyontekijan tyytyvaisyytta tydhoénsa. Osa tyontekijoista saattaa
arvostaa enemman tyon arvostamista, ja tyosta saatavaa palautetta. Toisille ty6n-
tekijoille koulutus- ja kehittymismahdollisuudet ovat tarkeitd tydhyvinvoinnin kan-
nalta. Taman vuoksi on tarkea huomioida kaikki palkitsemismuodot ja niiden tuo-

mat edut. Ihmisten arvostuksen kohteet ovat yksiléllisia. Tyonantajan on hyva
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panostaa mielekkaan palkitsemiskokonaisuuden kehittamiseen ja yllapitamiseen.
(Hulkko, Sweins & Hakonen 2006, 5-6.)

5.2 Tyodnohjaus

Saannollisesti toteutettu tydbnohjaus on kiinted osa tyontekijan tyotad. (Paunonen-
llmonen 2001, 24). Tydnohjaus on oppimistapahtuma, jonka sisdlté nousee aina
ohjattavan tydsta. Tyonohjausta on Suomessa kaytetty vuodesta 1950 lahtien.
Tuolloin sita kaytettiin paaosin terveydenhuollossa. Vasta 1980- luvulla se laajeni
sosiaali- ja terveydenhuoltoon seka kasvatus- ja opetusaloille. Ty6ohjauksen ta-
voitteena on ammatillisten ja persoonallisten valmiuksien lisddminen. (Paunonen-
llmonen 2001, 24, 33.)

Ré&sasen (2006, 163.) mukaan kehittAmiseen tarvitaan pysahtymistda, arviointia
seka reflektointia. Niinpa han nakee tyonohjauksen hyvana vaihtoehtona kehitta-
miselle. Tyonohjauksessa painottuu kokemuksellinen oppiminen. Oppimisproses-
sissa pyritdan kehittamaan reflektiivisempaa suhdetta omaan tyéhon seka tydyh-
teis6on. Reflektoinnin tarkoituksena on arvioida ja pohtia omaa toimintaa ja
ammatillista kasvua. Reflektiivisen ajattelun kautta pyritdan kehittdmaan tyota, tyo-
tapoja, tehtyjd valintoja, tydmenetelmia, seurauksia sekd omaa ajattelua. Tama

tukee ja kehittaa tyontekijan ammatillista kasvua. (Borgman 2001, 19-20.)

Hyva tydnohjaus on luottamuksellinen vuorovaikutustapahtuma. Ammattitaitoisen
ja koulutetun tydnohjaajan avulla tyontekijat ja tydyhteisot oppivat yhteisten koke-
musten ja kysymysten kautta uusia toimintatapoja. Oman tyon tutkiminen, arviointi
ja kehittdminen ovat olennaisin osa tyénohjausta. Tyonohjauksen avulla voidaan
kasitella ja jakaa tyétilanteisiin liittyvia yhteisia kysymyksia ja pohtia tyéhon liittyvia
kuormitustekijoita. (Klander, Risku-Hannola & Viiala 2009, 6.)

Tybeldmassa usein sekoittuvat tyon opastus ja tydnohjaus. Naiden kahden valilla
on selkea ero, silla opastaminen on "kadesta pitden” neuvomista ja siina korostuu
tyon siséllon hallinta seka kaytannon suorittaminen. Opastuksessa voidaan kui-

tenkin hyddyntdd ohjauksellisia menetelmia, kuten tyon opetus ja perehdyttdmi-
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nen. Tybnohjaus auttaa tekem&an kokemustietoa nakyvéksi tarjoamalla siihen
ajan ja paikan. Lisdksi taman kokemustiedon arvostaminen lisdéd yksikon osaamis-
ta esimerkiksi vanhempien ja nuorempien valilla. (Klander, Risku-Hannola & Viiala
2009, 4-7.)

5.3 Tyoterveyshuolto

Keskeinen tyoterveyshuollon siséltd on tyokykya yllapitava toiminta. Tarkein tehta-
va terveyshuollossa on yksilon tukeminen, ohjaus ja neuvonta. Tyontekija seka
tyoterveyshuollon ammattilainen rakentavat yhdessa kuvaa nykytilanteesta. Sen
kautta tarkastellaan, miten tyontekijan hyvinvointia voidaan tukea. (Martimo 2003,
90.) Husman (2003, 199) kuvaa tyoterveyshuollon kaytdnnon kokonaisvaltaiseksi
ja jatkuvaksi kehitysprosessiksi, jonka avulla ehkaistaan tyoterveysvaaroja, paran-
netaan tydoloja seka edistetaan tyontekijan tyo- ja toimintakykya.

Tyo6terveyshuolto auttaa tydnantajaa kehittamaan tyooloja henkildston terveytta ja
toimintakykya yllapitavaksi ja edistavaksi. Kehittdmisen taustalla on oltava tietoa
tyOpaikasta ja sen tilanteesta. Tydpaikkaselvityksen avulla tyéterveyshuolto keraa
tietoa henkilostosta, tyosta, tydoloista, tydymparistdsta, ilmapiirista seka tydyhtei-
sbn toimivuudesta ja johtamisesta. Selvityksen avulla saadaan tietoa fyysisista,
psyykkisista seka sosiaalisista kuormittavuus tekijoista. Tiedon avulla pyritdén tyo-
terveyshuollon ammattilaisen seka tyonantajan kanssa keskustelemaan mahdolli-
sista kehittamistarpeista ja niiden toteuttamisesta. (Loikkanen & Merisalo 2003,
212-213))

Tyo6terveyshuoltolaki (L 21.12.2001/1383) velvoittaa tydnantajaa kustannuksellaan
jarjestamaan tyoterveyshuoltoa tydsta ja tydolosuhteista johtuvien terveysvaarojen
ja — haittojen ehkaisemiseksi ja torjumiseksi. Tyoterveyshuolto on jarjestettava ja
toteutettava siina laajuudessa kuin tydsta, tyojarjestelyista, henkilostosta, tyopai-
kan olosuhteista ja niiden muutoksista johtuva tarve edellyttdd. Terveyshuollon
terveystarkistukset ovat myds lakisaateisia ja nain ollen velvoittaa tyontekijaa osal-
listumaan terveystarkastuksiin. Perusteltu syy on ainoa peruste olla osallistumatta
terveystarkastukseen. (Antti-Poika 2003, 226.)
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Tyoolosuhteiden aikaansaaminen on tyoterveyshuollon tarkeimpi& keinoja vaikut-
taa ja edistaa tyontekijoiden tydssa selviytymista. Tyoterveyshuolto ja tybnantaja
voivat vaikuttaa tydympariston suunnittelulla, apuvélineiden hankinnalla ja tyéme-
netelmid kehittamalla tyontekijan tyohyvinvointiin keventéen tyontekijan fyysista
kuormittavuutta. (Luopajarvi & Lehtela 1995, 306) Tydympériston suunnitteluun
vaikuttavat asiakkaiden ja tyontekijoiden tarpeet. Tydymparistén onnistuneella
suunnittelulla tuetaan asiakkaiden omatoimisuutta ja vdhennetd&n samalla hoitaji-
en kuormittumista. Esimerkiksi monet potilaat saattavat tarvita 1-2 avustajaa ja
apuvalineen. Liian pienissa wc- ja pesutiloissa on talldin mahdotonta toteuttaa oi-
keanlaista ergonomiaa ja valttya huonoilta tydasennoilta. Pitk&aikaisesti toteutetut
nostot, siirrot ja avustamiset tallaisissa tiloissa voi aiheuttaa tyontekijalle liikkunta-
elinvammoja. Sopivat ja asianmukaiset tilat palvelevat asiakasta seké tyontekijaa.
(Tamminen-Peter 1997, 31-33.)
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6 TUTKIMUSONGELMA JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Vuonna 2009 Perhon kunta siirtyi terveys- ja sosiaalipalveluiden osalta Jokivarsi-
kuntien yhteistoiminta-alueeseen. Kehitysvammaisten palvelut jaivat yhteistoimin-
ta-alueen ulkopuolelle. Kunta tuottaa itse kaikki kehitysvammapalvelut ja tarvitta-
essa ostaa palveluita naapurikunnilta. Tyontekijat toimivat Perhon kunnan
alaisuudessa. Tyohyvinvoinnin tilaa ei aiemmin Aamuruskossa ole tutkittu nain
laajasti. Tavoitteena on saada tietoa tyontekijoiden kokemasta tyohyvinvoinnista ja
siihen vaikuttavista tekijoista. TyOyhteison tiedetdéan vaikuttavan tydhyvinvointiin,
mutta opinnaytetydssani halusin kartoittaa miten tyontekijat kokevat tyoyhteison
vaikutuksen tyohyvinvointiin. Kartoitan myos tyontekijan ndkemysta tydnantajan ja
esimiehen roolista vaikuttaa tyohyvinvointiin. Opinnaytetyon tavoitteena on toimia

myds mahdollisen kehittdmistydn [&htokohtana.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1. Mita tyéhyvinvointi on tyontekijoiden mielesta ja mitka tekijat siihen vaikut-
tavat?
2. Miten tyontekijat ndkevat tydyhteison vaikutuksen tyéhyvinvointiin? m

3. Miten esimies ja tydnantaja vaikuttavat tydhyvinvointiin?

Tyohyvinvointia voidaan tutkia erilaisilla mittareilla. Tallaisia tyéhyvinvoinnin selvit-
tamistapoja ovat erilaiset kyselyt seka poissaolojen ja tydtapaturmien seurannat.
Henkilostotilinpaatés on yksi keino selvittaa tydntekijdiden tyéhyvinvointia. Tyo6ta-
paturmien maaran seuranta ei kuitenkaan tuo esiin kokonaisvaltaista kuvaa tyon-
tekijan kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista. Taman vuoksi on tarkeada tutkia yksik-
koa laaja-alaisemmin, jotta saadaan tarkemmin haluttua tietoa yksikdsta ja sen
tyontekijoista. Erilaisten kyselyjen kautta saadaan esiin tyontekijoiden henkilokoh-

taisia mielipiteitd, ideoita seka kehittamistarpeita.
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Opinnaytetyossani pyrin tuomaan tyontekijoiden omat nakemykset tydhyvinvoin-
nista laajasti esiin. Ihmiset ovat yksil6ina hyvin erilaisia, joten minulle jokaisen ko-

kemukset ja nakemykset ovat erittain tarkeita.

6.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimusongelman selvittdmiseksi valitsin tyovalineeksi laadullisen eli kvalitatiivi-
sen tutkimuksen. Sosiaalitieteissa laadullista tutkimusta on alettu kayttdd 1970-
luvulla. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 25.) Laadullisessa tutkimuksessa ihmista suosi-
taan tiedon keruun instrumenttina ja nain ollen ihmisten omat nakdkulmat paase-
vat esille. Kohteen kokonaisvaltainen tutkiminen on laadullisen tutkimuksen tyypil-
linen piirre. Joukon tarkoituksenmukainen valinta tukee myds kokonaisvaltaista
tutkimusta, jonka kohteena ovat yksilo ja hanen nakemykset ja kokemukset. Laa-
dullinen tutkimus kasittelee merkityksida, kun maarallinen kasittelee todennakoi-
syyksia ja asioiden ilmenemistiheytta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 133,
157-160.) Molemmat avaavat nakékulman tutkittavaan kohteeseen. Tahan tutki-
mukseen laadullinen ote sopii paremmin, silla huomioni kiinnittyy juuri ihmisten

itsensd antamiin merkityksenantoihin tutkittavasta kohteesta.

Kirjallisuuteen perehtymisvaiheessa kiinnitin erityistd huomioita lahteiden tuoreu-
teen. Kirjallisuus koostui alusta alkaen tuoreista ja asiantuntijoiden kirjoittamista
kirjoista tai artikkeleista. Elektronisen aineiston kanssa pidin samaa linjaa. Selvitin
tarkkaan kirjoittajan tai taustaorganisaation, mutta myds onko heilla aiempia tutki-
muksia aihettani koskien. Kirjallisuuteen perehtyminen jatkuu tyén viimeisille met-
reille saakka. Lahteiden merkitsemiseen olen kiinnittanyt huomiota alusta alkaen,
jotta lukijat halutessaan l6ytavét helposti kirjan tarkempaa tarkastelua varten. Tar-
keinta mielestani lahteiden oikein merkitsemisessa on kunnioitus kirjoittajaa koh-

taan.

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan kayttdd seuraavia aineistonkeruumenetel-
mid: haastattelua, havainnointia, kyselyad sekd dokumentoitujen tietojen tarkaste-
lua. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 71-84.) Tutkimusaineistonkeruumenetelmaksi valit-

sin avoimen kyselylomakkeen. Avoimen kyselylomakkeen avulla saadaan tietoa
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mita vastaajat todella ajattelevat, kun taas monivalintakysymykset rajoittavat vas-
taajien omien nakemysten esille tuontia (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 193—
196). Monivalintakysymyksia voidaan kayttaa kuitenkin avoimien kysymysten tay-
dentdjina ja painvastoin. Avoimen kyselylomakkeen avulla omien nakemysten esil-
le tuominen mahdollistaa uuden ennalta arvaamattoman tiedon esille tulon, joita
tutkija ei osaa ennakoida. Haastattelun sijaan valitsin kyselylomakkeen, jotta kyse-
lylomaketta saa rauhassa miettid ja halutessaan siihen voi palata uudestaan.
Haastattelu on taas paikaan ja aikaan sidottu.

Mielestéani tarkeinta opinnaytetydssani oli tuoda esiin tyontekijoiden kokemukset ja
nakemykset kuin se, ettd olisin lahtenyt testaamaan eri teorioita. Laajan kyselyn
avulla sain laaja-alaisesti ja yksityiskohtaisesti tietoa tyontekijéiden kokemasta
tyohyvinvoinnista. Ihmisten omien mielipiteiden, kokemusten ja ndkemysten avulla
on mahdollista saada nykyhetken tietoa yksikon tilanteesta ja toimivuudesta. Taméa
on mielestani ensisijaisen tarkedd esimerkiksi kehittdmisen kannalta. Taman
vuoksi valitsin opinnaytetyohoni laadullisen tutkimusmenetelméan. liman tyonteki-
jéiden henkilokohtaisia kokemuksia eivat esimerkiksi kehittamistarpeet tulisi selke-

asti esille.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Luotettavuutta tulee pohtia koko tutkimuksen ajan. Tutkijan puolueettomuus, ika,
sukupuoli, uskonto, poliittinen asema, kansalaisuus, virka-asema voivat vaikuttaa
tutkijan tulkintoihin. Tutkijan ammatillisuus, arvot ja eettiset periaatteet korostuvat,
kun tutkija asettaa itsensa puolueettoman rooliin. Tutkimukseen liittyy useita eetti-
sia periaatteita, jotka tutkijan on huomioitava tutkimuksen teossa. Tutkijan tulee
aina noudattaa hyvaa tieteellista kaytantoa, koska tutkimuksen uskottavuus ja tut-
kijan eettiset valinnat limittyvat yhteen. Puutteelliset viittausmerkinnat ja tutkimus-
tulosten huolimaton raportointi loukkaavat hyvia tieteellisia kaytantéja. Tutkimusai-
heen valinta on yksi eettinen kysymys. Tassa tarkedd on pohtia kenen ehdoilla
tutkimusaihe valitaan ja miksi tutkimukseen ryhdytaan. Ihmisten itsemaaraamisoi-
keutta tulee kunnioittaa, joten jokaisella on mahdollisuus itse paattaa tutkimukseen

osallistumisesta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 23-27.)
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Tutkimuksen luotettavuutta kuvataan reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Molem-
mat kuvaavat luotettavuutta, mutta erinakokulmasta. Reliabiliteetti kuvaa tutkimus-
tulosten toistettavuutta, kun taas validiteetti kuvaa tutkimuksen patevyytta. (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 139.) Tutkimuksen reliaabilius voidaan todeta monella tavalla.
Kuten esimerkiksi nain, mikali kaksi tutkijaa paatyy samaan tulokseen samaa tut-
kimuskohdetta tutkiessa, voidaan tutkimuksen tulosta pitaa reliaabilina. Tutkittaes-
sa samaa henkil6d useampaan kertaan voidaan saada sama tulos jokaiselta tut-
kimuskerralta, tdman jalkeen voimme todeta tulokset reliaabileiksi. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2008, 226-227.)

Mikali tyoni aineistoa analysoisi muu tutkija, paatyisi han suurella todennakéisyy-
della samantyyppisiin johtopaatoksiin. Lopputulokseen vaikuttaa kuitenkin mihin
tutkija kiinnittdd huomiota analyysin teossa. Olen kiinnittényt erityistd huomiota
opinnaytetyoni teorian ja kyselylomakkeen teemoittelun yhtenevaisyyteen, mika
tukee paasyad samantyyppisiin johtopaatoksiin. Tassa suhteessa reliabiliteetti on
hyva. lhmisia tutkittaessa tulee huomioida yksiléiden nakemysten ja mielipiteiden
muutokset. Tulevaisuuden nakymaét ja niiden vaikutus ei opinnaytetydssani ole
oleellinen asia, koska tyoni on tapaustutkimus, jonka tarkoituksena on tutkia nyky-

tilaa.

Validiteetilla tarkoitetaan sitd, onko tutkimuksessa tutkittu mitd on luvattu. Nama
edelld mainitut termit ovat syntyneet kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuk-
sessa. Taman vuoksi niitéa on kritisoitu siita, ettd ne tayttavat maarallisen tutkimuk-
sen tarpeet. Laadullisessa tutkimuksessa tarkeimpia asioita ovat henkiléiden,
paikkojen ja tapahtumien kuvaukset. Validius merkitsee kuvausten ja tulkintojen
yhteensopivuutta eli sopiiko selitys kuvaukseen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2008, 226-227.)

Opinnaytetyoni validiteettiin vaikutti esimerkiksi yhteydenottojen mahdollisuus tut-
kijan ja tutkittavan valilla, mikali kyselylomakkeessa oli jotain epaselvdd. Taman
avulla pystyin tarkentamaan kysymyksia ja vahentamaan vaarinymmarryksia. Nain
sain vastaajat vastaamaan juuri siihen mihin oli tarkoituskin vastata, jolloin opin-

naytetyon validiteetti parani. Vuoroty6ta tekevien hoitajien ty6 sisaltda usein samo-
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ja asioita, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin. Mikali suoritan samanlaisen kyselyn
vastaavaan yksikkdon uskon, etta esiin nousevat samat teemat. Teemojen suhde

tyontekijoiden valilla voi kuitenkin vaihdella.

Jokaisen tyontekijan yksil6llinen huomioiminen on tarkeaa. Vastausten erilaisuus
kertoo erilaisista persoonista ja heidan omista eettisista taustoistaan. Toinen tydn-
tekija korostaa enemman perheen merkitystd, kun toinen taas tyoyhteison merki-
tysta tyohyvinvoinnin yllapitadjana. Jokaisen nakemysta on kunnioitettava ja arvos-
tettava. Tyoyhteison heterogeenisyyden ymmartaminen on tarkedd, mikali
mahdollisiin epékohtiin halutaan tulevaisuudessa puuttua. Sosiaalialan ammattilai-
sen ammattitaitoon kuuluu kyky hahmottaa tydympariston toimivuutta ja esimer-
kiksi havaita siina ilmenevia ongelmia ja pyrkid tuomaan ne esille, jotta muutoksia

saataisiin aikaan.

Laadullisessa tutkimuksessa on tarke&a, etta tutkimuskohteena olevat ihmiset sai-
lyttavat anonyymiutensa. Varsinkin tutkittaessa pientd tutkimusjoukkoa tahan oli
Kiinnitettava erityistd huomiota. Asuntola Aamuruskon tydyhteisé on pieni ja tun-
nistettavuus nain ollen helppoa. Tunnistettavuuteen olen kiinnittanyt huomiota jo
kyselylomakkeen laadinnassa. Taustatietoihin vastaamisen vapaaehtoisuus vai-
keuttaa tunnistettavuutta. Taustatietoja en tulososassa ottanut esiin. Tulososuu-
dessa en myo6skaan kayttanyt vastaajilla mitddn numerointia tai vastaavaa, koska

se olisi lisannyt tunnistettavuutta.

Opinnaytety6ssani kiinnitin erityista huomiota lahteisiin. Lahdekriittisyys on tarkea
tutkimuksen luotettavuuden kannalta. Tutkimusprosessin alusta alkaen olen etsi-
nyt ajankohtaisia ja mahdollisimman uusia lahteita. Sahkoisten lahteiden kaytossa
lahdekriittisyys korostui. Sahkoiset lahteet olen valinnut luotettavilta ja ammattilais-
ten yllapitamilta sivuilta. Opinnaytetyoni vastaajien anonymiteetti suojattiin siten,
ettd lomakkeet palautettiin suljettuun laatikkoon. Vapaaehtoisesti vastaajat saivat
merkita ian ja palvelusvuodet. Nama eivat tutkimukseni kannalta olennaisia asioi-
ta. Tutkimusaineistoa kasitteli ainoastaan tutkija ja tutkimuksen valmistuttua ai-

neisto havitetaan.
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Eettiset kysymykset nousevat esiin aina tutkimuksien teossa. Hyvan tieteellisen
kaytdnnon noudattaminen on edellytys eettisesti hyvélle tutkimukselle. Hyvaan

tieteelliseen kaytantdoon kuuluvat seuraavat asiat:

— Toimintatapojen rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus

— Eettisesti kestava tiedonhankinta ja avoimuus julkaisemisessa

— Eettisesti kestavat tutkimus- ja arviointimenetelmat

— Muiden tutkijoiden tyon ja saavutusten asianmukainen huomioiminen ja
kunnioittaminen

— Suunnittelu, toteutus ja raportointi on tehtava tieteelliselle yhteisolle asetet-
tujen vaatimusten mukaisesti

— Tutkimusryhman jasenten asema, oikeudet ja osuus tyon tekemisesta pitaa
olla maaritelty. Samoin vastuut ja velvollisuudet tulee maaritella.

— Tutkimustulosten omistajuudesta ja aineistojen sailyttamisesta on sovittava
ennen tutkimuksen aloittamista

— Rabhoituslahteet ja muiden sidonnaisuuksien rehellinen ilmoittaminen

— Hyvan hallintokaytdnnén ja henkilosto- ja taloushallinnon noudattaminen
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 23-27.)

Opinnaytetyéssani muiden tutkijoiden saavutuksia on kunnioitettu merkitsemalla
viittaukset ja lahteet huolellisesti. Opinnaytetydn tekemisessa olen kayttanyt Sei-
najoen ammattikorkeakoulun laatimia kirjallisentdiden ohjeita sekd opinnaytetyon
ohjetta, jotka on annettu ohjaamaan opinnaytetyonprosessia. Opinnaytety6n alku-
vaiheessa sovimme yhdessa Aamuruskon henkilokunnan ja esimiehen kanssa
valmiin tyon jakelusta. Sovimme, ettd Aamuruskoon seké& Perhon kuntaan anne-
taan omat kappaleet opinnaytetyosta. Kyselylomakkeiden osalta sovimme, etta ne

tuhotaan heti tyon valmistumisen jalkeen.

6.3 Aineiston keruu, kasittely seka analysointi

Tutustuin useisiin erilaisiin lahteisiin ennen teoriaosuuden kirjoittamista ja kysely-

lomakkeen laadintaa. Lahteind kaytin painettua kirjallisuutta seka sahkoisia lahtei-
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ta. Tutustumisen myota lahteistd nousi selkeasti esiin teemat, joiden avulla laadin
my0s kyselylomakkeen. Kyselylomakkeen loin tietokoneella kayttaen Adobe rea-
deria, jotta vastaaminen tietokoneella on mahdollista. Kysymyslomakkeen kysy-
mysjarjestys syntyi opinnaytetyon sisallysluettelon jarjestyksesta. Se oli selkein
tapa minulle tulosten analyysivaihetta ajatellen. Aluksi tarkoituksena oli kerata tar-
vittava aineisto haastatteluiden avulla, mutta tyoyhteisosta tulleen toivomuksen
myota valitsin avoimen kyselylomakkeen. Kyselylomakkeen laadinnan jalkeen se
l&hti yhdelle koevastaajalle ennen varsinaisille vastaajille lahettamista.

Kyselyn saatekirjeineen (LIITE 1) toimitin tulostettuina versioina yksikkoon seka
tallensin lomakkeen myds Aamuruskon tietokoneelle. Lomakkeen tayttd oli mah-
dollista kirjoittaa kasin tai tietokoneella. Kesékuun viimeisella viikolla toimitin lo-
makkeet. Vastausaikaa oli heindkuun loppuun asti. Kyselyihin vastasivat kaikki
seitseman tyontekijad. Vastaukset olivat kattavia, joten aineiston tdydentaminen ei
ollut tarpeen. Vastaajista viisi oli l&hihoitajia, yksi kehitysvammaistenhoitaja seké

yksi perushoitaja.

Kyselylomakkeessa oli 26 kysymysta (LITE 2). Kysymykset loin teemoittain. Jo-
kaista teemaa kohti tuli kahdesta kuuteen kysymysta. Kaksi ensimmaista kysy-
mystéa koskivat vastaajien taustatietoja, joihin vastaaminen oli vapaaehtoista. Nelja

kysymysta oli strukturoituja ja kaikki muut avoimia kysymyksia.

Kyselylomakkeessa lahdin pilkkomaan ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, jotta
saisin tarkempaa tietoa vastaajien fyysisesta, psyykkisesta kuin sosiaalisesta hy-

vinvoinnintilasta. Kysymykset asettelin seuraavasti teemoittain:

— Tausta tiedot

— Ty6hyvinvointi

— Terveys ja fyysinen hyvinvointi

— Psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi

— Tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

— Tydyhteiso
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— Esimies-alaissuhde

— Tyoterveyshuolto

Kyselyssa olevat teemat nousivat tutkimuksen teoriapohjasta. Naiden teemojen
avulla tyontekijoiden nakemykset nousivat hyvin esiin.

Vastaukset kirjoitin tietokoneelle teemoittain, jotta yhteenveto teemojen mukaan
olisi helppoa. Analysointi tapana kaytin teorialahtdista sisallonanalyysia. Teorialah-
tbisessa sisallonanalyysissa luokittelu perustuu aikaisempaan teoriaan tai kasite-
jarjestelmdén. Teorialahtbisessa sisallonanalyysissa luodaan analyysirunko. Ai-
neistosta poimitaan analyysirunkoon kuuluvat asiat ja analyysirungon ulkopuolelle
jaavistd muodostetaan uusia analyysirunkoja. Aineiston analyysia ohjaa aikai-
semman tiedon perusteella muodostettu teoria tai kasitejarjestelmé. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2009, 113-115.)

Paateemana tutkimuksessa on tyéhyvinvointi. Tama on kuitenkin niin laaja kasite,
joten rajasin ennen seuraavaa vaihetta eli kyselylomakkeen luomista. Taustateori-
asta nousi selkedasti esiin kyselylomakkeessani kayttdmani teemat, jotka nakyvat
kyselylomakkeen padaotsikoissa. Naitd teemoja lahdin purkamaan kyselylomak-
keen kysymysten avulla. Analysoidessani tutkimustuloksia palaan takaisin myds
teoriaan ja pyrin l6ytaméaan mahdollisia yhtenevaisyyksia tai poikkeavuuksia, jotka

kokoan johtopaatoksissa.
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7 TYOHYVINVOINTI ASUNTOLA AAMURUSKOSSA

Tulokset olen jakanut teemoittain teoria osuuden ja keradamani aineiston mukaan.
Nain saadaan mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva tyontekijoiden kokemasta
tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoistd. Asuntola Aamuruskossa tyohy-
vinvointi koettiin hyvin eri tavoin. lhmisten erilaisuus nakyi selvasti myods vastauk-
sissa. Seitsemdasta vastaajasta yli puolet ei halunnut merkitd taustatietoja, joten
analysointi niiden osalta ei onnistu. Tama oli kuitenkin vastaajille vapaaehtoista,

eika vaikuta tutkimustuloksiini merkittavasti.

7.1 Tyontekijoiden kokema tyéhyvinvointi

Mielekkyys tyosséa. Kysyin tyontekijoiden kasitysta tyéhyvinvoinnista ja sen sisal-
|6sta. Vastauksista nousi esiin, etta tydhyvinvointi on, sitéa etta jaksaa toimia tyossa
motivoituneena ja tyén kokee merkityksekkaaksi. Myds tydympaéristdon vaikutus
tyohyvinvointiin nousi vastaajien vastauksista esiin. Puolet vastaajista toi esiin
edelld mainitut tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Tydhyvinvointiin vaikuttavat mo-

net eri tekijat. Paineeton ty6 tuli esiin myds yhdesta vastauksesta.

Tybsséa jaksaa toimia motivoituneena vuodesta toiseen... tyén kokee
merkityksekkaaksi.

Sita etta tydssa on hyva olla ilman tyopaikan sisaista eika myodskaan
ulkoista painetta...

Ty6 on mielekasta ja tydskentely olosuhteet ovat hyvat.

Hyva tyoilmapiiri, hyvat tyokaverit, viihtyisd ja asianmukainen tyéym-
paristo seka riittavasti henkilokuntaa.

Olennaista on tydhyvinvoinnissa yksildéiden kokemusperainen tunne. Téahan vaikut-
tavat tyontekijan elaméntilanne seka tyon merkityksellisyys. Tyon ollessa haastee-
tonta ja vaikutusmahdollisuudet vahaisia on riskina saada aikaa tehoton ja vasynyt

tyontekija.
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Tydhyvinvointia lisaavat tekijat. Mielenkiintoista oli huomata, kuinka merkitta-
vaan osaan nousi vastaajilta tydyhteiso ja siella vallitse ilmapiiri. Tyky- toiminta ja
virkistaytymispaivat lisaavat vastaajien mielesta tyohyvinvointia. Rahan tai palkan
vaikutuksen ty6hyvinvoinnin lisaéamiseen mainitsi vain yksi vastaajista. Sen sijaan
tasa-arvoista kohtelua piti puolet vastaajista tarkeana. Vastaajien tuomat tyohyvin-
vointia lisdavat tekijat ovat mahdollisia huomioida jokapéaivaisessa tydssa, jos to-
della haluaa parantaa tyohyvinvointia.

Tykytoiminta, joustavuus ja henkilokunnan hyvat valit keskenaan.

Yhteen hiileen puhaltava tydyhteisd, mukavat tyokaverit ja hyva palk-
ka. Lisdkoulutuksen mahdollisuus ja osaava, tasa-arvoinen tyonjoh-
to/esimies. Tyotekijbiden ’virkistyspéivat’Palautteen saaminen seka
tyoyhteiso etta henkilokohtaisella tasolla.

TyoOyhteison kannustava, toiset huomioonottava ilmapiiri. "Hyvé hen-
ki”. Tybantajan kiinnostunut, vélittdvad suhtautuminen ja motivointi ja
tasa-arvoinen johtamistyyli (koulutus ja kannustimet).

Vastaajien mielesta tydhyvinvointia yleensa lisaavat tekijat ovat samoja mitka li-
saavat tyohyvinvointia omassa tytssa. Edelleen jokainen tyontekija pitaa tydyhtei-
sbn toimivuutta tyohyvinvointia lisaavana tekijana. Samoin myos erilaiset palkit-
semiset ja kannustimet koettin omalla ty6paikalla tydhyvinvointia lisaaviksi

tekijoiksi.

Henkilokunnan palkitseminen esimerkiksi hieronta, virkistyspaivat.

Tykytoiminta, joustavuus ja henkilékunnan hyvét valit keskenaan.

Asiakkaille on saatu viriketoimintaa esim. peleja. Henkildkunnalle il-
mainen hieronta ja vapaapaiva.

Hyvat tyokaverit ja hyva tyoilmapiiri.
Tyon tulee olla mielekastd, jotta tyontekija jaksaa jatkaa motivoituneena tydssaan.

Hyvan tydilmapiirin luominen on koko tydyhteisdlle tarkeaa, jotta toéihin olisi muka-

va tulla.
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Tyohyvinvoinnin heikentavat tekijat yleenséa. Tydyhteisossé yleensa esiintyvat
ristiriitaiset tilanteet koettiin tyohyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi. Myo6s kiire tuli
esiin kolmesta vastauksesta. Vuorotyd ei suoraan heikenna tyohyvinvointia, vaan
siihen liittyvat eri tekijat koetaan usein tyOhyvinvointia heikentavina. Esimerkiksi
tyoyhteison ristiriidat saattavat aiheutua tyon liiallisesta kuormittavuudesta. Viisi
vastaajista piti huonoa tyoilmapiiria seka eriarvoisuutta tyéhyvinvointia heikenta-

vana tekijana.

Huono ilmapiiri, kiireinen ty6aikataulu ja huono palkka.

Tyoyhteison ristiriidat ja epésopivat tyotilat... Tybtehtavien jakautumi-
nen epatasaisesti tyontekijoiden valilla.

Tybntekijbiden eriarvoisuus, asioiden ’paikallaan junnaaminen’, pa-
lautteen puute tybyhteis6ssé sekéa tybn védhéinen arvostus, “séésto-
toimet, jotka rajoittaa mm. henkil6sto lisddmistd/hankintoja, huono
esimies.

Kiire, melu ei toimita sovittujen sdéantdjen mukaan.

Aamuruskossa tydhyvinvointia heikentavat tekijat. Tyéhyvinvointia heikentavi-
na tekijoina tytskentelyolosuhteet nousivat selkeimmin esiin samoin henkildstén
riittAmattomyys. Tyodyhteison ristiriidat ja arvostuksen puute heikentavat tyonteki-
jéiden mielesta tydhyvinvointia. Jokaisesta tyOpaikasta 10ytyy varmasti kehittami-
sen tarvetta, samoin vastaajien vastauksista on havaittavissa epakohtia, joihin voi-

taisiin tulevaisuudessa puuttua.

Osittain ahtaat, epakaytanndlliset tyoskentelytilat, liian pieni henkilos-
tomaara ei mahdollista esim. kehitysvammaisten ohjaamista kodin ul-
kopuolisiin harrastuksiin, eriarvoisuus, joka heikentad tyémotivaatiota,
ei ole annettu mahd. lisdakoulutukseen. Kiire, liian vahan tyontekijoita,
toisinaan hairitseva meteli

Jos tybnantaja ei arvosta meidan tyota, kateellisuus toisia tyoyksikoita
kohtaan (esim. toiset saavat jotain, toiset ei), jos tydnantaja antaa vain
negatiivista palautetta, jaarapaisyys (periaatteessakin oon sitd miel-
ta...)

Tyoyhteison ristiriidat, tulehtuneet valit, epasopivat tydtilat, ongelmia
tydnjohdossa, tydtehtavien jakaantuminen epatasaisesti tyontekijoiden
valilla



43

Tyopaikalla koettiin epasopivien tydskentelytilojen vaikuttavan tydhyvinvointia hei-
kentavasti. Vahaiset kouluttautumismahdollisuudet koettiin myds tyohyvinvointia
heikentéaviksi tekijoiksi. Eriarvoisuus seka tyOyhteison ristiriidat koettiin tyohyvin-

vointia heikentaviksi tekijoiksi tyopaikalla.

Terveys ja fyysinen hyvinvointi. Hoitoalan tyd kuormittaa tyontekijaa fyysisesti,
psyykkisesti ja sosiaalisesti. Terveys on tyontekijan tarkein voimavara tyokyvyn
sailyttdmisen kannalta. Nelja seitsemasta piti hyvaa fyysista kuntoa erittain tarkea-
na ja kolme seitsemastd melko tarkeana. Nelja vastaajista kertoi harrastavansa
erilaisia liikuntamuotoja, kuten lenkkeilya, hiihtoa ja jumppaa. Fyysisen hyvinvoin-
nin koetaan vaikuttavan tyokykyyn merkittavasti. Liikunnan avulla voitin myods
unohtaa tybasiat. Liikkumisen ja terveellisen ruokavalion merkitysta fyysisen hy-
vinvoinnin yllapitamisessa ja kehittamisessa korostui jokaisesta vastauksesta.
Omassa tytssa jaksaa paremmin, kun huolehtii terveydestéaéan ja fyysisesta hyvin-

voinnistaan.

Hyva fyysinen peruskunto auttaa jaksamaan muuten raskaassa 3-
vuorotydssa... fyysinen kunto/terveys auttaa myos mielenvirkeyteen.

Hyva fyysinen kunto auttaa jaksamaan ty6ssa, tyotehtavat eivat tunnut
niin raskailta ja myods psyykkinen jaksaminen on parempaa, ei turhia
sairaslomia kun kunto ja sitd myoéten vastustuskyky on parempi.

Fyysisen kunnon taytyy kestaa 3-vuorotyon rasitukset.

Terveellinen ravinto, kuntolikunnan harrastaminen n. 3-4 krt/vk. Tyoétilat
ovat ahtaita ja epakaytanndllisida, tyoskentely ergonomisesti vaikeaa
juuri lilan pienien ja ahtaiden tilojen vuoksi.

Vastaajien mielesta tyotilojen ahtaus ja epakaytanndllisyys heikentavat fyysista
hyvinvointia ja vaikeuttaa hyvan ergonomian kayttéa. Tyotilojen toimivuus vaikut-
taa fyysiseen hyvinvointiin. Ergonomia on hoitoalantydssa tarkeéa osa fyysista hy-

vinvointia.

Osa tydtiloista on ahtaat ja puutteelliset... sisdlampdétila kohoaa keséi-
sin korkeaksi (+ 27°C).
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Fyysinen hyvinvointi huomioidaan todella huonosti, ty6tilat ovat ahtaita
ja epakaytannolliset, tydskentely ergonomisesti vaikeaa juuri lilan pieni-
en ja ahtaiden tilojen vuoksi, tykytoimintaa ei ty6paikallamme esiinny,
pienten tilojen takia esim. henkilénosturin kaytt6 mahdotonta

Tyo6skentelytilat voisi olla tilavampia esim. pesuhuone, kaytetaan tarvit-
taessa apuvalineita(sairaalasénky, nousutuki)

Kaksi vastaajista kokee, ettd ergonomiasta on huolehdittu hyvin. Tarvittavia apu-

valineitd on. Tilojen osalta ndiden vastaajien mielestd on parannettavaa.

Psyykkinen hyvinvointi. Tyon riittdva arvostus ja haasteellisuus koettiin moti-
voivana tekijana. Yhden vastaajan mielestd hyva huumori tyoyhteiséssa auttaa
jaksamaan tydssa. Tyontekijoiden omia arvoja kunnioitetaan tydyhteisdssa ja tyo-
kavereiden merkitys korostuu psyykkisen hyvinvoinnin yllapitamisessa. Hyvan tyo-
ilmapiirin yllapitdminen oli vastaajien mielesta tarke&& psyykkisen hyvinvoinnin

kannalta. Palkka- ja vapaapéaivat seka lomat lisaavat tyontekijan tyéhyvinvointia.

Hyva huumori tyontekijoiden kesken auttaa jaksamaan, asiakkaiden
uusien asioiden oppiminen(’tason nousu”) seka positiivinen palaute
esim. omaisilta ovat myds vaikuttavia tekijoita psyykkisen hyvinvoinnin
kannalta

Tyotekijoiden kesken asiat ovat hyvin, huomioidaan melko hyvin tois-
ten ajatukset ja periaatteet, jokainen saa olla rehellisesti oma itsensa,
tydnantajan/esimiehen suhteen meidan tyén huono arvostus vahentaa
mm. tydmotivaatiota, omat arvot ja periaatteet tulee usein "aliarvoste-
tuksi” esimiehen puolelta.

Palkkapaivat, vapaapaivat ja lomat, mukavat tyotoverit, pienet onnis-
tumiset ovat joskus isoja asioita ja antaa tunteen etta sai jotakin hyvaa
aikaan.

Sosiaalinen hyvinvointi. Sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta Aamuruskon tyonteki-
jat kokivat tarkeana avoimen vuorovaikutuksen muiden tyodntekijoiden kanssa.
Vaikeista asioista voi tydyhteiséssa puhua, joka auttaa jaksamaan tydssa vaikka
paras paiva ei olisikaan. Joutavuus tydvuorojen vaihtamisessa koettiin myds tar-

kedksi sosiaalisen hyvinvoinnin yllapitamiseksi.
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Toisen tukeminen ja auttaminen on suht. Hyvaa, aarimmassa ristiriita-
tilanteessa se ei taas toimi, mutta normaali tydolosuhteissa kylla vas-
tuuta annetaan enemman toisille, pienen yksikon plussa minun mie-
lestani on se ettd tyontekijat tuntevat toisiaan myos tyén ulkopuolelta,
ainakin suurin osa, mielta vaivaavista asioita voi puhua minka ansiois-
ta tydssa jaksaa vaikka itsella ei olisi paras paiva, joustavuutta l10ytyy
myds esim tydvuorojen vaihdot onnistuu jos jollain on joku tarkea me-
no.

Vastuuta on jaettu tyotekijoiden kesken, jokaisella on omat vastuualu-
eel(ldékkeet, vaipat yms.) ja "'omat asukkaat’, tybaikoja voi muuttaa
jonkin verran, tyokaverit kuuntelee toisia myds omissa henk.koht. asi-
oissa.

Henkilokohtaisista asioista puhuminen oli puolelle vastaajista tarkeadd. Vapaa-
ajalla tytkavereiden tapaaminen helpotti henkilokohtaisista asioista puhumista.
Nelja seitseméasta vastaajasta kertoi tyopaikalla 16ytyvan joustoa tydévuorojen vaih-

toon, mika taas parantaa tydyhteisén toimivuutta.

Tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittamisen haasteet. Perheelliset tyon-
tekijat kokivat tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittamisen haasteellisempana
kuin yksin asuvat. Perheelle jadva aika koetaan vahaiseksi ja yhteiset viikonloput
harvinaisia. Monien perhe-elama pyorii kolmivuorotydta tekevan vanhemman vuo-
rojen mukaan ja tama aiheuttaa perheissa usein keskusteluja. Tyon, perheen ja
vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu perheellisten vastaajien mielesta huonos-
ti.

Huonosti ! 3-vuoroty6, painottuen iltoihin vaikuttaa saanndlliseen har-
rastustoimintaan osallistumisen. Vuorojen vaihto on vaikeaa kiertavan
tydvuorotaulukon vuoksi. Lasten Ollessa koulussa yhteisia vp on vahan
kun vkl on paljon t6itd. On vaikea osallistua lasten harrastuksiin, van-
hempainiltoihin ym. Tuttavientapaaminen on vaikeaa kun on paljon ilta-
toita.

Perheen yhteiset harrastukset/yhteinen aika karsii vuorotyota(yhteista
ailkaa vahan). Harrastusmahdollisuudet esim. ohjatut jumpat yms., ei
mahd. vuorotydssa olevalle, lapsen kilpailussa mukana oleminen han-
kalaa(usein la tai su jolloin tdissd). Sos.suhteet, perhejuhlat yms. Vaatii
usein palkattoman tyévapaan ottamista.

Hyvin, ei ole perhettd, niin vuoroty6 ei haittaa.. Osin viikonloppu ty6t
haittaa sosiaalisia elaméaa.
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Tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittamista voidaan vastaajien mielesta kehit-
taa erilaisilla tyoaika ratkaisuilla. Jokainen Aamuruskon tydntekija koki, etta tyon-
antaja voi vaikuttaa asiaan erilaisilla keinoilla, kuten toivelista tyévuoroista, tydajan

lyhennys mahdollisuus ja palkattomien vapaapéaivien saatavuus.

Voisi olla esim. toivelista, tyévuoroist jolloin jokaisen toiveita voisi yrittaa
huomioida. Ja jos joku tykkaa enemman esim. yovuoroista tekisi se niita
enemman ja toinen vaikka aamuja enemman.

Viikonloppujen tydaikoja voisi lyhentad, varsinkin lauantain, tunninkin
lyhempi péiva vloppuna lisaa mielekkyytta ja vapaa-aikaa.

Lyhentamalla tyoaikaa.

Esimies on mahdollistanut tydntekijoiden vapaat tyévuorojen vaihdot, mikéli tydn-
tekijat kesken&én saavat vuorot sovittua. Samoin palkattomien vapaapéaivien saan-
ti on tyOpaikalla ollut helppoa. Vuosilomien ajankohdat on saatu sovittua yhteis-
ymmarryksessa. Naiden avulla tyonantaja tukee ty6n, perheen ja vapaa-ajan

yhteensovittamista.

Vuoroty6 ja tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittaminen haasteenako?
Vuorotyd tuo vastaajien mielesta lisdd haastetta arjen pyoérittamiselle. Suunnitel-
mallisuus nousi esiin monissa vastauksissa. Jatkuva suunnittelu tyén ja perhe-
elaman yhteensovittamiseksi aiheutti stressid. Perheissa on kayty keskusteluja
tyon aiheuttamasta kuormituksesta. Keskustelun avulla on pyritty suunnittelemaan

yhdessa perheen arkea.

Oma eldmaé suunnitellaan tybvuorolistan mukaan...

Tyo on ilta, yo- ja vloppupainotteista, joten valilla on vaikea loytaa aikaa
perheelle/laheisille, jotka paasaantoisesti tekevat paivatyota MA-PE.

Paljon koko perhe-elama pyorii tydvuorotaulukon mukaan.Mies ja lapset
harrastavat myds sen mukaan. Lapset kyselevat vuorojani ja odottavat
yhteisia vp, ja vp:lle kasaantuukin sitten paljon hoidettavia asioita ja
toimintaa varsinkin juhlapyhille tyévuorot lapset kokevat vaikeiksi: itkulta
ei valtyta kun kyseesséa on kuitenkin olla 10v lapset

Hankaloittaa tuntuvasti kaikin puolin. Mies paivatydssa (7-16) ja lapsi
koulussa. Yhteisté aikaa véhén, jolloin kaikki suunnitelmat, yhteiset ’ju-
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tut” vaatii tarkkaa suunnitelmallisuutta. Vaikeuttaa harrastuksia (eri ta-
pahtumat).

7.2 TyoOyhteiso osana yksilon kokonaisvaltaista hyvinvointia

Tydyhteisén hyvinvointiin vaikuttaminen. Tydyhteison hyvinvointi ja toimivuus
on tyontekijan seka tydnantajan etu. Jokainen ty0yhteison jasen voi omalla toimin-
nallaan vaikuttaa tydyhteison hyvinvointiin. Tama ei kuitenkaan ole aina itsestaan
selvaa ja sen vuoksi jokaisen tyontekijan olisi hyva valilla pohtia omia tydyhteiso ja
alaistaitojaan. Kyselyssani oli tydyhteis6a koskeva strukturoitukysymys. Kysymyk-
sen avulla kartoitin kuinka paljon taulukossa olevat asiat esiintyvét tydyhteistssa.
Taulukon avulla ndemme myds mahdollisia kehittdmisalueita. Avoimen kysymyk-
sen tarkoituksena oli saada tydntekijdiden omia nédkemyksia siitd, miten he itse

voivat tydyhteison hyvinvointiin vaikuttaa.
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Taulukko 2. Tydyhteis6n hyvinvoinnin tekijat Aamuruskossa.

Tyobyhteison hyvinvointiin Aamuruskossa vaikuttavat selvasti taulukossa esiin tule-
vat tekijat. Kolme vastaajista kokivat saavansa melko vahan palautetta ja kaksi
vastaajista vahan palautetta. Loput vastaajista eivat osanneet kertoa, saivatko pa-
lautetta vahan vai paljon. Palautteen antamisen kokemus jakautui tasaisemmin.
Tyodkavereiden tukeminen korostui vastauksista. Tyokaverit tukevat seka arvosta-

vat toisiaan paljon. My6s kannustaminen tyOyhteiséssa oli melko hyvaa. Tasa-
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arvoinen kohtelu jakoi mielipiteet tasaisesti. Kolme vastaajista koki, etta tydyhtei-
sossa kuunnellaan toisia paljon, kun kaksi vastaajaa piti toisten tydntekijoiden

kuuntelemista vahaisena.

Oman tyon tekeminen hyvin vaikuttaa tyOyhteison hyvinvointiin. Tyokavereiden
kanssa toimeen tuleminen ja erilaisuuden ymmartaminen ovat keinoja, jolla tydyh-

teison hyvinvointiin voidaan vaikuttaa.

Pyrin tekemaan minulle kuuluvat tehtavat mahd. hyvin, jottei toisten tar-
vi parsia tekemisiani. Mahd. mukaan pyrin ymmartamaan myaos toisten
erilaisuutta toimia eri tehtavissa. Arvostan kokeneempien mielipiteité
vaikka uskallan olla rehellisesti eri mietakin.

Yritdn tulla toimeen kaikkien kanssa. En halua kritisoida karkkaasti ja
mietin miten asiani tuon julki ja yritdn huomioida toisten mielipiteet. Yri-
tan olla joustava ja sailyttéda positiivisen asenteen

Tulemalla toimeen kaikkien kanssa. Tekemalla kompromisseja tyota-
voista yms. Vaihtamalla tarvittaessa tyévuoroja.

Erilaisuus on tarkea osa tydyhteista. Erilaisuus on rikkaus, joka tulisi jokaisen hy-
vaksya. Toisen ihmisen kunnioittaminen ja arvostaminen auttaa hyvaksymaan eri-

laisuuden.

Jokainen pyritdén hyvdksyméaén omana itsenéén. Aina se ei onnistu...

Erilaisuutta osataan arvostaakin( esim. tydntekijoiden omat mielenkiin-
non kohteet eri ty6tehtavat)

Erilaisuus voi kuitenkin tuoda mukanaan ongelmia. Ihmisten erilaiset mielipiteet,
nakemykset, ajatukset tai toiminta-tavat voivat tydyhteisdssa aiheutua ristiriitatilan-

teeksi.

Tyontekijana kohtaan ajoittain paheksuntaa erilaisissa asioissa/asioiden
toteuttamisessa ja eri tilanteissa. Joidenkin tydntekijoiden mielipiteita
kunnioitetaan enemman kuin toisten niin esimiehen kuin tydyhteison
keskuudessa. Tama aiheuttaa huonommuuden tunnetta, koska vaaras-
ta suusta tullutta asiaa ei noteerata joka luonnollisesti turhauttaa.
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Ihmisten erilaisuus on aiheuttanut ongelmia viime aikoina. Aiemmin ei
ollut ndin kiredad. Kaikkien mielipiteisiin ei suhteuduta yhta ymmartavai-
sesti.

Osa tydntekijoistd on ’periaatteen” ihmisid, miké aiheuttaa joskus eripu-
raa.

Palautteen antamisesta kysyin myo6s vield tarkemmin. Halusin laittaa tydntekijat
pohtimaan omaa palautteen antamista ja sitd kautta mahdollisuuksia saada palau-
tetta. Palautteen antamisessa pyrittiin positiivisuuteen. Turha valittaminen ei tyon-
tekijoiden mielesta kuulu tyopaikalle. Esimiehelle palautteen antaminen on tyonte-

kijoiden mielestéa vaikeaa ja vaatii harjoittelua.

Palautteen antaminen vaatii omalla kohdallani harjoittelua (hyvaa palau-
tetta tulee annettua harvoin, huonoa viela harvemmin)

Yritdn antaa palautetta mahdollisimman ystavallisesti turhaa kriittisyytté
vélttéen...

Yritdn antaa palautetta mahd. ystavallisesti turhaa kriittisyytta valttaen.
En halua aiheuttaa riitoja. Turha "napauttaminen” joka asiasta ei mieles-
tani kuulu ty6paikalle.

Positiivista palautetta annan jos joku on esim. tehnyt extra hommia teh-
nyt asukkaiden kanssa jotain normaali paivasta poikkeavaa. Esimiehel-
le on vaikeaa antaa palautetta.

Palautteen saamisessa ja antamisessa toivottiin parantamisen varaa niin yksilo
kuin esimiehen tasolla. Rehellisen ja avoimen vuorovaikutuksen merkitys tydyhtei-
s6ssa on suuri. Omien mielipiteiden esille tuominen oli helppoa, vaikka ihmisten

erilaisuus tuo kuitenkin tydyhteis6on valilla ongelmia.

Omaan tyohon vaikuttaminen. Oman ty6n sisaltoon, tahtiin, maaraan ja suunnit-
teluun tulisi voida vaikuttaa. On kuitenkin vaikea maaritella miten paljon tydnteki-
joiden nékemykset voivat vaikuttaa, mutta tarkeda olisi, ettd se on mahdollista.
Kaikki tyontekijat pystyivat vaikuttamaan tyohonsa hyvin. Paivittdisen tyon saa
suunnitella vapaasti, kun vain sovitut asiat tulee hoidetuksi ja akkinaisiin muutok-

siin varaudutaan.
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Vuoron aikana pystyy suunnittelemaan mita paivan aikana tehdaan ja
millé *vauhdilla” esim. viriketoiminta. Tietyt asiat (ruoka-asiat, sauno-
tus- ja siivouspv) on sovittu yhdessa ja niista pidetaan kiinni.

Paljon! Itse pystyy aika hyvin p&dattamaan paivan sisallon. Esim. tuo-
kiot iltapalat ym. on kuitenkin sovittuja asioita jotka pitd& hoitaa mutta
tarvittaessa niissakin voi joustaa.

Pystyn melko hyvin vaikuttamaan tyoni sisaltoon(mahd. suunnitella si-
sélté). Ongelmia aiheuttaa "tyévoimapula” joka rajottaa esim. talon ul-
kopuolista toimintaa. Hoitotilanteissa tapahtuvat yllattavat kaanteet ai-
heuttavat usein muutoksia hyvinkin suunniteltuun tyévuoroon.

Ristiriitatilanteet tydoyhteisdssa. Jokaisessa tyOyhteisdssa ilmenee valilla ristirii-
toja ja mielestani ne kuuluvat osaksi elamaamme. Tarkeinta mielestani on varhai-
nen puuttuminen téllaisiin tilanteisiin, etteivat ristiriitatilanteet paése karjistymaan
ja tulehduttamaan tydyhteison ilmapiiria. Halusin selvittaa miten tyontekijat kokevat

Aamuruskossa ristiriitatilanteiden selvittelyn.

Tyokavereiden kesken selvitamme erimielisyydet usein keskenamme.
Esimiehen ja tyontekijoiden yhteisissa kasitellaan myos ristiriitatilantei-
ta jonkin verran. Toivoisin kuitenkin ndihin tilaisuuksiin esimiehelta
suoraa ja asiantuntevaa asennetta, kykya ratkaista ristiriitatilanteet.

Keskustelemalla palaveeraamalla. Kaikilla on erilaisia nakemyksia
mutta yleensa ne saadaan ratkaistua puhumalla.

Pidetaan yleensa palaveri.

Tyéntekijat vélissdén ’vatvovat” ristiriitoja. Usein asiat jaavét vaille oi-
keanlaista perusteellista kasittelya ja hankaloittavat normaalia tyonte-
koa.

Tyontekijat kokivat saavansa lilan vahan tukea ristiriitatilanteiden korjaamiseen ja
tilanteet paasevat usein karjistymaan tai sitten jaavat vaille perusteellista selvitta-
mista. Valilla tilanteiden ratkaisemiseksi on jarjestetty vastaajien mukaan palavere-
ja. Tama vaatii myds esimieheltd kykya selvittaa tydyhteisdssa ilmenneita ongel-
mia. Tyoyhteisdssa ristiriitatilanteisiin - puuttumisessa ja ratkaisemisessa on

kehitettavaa, niin tyontekijoiden seka esimiehen taholla.
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7.3 Esimies ja tybnantaja tyohyvinvoinnin rakentajina.

Esimies-alaissuhde ty6hyvinvointiin vaikuttajana. Hyva esimies-alaissuhde on
avointa ja rehellistd vuorovaikutusta esimiehen ja alaisen valilla. TAssa suhteessa
korostuu jokaisen tytyhteison jasenen rooli ja sen merkitys tydyhteisossa. Mieles-
tani on tarkeda pohtia tehtavanjakoa tyoyhteiséssa. Miten voisimme yhdistaa voi-
mamme siten, etta yksikon toiminta olisi laadukasta, tuottavaa ja taloudellista seka
jokaisen tyontekijan olisi mukava tulla t6ihin. Tdman suhteen luomiseen voi jokai-
nen vaikuttaa omalta osaltaan. Selvitin miten eri hyvan vuorovaikutus suhteen
luomiseen tarvittavat tekijat esiintyy Aamuruskossa. Tarkoituksena oli kartoittaa

esimies- alaissuhteen syvyytta.
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Taulukko 3. Esimies-alaissuhde tyontekijan kokemana Aamuruskossa.

Esimies-alaissuhteessa on tarkeda tasa-arvoinen kohtelu kaikkia tydyhteison ja-
senia kohtaan. Eriarvoisuus tydyhteisdssa aiheuttaa vaikeuksia koko tydyhteis6on
ja sen toimivuuteen sekéa heikentaa tyontekijan tyéhyvinvointia. Aamuruskon tyon-
tekijat kokivat tydssaan tuulleensa kohdelluksi eriarvoisesti. Tama on aiheuttanut
ongelmia tydyhteisén hyvinvointiin. Palautteen saaminen esimieheltd koettiin va-
haiseksi, mutta myods esimiehelle annettava palaute oli vahaista. Neuvonta ja oh-
jaus tyossa koettiin vahaiseksi. Tukea ei esimieheltd saada paljon eikéd vahan. Hy-
vassa esimies- alaissuhteessa molemminpuolinen vuorovaikutus on avointa ja

rehellista.
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Esimies antaa vastuuta /tyotehtavid enemman kuin joillekin muille.
Suora palautteen antaminen esimiehelleni on vaikeaa.

Kaipaan suoraa henkilékohtaista palautetta esimiehelta.

Tyonohjaus. Tyonohjauksesta tyOpaikalla ei kokemusta juurikaan ollut. Tarvetta
tyontekijat eivat kokeneet olevan. Tyonohjauksen avulla pyritédn kehittdmaan
esimerkiksi reflektiivista suhdetta tyéhon, tydyhteisoon ja siina tapahtuviin valintoi-
hin, ty6tapoihin sek& seurauksiin. Taman vuoksi nékisin sen tyoyhteisoa kehitta-

vana asiana.

On kokemusta. En koekenut hyvaksi. Mielestani kehittamiskeskustelut
pitaisi aloittaa kiireen vilkkaan.

On kokemusta vuosien takaa, tunsin oloni hyvin vaivautuneeksi ja
mietin etta siitd ei ole mitaan hyotya.

Minulla ei ole kokemusta tyonohjauksesta. Luulen tydnohjauksen ole-
van saanndllisia kehityskeskusteluja, tydn suunnittelua ja tavoitteiden
asettelua ja niiden arviointia.

Ammatillisuus ja sen kehittdminen. Kysyin Aamuruskon tyontekijoiltda oman
ammatillisuuden kehittamisesta sekd tukeeko esimies ammatillista kehittymista.
Jokainen tyontekija toi esiin ammatillisen kehittamisessa itseopiskelun. Itseopiske-
lua harrastettiin lukemalla alan kirjallisuutta ja seuraamalla alaan liittyvia doku-
mentteja. Halu oman ammatillisuuden kehittdmiseen tuli esiin selvasti tyontekijoi-

den vastauksista.
Koulutuksia/luentoja olisi hyva olla tasaisen valiajoin ja niin etta niihin
paasisi kaikki vuorotellen.

Olen osallistunut koulutukseen silloin kun siihen on mahdollisuus annet-
tu. Itseopiskelu ei viime vuosina ole ollut voimia.

Itseopiskelua harrastan lukemalla alaan liittyvia artikkeleja lehdista ja
tv:n dokumentteja katsoen.
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Esimiehelta toivottiin lisdkoulutus mahdollisuuksien esille tuomista ja jarjestamista.
Yli puolet toivoi saavansa mahdollisuuden osallistua tarkeisiin ja ennen kaikkea

tyota kehittaviin koulutuksiin.

Antamalla mahd. osallistua koulutuksiin my6és muihin kuin pakolli-
siin/ilmaisiin. Auttamalla jarjestdma&an tydvuoroja niin etta opiskelu
tyon ohella olisi helpompaa.

Aika minimaalisen vahan siihen verrattuna mita se voisi olla. 4 vakitui-
sena olo vuoteni aikana olen ollut 2x koulutuksessa. Koulutuk-
sia/luentoja olisi hyva olla tasaisen valiajoin ja niin etta niihin paasisi
kaikki vuorotellen, eikd vain harvat ja valitut. Itse koen taantuvani ja
paatuvani tyéhon vuosi vuodelta ja mielestani koulutuksen puute on
yksi syy tédhan

Positiivista oli havaita, ettd jokainen tydntekija oli valmis kouluttautumaan ja hank-
kimaan ajantasaista tietoa tyohon liittyen. Kehittyvaan tydyhteiston tarvitaan tyon-
tekijoita, jotka ovat valmiita kehittimaan omaa ammatillista osaamista ja tuomaan

sitd tydyhteistn kayttoon.

Tyoterveyshuollon toimivuus. Tyoterveyshuollon saatavuutta, riittavyyttd seka
toimivuutta selvitin kyselyn avulla. Puolet vastaajista piti tyoterveyshuollon palve-
luita riittévina ja helposti saatavina. Toinen puoli oli sitd mieltd, etta tyéterveyshuol-

to ei ole sdannollista eika nain ollen riittavaa.

Ok! Tarkistuksia kahden vuoden vélein. Tarvittaessa paasee helposti.
Saa kun tarvii eli toimii hyvin.

Tyo6terveyshuolto on epasaanndllista. Huolto ja hoitosuhde aloitetaan,
mutta tyéterveyshoitajien kovan vaihtuvuuden takia hoitosuhde katkeaa.
Tyo6terveyshoitajalle paasee ladkarille harvoin. Tyéterveyshuolto on riit-
tamatonta

Ei saanndllisia tydterveyshuoltoa. Omatoimisesti otettava yhteys tyoter-
veyshoitajaan, joka ohjaa tarv. Eteenpain. Saanndlliset tyoterveystarkis-
tukset olisi tarpeen

Vastauksien jakautuminen vaikeuttaa yhtendisen kuvan luomista, siitd miten ty6-

terveyshuolto on todellisuudessa Aamuruskossa jarjestetty. Sdanndlliset vuosittai-
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set tarkastukset olisivat tarkeat tyon ollessa fyysisesti ja psyykkisesti raskasta.
Riittavan ja sdanndllisen tyoterveyshuollon tarkoituksena on tukea tyontekijan ty6-
hyvinvointia ja parantaa tyokykyd. Saanndllisten tarkastuksien jarjestamisesta
huolehtii esimies ja ylimaaraisten kayntien osalta tyontekijat vastaavat kaynneis-
taan itse.
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8 JOHTOPAATOKSET

OpinnaytetyOni tavoitteena oli kartoittaa asuntola Aamuruskon henkildkunnan ty6-
hyvinvoinnin tilaa. Esittelen johtop&&atokset kyselylomakkeen rakenteen mukaises-
ti. Tuon esiin mitk& tekijat vaikuttavat tyontekijoiden kokemaan tydhyvinvointiin.
Ty6hyvinvoinnin perustana on terveys. Tyontekijan terveys vaikuttaa tyohyvinvoin-
nin rakentumiseen. Maslowin tarvehierarkiassa korostetaan myds terveytta tyohy-
vinvoinnin rakentumisessa. llmarinen (1995,31) pitaa terveytta tarkeana tyonteki-
jan tyokyvyn rakentumisessa. Hyvinvoiva tyontekija pystyy suoriutumaan tyostaa
ja jaksamaan siina pidempaa.

8.1 Tyontekijat kokevat tydhyvinvoinnin eri tavoin.

Mielekas ty6 ja hyva tydymparisto vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tydhyvinvoin-
tiin liittyy tyontekijoiden mielesta tyon mielekkyys, hyva tyoilmapiiri, tydymparisto
seka tyon merkityksellisyys. Jokainen ihminen kokee ty6hyvinvoinnin eri tavalla.
Kiviojan (2004,88-89) korostaa myo6s tydhyvinvoinnissa tyontekijan kokemuspe-
raista tunnetta. Tahan vaikuttavat tyontekijan persoona, motivaatio, elamantilanne
ja tydon mielekkyys. Tarkeinta on, ettd jokainen tydntekija voi hyvin tydssaan. Vain
hyvinvoiva henkild pystyy tyoskenteleméaéan tehokkaasti, oppimaan, kehittymaan ja

tuottamaan luovia ratkaisuja.

Tyohyvinvointi vaikuttaa ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Tyodhy-
vinvointi koostuu fyysisista, psyykkisista ja sosiaalisista hyvinvoinnintekijoista. Lah-
tokohtana tydhyvinvoinnille on terveys ja fyysinen hyvinvointi. Vastaajat kokivat,
ettd terveys ja fyysinen kunto vaikuttavat merkittavasti tyohyvinvointiin ja tyoky-
kyyn. Terveellista ruokavaliota pidettiin ensiarvoisen tarkeana. Terveellinen ruoka,
likunta ja lepo ovat perusedellytykset ihmisen hyvinvoinnille. Naita perusedellytyk-
sid korostavat Rauramo (2008, 29—-30) Maslowin tarvehierarkian kuvaamisessa ja
lImarinen (1995, 31) Tyokyky-talon mallissa. Terveellinen ruoka ja liikunta paran-
tavat tyontekijan toimintakykya ja vaikuttaa nain ollen tyokyvyn rakentumiseen.

My6s Santalahti ym. (2008, 18) pitavat tadrkedna omasta kunnosta huolehtimisen.
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Omasta kunnosta huolehtiminen vahentdd tyontekijan kuormittumista. Vastaajat
pyrkivat saanndlliseen liikkumiseen myos vapaa-ajalla. Lenkkeily ja liikkuminen
vapaa-ajalla parantavat kuntoa ja ndin ollen vastaajien mielesta on auttanut jak-

samaan ty0ssa paremmin.

Tyohyvinvointia lisdavat tekijat olivat samat yleisesti kuin omassa ty6ssa.
TyoOntekijoiden tydhyvinvointia lisési tyky- toiminta, hyva ty6ilmapiiri, erilaiset pal-
kitsemiset kuten hieronnat ja virkistyspaivat. Myos Vaananen (2004, 83) mukaan
tyokyvyn parantavan toiminnan jarjestaminen edistaa tyontekijan hyvinvointia.
Tyontekijoihin panostaminen vahentaa kuitenkin sairaus poissaoloja ja sita kautta
vahentaa sijaisten maaraa. Hyvan tyoilmapiirin luomiseen tarvitaan avoin vuoro-
vaikutus, jonka edellytyksena on jokaisen tydyhteistn jasenen aktiivisuus ja osal-
listuminen. Aamuruskossa on paaosin hyva tyoilmapiiri. Ristiriitaiset tilanteet valilla
kuitenkin heikentavat tyoilmapiiria. Kaivola (2003, 145-146) painottaa vuorovaiku-
tuksessa viestin yksinkertaisuutta ja konkreettisuutta. Tama helpottaa yhteisym-

marryksen l0ytymista.

Piirosen (2007, 12—-13) mukaan tydntekijoiden palkitseminen lisda tydmotivaatiota.
Tyontekijoiden palkitseminen koettiin hyvana motivaattorina tyéssa jakamiselle.
Palkitsemiskaytantoja ovat esimerkiksi palkka, ylimaarainen vapaapaiva, virkistys-
paiva, palaute ja koulutus- ja kehittymismahdollisuudet. Tyontekijan motivaatiota
saatelevat palaute ja palkitseminen. Useinkaan tyo ei kaikille ole riittdva motivaati-
on lahde. Ylimaarainen vapaapaiva tai pieni korotus palkkaan motivoi tyontekijaa
tydssaan. Viitala (2004, 160-163) korostaa palkitsemisen tulkinnan yksiselitteisyyt-
ta, tasapuolisuutta ja oikeudenmukaisuutta. Tama vahentaa palkitsemisen tulkin-
nanvaraisuutta. Myos positiivinen palaute lisda tyontekijan motivaatiota. Hyva ty6-
iimapiiri  seka toisten tyontekijdiden tukeminen tyydyttdd myds tyodntekijan

laheisyyden tarvetta ja lisda yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Tyohyvinvointia heikentavind tekijoina koettiin olevan epakaytannolliset
tydskentelytilat, kiire ja huono ilmapiiri. Aamuruskon tyétilat koettiin epakay-
tanndllisiksi. Maslowin tarvehierarkian toinen porras korostaa nimenomaan tyopai-
kan fyysistad turvallisuutta kuten tydymparistdd (Otala & Ahonen 2003, 20-21).

Tydtilojen epakaytanndllisyys vaikuttaa tyontekijoiden kautta asiakkaisiin ja nain
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ollen voi heikentdd palvelun laatua. Epéatyypillisten tydasentojen kaytto altistaa
tyontekijan fyysisen hyvinvoinnin koetukselle. Vaarin tehty nosto ahtaiden tilojen
vuoksi voi aiheuttaa liikuntaelinvammoja sek& altistaa asiakkaan vaaratilantee-
seen, mikali kyseessa olisi esimerkiksi nosto pyoratuolista sdnkyyn. Luopajarvi &
Lehtela (1995, 306) mukaan tydympariston suunnittelulla, apuvalineiden hankin-
nalla ja tydémenetelmia kehittdmalla voidaan tyontekijan tydhyvinvointiin vaikuttaa
keventaen tyontekijan fyysista kuormittavuutta. Yksikossa koettiin ahtaiden ja epé-
kaytanndllisten tyotilojen heikentavan tyohyvinvointia ja aiheuttaen siten stressia.
Stressaavuuden takana on myo6s ajoittainen kiire seka melu. Tydympariston kehit-
tamisessa yhteistyo tytterveyshuollon, tydnantajan seka tyontekijan valilla on erit-
tain tarkeaa.

Tyoyhteison ristiriidat ja tdiden epatasainen jakautuminen heikentavat tyontekijoi-
den kokemaa ty6hyvinvointia. Martimon (2003,89) mukaan epétasa-arvoinen koh-
telu, vaikuttamismahdollisuuksien vahyys ja luottamus voivat altistaa tyontekijaa
tyduupumukselle. Eriarvoisuus tydyhteisdssa heikentaa tydhyvinvointia ja tyémoti-
vaatiota. Aamuruskossa toivottiin tehtavien jakautuvan tasaisemmin tyontekijoiden
valilla, jotta tasapuolinen kohtelu toteutuisi. Esimiehen tulee kiinnittdd huomiota
siihen, ettd jokainen tydyhteison jasen kokee olevansa tarkea osa tyoyhteisoa.
Kehittamisen nakdkulmasta tulee tydyhteistéssé korostaa yhteisvastuuta ja osaa-

mista Hatdésen (2007, 4) mukaan.

Lisaksi vahaiset koulutusmahdollisuudet heikensivét tyontekijéiden tydhyvinvointia.
Koulutus- ja kehittamismahdollisuuksien lisaaminen lisaisi tyontekijéiden motivaa-
tiota ja parantaisi tyon laatua (Piironen 2007, 12—-13). Tydn uudelleen organisoin-
nilla ja kouluttamisella voidaan vahentaa tydhyvinvointia heikentavia tekijoita. Pal-
kitsemisjarjestelméan olemassa ololla voitaisiin vaikuttaa tydntekijoiden kokemiin

tydhyvinvointia heikentaviin tekijoihin.

Tyokavereiden tukeminen tydyhteisossa koettiin tarkedksi psyykkisen hy-
vinvoinnin kannalta. Motivointi tapahtuu lahinna tyontekijoiden kesken. Esimie-
heltd kaivataan enemman motivointia tyéhon ja tydssa jakamiseen. Motivaatio on
tarked osa tydelamaa. Motivoitunut tyontekija kehittda itseaan ja tyotaan seka sen

avulla koko tydyhteis6d. TyOnantaja ja esimies voi motivoida tyontekijoita antamal-
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la vaikutusmahdollisuuksia tyohon sek& antamalla kannustavaa ja positiivista pa-
lautetta. Onnistuminen ty0ssa ja tyon haastavuuden lisddminen lisaavat tyémoti-
vaatiota. Palkitsemisjarjestelma korostuu psyykkisen hyvinvoinnin edistamisessa.
Erilaisten palkitsemismuotojen avulla voidaan tyontekijad motivoida monin erita-
voin esimerkkina Taulukon 1. jaottelu (Piironen 2007, 25). Jokaisen omia arvoja
kunnioitetaan tyOyhteisdssa, joka antaa mahdollisuuden olla juuri sellainen kuin
oikeasti on.

Hyva yhteishenki ja toisten tukeminen koettiin sosiaalisen hyvinvoinnin
kannalta erittain tarkeaksi. Tyontekijat keskustelevat myds henkilokohtaisista
asioista, joka tuo tyontekijoitd lahemmas toisiaan. Vuorovaikutuksen kautta tyon-
tekijat antavat ja saavat henkista ja emotionaalista tukea (Paasivaara 2009, 25—
26). On tarkedd, ettd halutessasi voit kertoa henkilokohtaisista huolistasi my6s
tyopaikalla ja jakaa tunteitasi ty6kavereiden kanssa. Monin tavoin kuormittava tyo
ja tyon ulkopuolella arjessa esiintyvat haasteet ottavat jokaisen tyontekijan voimil-
le, joten keskustelu tytkavereiden kanssa kasaantuvista ongelmista voi auttaa
tyossa. Joustavuus tydyhteisdssa oli hyva. Tydvuorojen vaihtaminen tarvittaessa
onnistui hyvin. Myds Maslow korostaa toisessa ja kolmannessa portaassa tyopai-
kan henkista turvallisuutta eli luottamusta ja tydyhteisén yhteisollisyytta ja tyokave-

reita sosiaalisen hyvinvoinnin rakentumisessa (Otala & Ahonen 2003, 20-22).

Vuorotyon ja tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on haasteellis-
ta. Vuoroty6 vaikutti tyontekijoiden tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittami-
seen. Yhteisen ajan loytaminen oli vastaajien mielesta vaikeaa kolmivuorotydn
vuoksi. Yksin asuvilla viikonlopputy6t haittasivat sosiaalista elamaa, koska vapaita
viikonloppuja oli vahan. Tyontekijat eivat kuitenkaan kokeneet vuorotyon aiheut-
taman univalverytmin hairiintymista tyohyvinvointia heikentavana tekijana. Tyonte-
kijoiden terveelliset elintavat auttavat heita selviamaan vuorotydn aiheuttamasta
kuormituksesta. Harman (2003, 106-110) mukaan ennen kaikkea saanndllisen
ruokavalion yllapitaminen on vuorotydssa vaikeaa. Tyoterveyshuollossa tulee ko-
rostaa terveellisia elamantapoja entistd enemman, jotta tyontekijalla olisi vahva

pohja tyéhyvinvoinnin rakentamiselle.
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Tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittamista voitaisiin vastaajien mielesta ke-
hittd& ja tukea. Perheystavallisessa tyopaikassa ollaan avoimia kokeilemaan eri-
laisia ratkaisuja perheystavallisyyden kehittdmiseksi. Perheystavallinen tyopaikka
tukee tyontekijaa tyon ja perhe-elamén yhteensovittamisessa. Tyontekijoiden vas-
tauksista kavi ilmi, etta tyopaikkaa voitaisiin kehittaa perheystavallisempaan suun-
taan, esimerkiksi, tyovuorolistoihin vaikuttamismahdollisuudella ja tydajan lyhen-
tamismahdollisuudella. Piensohon (2006, 19-22) mukaan perheystavallisessa
tyoyhteistssa korostuu arvot, tasa-arvo miesten ja naisten valilla, avoimuus uusille
kokeiluille seka johdon ja esimiehen antama tuki vanhemmuudelle ja perheelle.
Tyo méaarittelee pitkalti ihmisen elamaa, sen vuoksi on tarked panostaa tyon, per-
heen ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen. Hakolan ym. (2007, 122) mukaan ty6-
aikoihin vaikuttaminen olisi tarkeé lapsiperheille, jotta perhe-elaman yhteensovit-
taminen helpottuisi. Lisaksi hyvissad ajoin esille tulevat tydvuorolistat helpottavat
tyontekijoiden mielesta tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Hyvin-
voiva tyontekija, jonka perheasiat ja muut henkilokohtaiset asiat ovat tasapainos-

sa, jaksaa tygssaan ja tyoyhteiséssaan paremmin (Piensoho 2006, 17-19).

8.2 Tyoyhteiso vaikuttaa tydhyvinvointiin.

Tyoyhteisén hyvinvointi ndkyy myds tyéntekijan hyvinvointina. Aamuruskos-
sa tydyhteisbn merkitys tyontekijan hyvinvoinnille koettiin olevan suuri. Tyokave-
reiden arvostaminen, tukeminen ja kuunteleminen ovat Aamuruskon tyéntekijoiden
mielesta tarkeda. Avoin vuorovaikutus toimii tydyhteison seka tyéhyvinvoinnin pe-
rustana ja parantaa asiakastyytyvaisyytta (Furman, Ahonen & Hirvihuhta 2004,6).
Ihmisten keskinédiset suhteet ja vuorovaikutus liittyy keskeisesti koko tydyhteisén
hyvinvointiin. Avoin ja kannustava tydyhteis6 mahdollistaa omien kykyjen kayton
sekd tukee myonteistd suhtautumista tyohon (Tyossa jaksamisen ohjelma
2003,30).

Tyontekijoiden erilaisuus pyrittiin Aamuruskossa hyvaksymaan. Tyontekijoi-
den erilaisuus on valilla tuonut kuitenkin tydyhteis6on ongelmia. Tyodyhteistissa
erilaisuus tulisi ottaa huomioon rikkautena. Jokaisen mielipide on tasavertainen ja

arvokas. Kaivola (2003, 166) korostaa, ettei ole tarkeaa aina lIoytaa oikeaa tai vaa-
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réa vastausta tai tapaa toimia. Tarkedmpaa olisi tyontekijoiden ndkemysten yhdis-
taminen. Jokaisen panos tydyhteisdssa on ehjan kokonaisuuden rakentamisessa
erittdin merkittdvaa. Erilaisuuden tunnistaminen ja arvostaminen on myos johtajan
tarkeimpia tehtavia (Kaivola 2003, 28-30).

Miten ristiriitatilanteista selvitdan? Ristiriitatilanteet kuuluvat osaksi tydela-
maamme. Konfliktitilanteita syntyy valilla vaistamatta, eikd se haittaa. Tarkeinta on
aikainen ja asianmukainen puuttuminen téallaisiin tilanteisiin. Kaikki ristiriitatilanteet
tulisi selvittaa koko tydyhteison kanssa, mikéli asia vaikuttaa jokaiseen tyonteki-
jaan. Esimiestyd korostuu ristiriitatilanteiden selvittdmisessa. Hyvat esimiestaidot
omaava esimies pystyy selvittdmaan tydyhteison ristiriitatilanteet avoimella, rehel-

lisell& ja dialogisella vuorovaikutuksella.

Aamuruskossa palautteen saaminen ja antaminen koettiin vahaiseksi. Palau-
tetta ei Asuntolassa juurikaan saatu. Palautteen antaminen tuntuu vaativan myos
harjoittelua tydyhteisdssa. Pieni kiitos tai positiivinen asia tyopaivasta ei maksa
mitddn, mutta palkitsee sitdkin enemman. Palautteen antaminen ja saaminen eivat
suinkaan ole vain Aamuruskon ongelma. Suomalaisiin perinteisiin Kaivolan (2003,
147) mukaan kuuluu ennemmin kielteisen palautteen antaminen. Palautteen saa-
misen ja antamisen osalta on kehitettdvaa jokaisella tyontekijalla. Rakentava ja
kannustava palaute lisdd tyomotivaatiota ja helpottaa tyontekijgd jasentamaan
omaa tyotaan (Vartia 1994, 196-198). Tassa nousee esiin myds aiemmin esiin

tullut erilaisuuden hyvaksyminen.

8.3 TyOnantajan keinot vaikuttaa tydhyvinvointiin.

Esimies-alaissuhde on tarkeaa tyontekijan tydhyvinvoinnin kannalta. Lisaksi
se vaikuttaa koko tydyhteison hyvinvointiin. Esimies-alaissuhde ei vastaajien vas-
tausten perusteella ole riittavan hyva. Esimies-alaissuhteen parantamisessa vaadi-
taan molemmilta osapuolilta aktiivisempaa, avoimempaa vuorovaikutusta, jotta
tilanne kehittyisi. Moilanen & Varis (2001, 24-27) pitavat hyvia vuorovaikutus ja
viestind taitoja esimiehen valttikortteina johtamisessa. Hyvassa esimies-

alaissuhteessa alainen seké esimies pohtivat omaa toimintaa ja sen vaikutuksia
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heidan keskindiseen suhteeseen. On tarkead, ettéa jokainen tyoyhteison jasen ref-
lektoi omaa toimintaa ja suhtautumista asioihin. Hyvin toimiva ja avoin vuorovaiku-
tus kasvattaa luottamusta seké lisaéa tasa-arvoista kohtelua. Luottamus on Lauttion
ja Koskensalmen (2002, 213-214) mukaan esimies-alaissuhteen peruselementti,
joka syntyy vuorovaikutussuhteessa toiseen ihmiseen. Tyontekijd voi alaistaidoil-

laan olla mukana rakentamassa luottamuksellista suhdetta.

Tydnohjaus tuttu, mutta samalla vieras kasite. Tyonohjauksen avulla tyonteki-
jéiden mielipiteet paasisivat esille. Tyonohjaus oli tydyhteistssa kuitenkin aika vie-
ras kasite. Kehityskeskustelut koettiin paremmaksi vaihtoehdoksi tyénkehittamisen
kannalta. Tyontekijoille kehityskeskustelut ovat tuttuja, joten se saattoi vaikuttaa
my0s suhtautumiseen tyonohjaukseen. Kasitteen avaaminen saattaisi vaikuttaa
suhtautumiseen tyonohjaukseen. Borgman (2001, 19-20) korostaa tydnohjausta
kehittamisen tyovalineend, jossa kokemuksellinen oppiminen painottuu. Tydnohja-
uksen avulla kehittyy tyontekijoiden reflektointitaidot. Reflektointitaidot ovat kiinted
osa kehittdmista. lIman reflektointia ei ole kehittdmista. Tavoitteena tyénohjauksel-
la on tydntekijan ammatillisten ja persoonallisten valmiuksien liséaminen (Pauno-
nen- limonen 2001, 24, 33).

Ammatillisuuden kehittdminen tydntekijan ja tydnantajan velvollisuutena.
Asuntola Aamuruskon henkilékunta kehittdd omaa ammatillisuutta paaasiassa it-
seopiskelun avulla. Tyontekijat kaipasivat enemman mahdollisuuksia osallistua
koulutuksiin ja eri kursseille. Tarkeana pidettiin kaikkien mahdollisuuksia osallistua
halunsa mukaan koulutuksiin. Aamuruskon tyontekijat uskovat, ettd motivaatio
tyohon ja sen kehittamiseen kasvaisi kouluttautumisen tai kurssituksien avulla.
Otalan ja Ahosen (2003,117-119) mukaan tyontekijalla tulee olla mahdollisuus
tarvittavaan koulutukseen, josta hyotyy koko tyéyhteisd. Osaamisen kehittamiseen
on esimiehen ja tyontekijan sitouduttava, jotta haluttu tulos voidaan saavuttaa. Ke-
hittamista tukeva esimies nakee koulutuksen ja osaamisen kehittdmisen tarkey-
den. Juutin ja Vuorelan (2003, 57-56) mukaan tydntekijoiden osaaminen on kes-

keinen voimavara osaamisen yhteiskunnassa.



62

TyoOterveyshuolto jakaa mielipiteita. Kyselyssa selvitin myos tyoterveyshuollon
toimivuutta seka saatavuutta. Taman kysymyksen vastaukset olivat hyvin erilaiset,
joten jokainen koki sen eritavalla. Suurin osa vastaajista piti tydterveyshuoltoa kui-
tenkin riittavana. Tyoterveyshoitajan vaihtuvuus on vaikeuttanut luottamuksellisen
hoitosuhteen rakentumista. Tyoterveyshuollon tulee auttaa Loikkasen ja Merisalon
(2003, 212-213) mukaan tybnantajaa kehittamaan tydoloja henkildston terveytta ja
toimintakykya yllapitavaksi ja edistavaksi. Nakisin tarkedna keskustella tyoterve-
yshuollon, henkilokunnan sekad esimiehen kanssa tilanteesta, jotta tyoterveyshuol-
toon paasy olisi mahdollisimman vaivatonta ja selvaa. Tyoterveyshuollon tehtava-
na on tukea tyontekijan hyvinvointia ja nain ollen vaikuttaa tyontekijan tydssa
jaksamiseen ja jatkamiseen (Martimo 2003, 90). Ty6terveyshuolto on kokonaisval-
tainen ja jatkuva kehitysprosessi, jonka avulla ehkaistdan terveysvaaroja ja paran-
netaan tydoloja. Yhteistyon toimivuus tyontekijan, tyénantajan ja tydterveyshuollon

valilla on ensiarvoisen tarkeaa tyontekijan tyohyvinvoinnin parantamiseksi.

Yhteenveto kuvioiden avulla auttaa hahmottamaan tyonjohtopaatéksia. Ku-
vasin aiemmin opinnaytetydssani tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita kuvion 2.
avulla. Kuviossa 4. esitan tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat, mutta myos tutkimuk-

sesta esiin tulleet muut tekijat.

palkitsemisjarjestelma

tydympéristd
\ / palaute
Tyontekija
perhe, vapaa-aika,
liikkunta, lepo, ravinto
TyOnantaja Tydhyvinvointi Aa- Tybyhteiso
L . .. luottamus,
esimies, johtaminen, muruskossa tyon- vuorovaikutus, tuki,
kehittaminen, luottamus, o avoimuus, palaute,
vuorovaikutus, avoimuus, tek”('jlden kokema- kehittaminen
palaute, kannustus,
tyoterveyshuolto / \
tydympéristo \ erilaisuus tydympéaristo

Koulutusmahdol-

lisuudet

Kuvio 4. Ty6hyvinvointi Aamuruskon tyontekijéiden kokemana.
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Tutkimuksessa korostui tydympéariston, palkitsemisjarjestelman, palautteen, tyon-
tekijoiden erilaisuuden seka koulutusmahdollisuuksien vaikutus tydntekijan koke-
maan tyohyvinvointiin. Tydymparistd vaikuttaa tyontekijan fyysiseen hyvinvointiin
ja tyokykyyn merkittavasti. Hyva tydymparistt tukee tyokyvyn yllapitamista ja kehit-
tamista. Palkitsemisjarjestelma, johon sisaltyvat myos palaute ja koulutusmahdolli-
suudet edistavat tyontekijdn sosiaalista ja psyykkistd hyvinvointia. Esimies-
alaissuhde vaikuttaa edella mainittuihin ty6hyvinvoinnin tekijoihin. Esimies-
alaissuhteen kehittaminen vaikuttaa myds kuviossa esiintyviin tydhyvinvoinnin teki-
joihin parantaen tyontekijan kokemaa tyOhyvinvointia. Tulevaisuudessa meidan
tulee panostaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin, jotta tyontekijat jatkaisivat ja jaksai-
sivat tyfelamassa mahdollisimman pitkdan. Tybhyvinvointiin panostaminen alen-
taa kunnan kustannuksia ja sita kautta vaikuttaa myods yhteiskunnan talouteen.
MyGs Maslowin tarvehierarkiassa korostuu fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen

hyvinvointi tyontekijan kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin toteutumisessa.

Edella esitetyn kuvion tarkoituksena on kuvata tyontekijoiden kokemaa tydhyvin-
vointia nyt. Kuvion sisalla on sailynyt samat teemat, jotka tulivat esiin jo teoriassa
esitetyssa kuviossa 2. Nama teemat tulivat esiin myos tuloksista, joten kuvion ul-
kopuolelle toin esiin uudet tuloksista nousseet teemat. Tarkoituksena on kuvata
myds kehittamistarpeita. Seuraava kuvio kuvaa eri kehittdmiskohtia, joiden avulla
tyontekijoiden kokemaa tydhyvinvointia voidaan parantaa. Tyontekijoéiden hyvin-
voinnin kautta voi paremmin myos koko tydyhteiso, asiakkaat seka koko organi-

saatio.



Esimies-alaissuhteen kehit-
taminen

Erilaisuuden hy-
vaksyminen ja

kunnioittaminen \

Tydntekija

perhe, vapaa-aika,
liikunta, lepo, ravinto
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Palautteen antamisen ja

/ saamisen korostaminen

Tyobaikajarjestelyt
Tydhyvinvoinnin
Tyf)nantaja o = 2 _ o
Tybympariston ~ — kehittaminen TVOYhtGISO
ittami imies, johtaminen,
T, | Aamuruskossa | ot
vuorovaikutus, avoimuus, vuorovalkutu?, t";k"
palaute, kannustus, avc:(lr?‘%:ﬁ, [Pl EL,
e tyoterveyshuolto bt
Keskustelut
tyGterveys- L
huollon kans- ‘ Erilaisuuden hy-
sa vaksyminen ja
Osaamisen Palkitsemis- Kannustavan kunnioittaminen
jarjestelméan ilmaypiirin Reflektiivisen

kehittaminen

luominen

kehittdminen ajattelun

korostami-

Esimies- alaissuhteen
kehittaminen
- tasa-arvoinen kohtelu

Kuvio 5. Ty6hyvinvoinnin kehittamiskohteet Aamuruskossa.

Kehittamistarpeita [6ytyy tyontekijan, tydyhteison ja tydnantajan taholta. Taloudel-
lisia resursseja vaativat kehittamiskohteet (punaisella kirjoitetut) ovat tydymparisto,
osaamisen kehittdminen ja palkitsemisjarjestelma. Tyo6aikajarjestelyt voivat tuoda
mukanaan lisdkustannuksia, joten sen olen merkinnyt myés punaisella. On kuiten-
kin hyva pohtia, mihin kaikkeen tydymparistoon ja palkitsemisjarjestelmaan panos-
taminen vaikuttaa. Se vaikuttaa merkittavasti tyontekijan tydhyvinvointiin ja voi va-
hentaa tyontekijoiden sairauslomia. Aina ei ole syyta tarkastella kehittamista vain
taloudellisesta nakdkulmasta, vaan katsoa tilannetta laajemmin huomioiden kehit-
tdmisen kokonaisvaltaisen vaikutuksen. Muut kehittdmiskohteet eivat vaadi talou-

dellisia resursseja. Naméa kehittamiskohteet on kuviossa merkitty mustalla. Mustal-
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la merkityt kehittdmiskohteet ovat kiinni tydyhteisossa toimivista tyontekijoista,
mutta myos tyonantajasta. Jokaisen tyontekijan on panostettava omaan tyohyvin-
vointiin, mutta huomioida oman toiminnan vaikutuksen tydkavereiden kokemaan
tyohyvinvointiin ja sitd kautta koko tydyhteison tyohyvinvointiin. Yhteistyon merki-
tysté tyontekijan, tydnantajan/esimiehen ja tydyhteison valilla ei saa unohtaa kehit-
tamisesta puhuttaessa. Tyoterveyshuollon kanssa tulee kdyda myds keskusteluja
tilanteesta ja sen kehittamisestd, jotta jokainen tyontekija voi halutessaan ottaa

yhteytta tyoterveyshuoltoon.
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9 POHDINTA

Asuntola Aamurusko oli mielenkiintoinen tutkimuskohde, vaikka tiesin sen tuovan
haasteita opinnaytetyonprosessiin. Haasteen tutkimukseen toi se, ettd olin itse
tyoskennellyt kyseisessa yksikdssa. Haasteena oli omien ennakko-oletusten vai-
kuttavuus opinnadytetyonprosessiin ja ennen kaikkea johtopaatoksiin. Entisené
tyontekijdna moniin asioihin sekd henkildihin oli tullut tietty mielikuva. Taman
vuoksi opinnaytetyonprosessin ajan katsoin tyoyhteis6a ulkopuolelta. Minun rooli
oli tutkia yksikkda tarkemmin yksilon, yhteison ja yhteiskunnan ndkokulmasta aset-
tumatta tyontekijan asemaan. Tulevana sosionomina (AMK) minun tulee tarkastel-
la asioiden vaikuttavuutta laaja-alaisesti ja opittava mukautumaan uusiin rooleihin.

Uuteen rooliin asettuminen oli haastavaa, mutta avartavaa.

Opinnaytetyonprosessi lahti kayntiin 1.2.2010 jarjestetysta orientoinnista. Alusta-
van suunnitelman pohjalta lahdin opinnaytety6ta tekemaan huhtikuussa 2010.
Teoriaan tutustumisen my6ta alustava suunnitelmani tarkentui. Teoriaosuuden
kirjoittaminen oli koko prosessin helpoin vaihe. Kyselylomakkeen luominen, johto-
paatostenkirjoittaminen ja ehjan kokonaisuuden aikaan saaminen oli vaikeaa. Ky-
selylomakkeen laadinnassa opettajan antamat ohjeet ja neuvot olivat tarkeat. Ky-
selylomakkeen teemoittelu oli analyysivaihetta ajatellen erittdin tarkea.
Analyysivaiheessa oli helpompi peilata tuloksia teoriaan. Analyysivaiheessa tulok-
sista esiin nousi uusi teema, joka oli palkitsemisjarjestelma. Lisasin teoriaan viela
analyysivaiheessa palkitsemisjarjestelmasta, jotta johtopaattksissa teoriaan pei-
laaminen oli mahdollista. Palkitsemisjarjestelmén syvallisempi tutkiminen olisi tuo-
nut syvyytta tutkimukseen. Palkitsemisjarjestelméan sisalto tulee tydssa esiin, mutta
hajanaisesti. Palkitsemisjarjestelman syvallinen tutkiminen olisi tiivistanyt teo-

riaosuutta.

Opettajan merkitysta johtopaatdsten ja kokonaisuuden rakentumisessa ei voi liikaa

korostaa. Oma osaaminen joutui todella koetukselle. Samaan aikaan piti kuitenkin
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hoitaa perhe ja tyd. Tama prosessin vaihe antoi minulle myds kuvaa siitd, kuinka
haasteellista tyon, perheen ja muun ajan yhteensovittaminen on. Aikataulutus on-
nistui marraskuuhun saakka. Tulososuuden ja johtopaatosten kirjoittamisen vaike-
us pakotti minut hellittamaan aikatauluani ja hengahtamaan. Nyt myohemmin voin
kiittd& vain opettajaa.

Opinnaytetyoni avulla sain paljon tietoa ty6hyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista
tekijoista. Nyt osaan kiinnittda huomiota asioihin tydyhteisdssa, jotka todella vai-
kuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin, Kaytannon laheisyys tutkimuksessa ol
tarkeaa, jotta tulevaisuudessa omassa tydssaan osaa tutkimuksessa tulleisiin asi-
oihin kiinnittdd huomiota. Tyontekijinad sitd ei useinkaan mieti omaa toimintaa,
vaan pyrkii [6ytdmaan syita ongelmiin muualta kuin itsestddn. Opinnaytety6 voi
herattaa lukijan pohtimaan omaa rooliaan omassa tyossaan. Opinnadytetyon pro-
sessin aika pysahdyin usein miettiméan, miten minad tyontekijana voisin vaikuttaa
omaan seka koko tydyhteison hyvinvointiin. Sosionomi (AMK) koulutus korostaa-
kin reflektointitaitoja hyvan ammattitaidon perustana. (Borgman ym. 2001, 19.)

Oma ammatillisuus on koulutuksen aikana ainakin tdssa suhteessa kasvanut.

Yhteistyolla ja erilaisuutta kunnioittavalla asenteella saadaan aikaan toimiva ja
viihtyisd seka tyontekijan hyvinvointia tukeva tydyhteis6. Hyvét yhteistyotaidot eri
toimijoiden kanssa kuuluu Sosionomin (AMK) osaamiseen. (Borgman 2001, 18.)
Dialoginen vuorovaikutus on tulevalle sosiaalialan ammattilaiselle tarkeda. Avoin
mieli uusille ndkemyksille ja ehdotuksille on tarkeda sosiaalialan ammattilaiselle
nyky-yhteiskunnassa. Sosionomi (AMK) omaa tutkivan kehittdmisotteen ymmarta-
en kehittdmiseen vaikuttavien tekijoiden vaikutuksia kehittamistyéhon. (Borgman
ym. 2001.) Tyoskentelemme tulevaisuudessa milla sektorilla tahansa, haluaisin
korostaa ihmisten erilaisuuden kunnioittamista, dialogista vuorovaikutusta seka
yhteistydon korostamista. "Yksin soutaminen vastavirtaan on paljon vaikeampaa,

kuin tehda se toisen ihmisen kanssa yhdessa”.

Opinnaytetyon tekeminen oli haastava, mutta palkitseva prosessi. Aikaa tutkimuk-
sen tekemiseen kaytin paljon. Vapaa-aikaa ei koulun, tyon ja opinnaytetyon teke-
misen jalkeen ole ollut, mutta tdm& on ollut sen arvoista. Perheen vaikutus tutki-

musprosessissa oli suuri. Perheelle annettu vahéainenkin aika auttoi jaksamaan
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prosessin loppuun saakka. Opettajalta sai aina tarvittaessa tukea, apua ja ohjaus-
ta. Opettajan merkitys tutkimusprosessissa oli suuri. Opettajan ammattitaito ja ko-
kemus auttavat tyon rakentumisessa. Lisaksi suurena tukena olivat luokkakaverit.
Keskustelua aiheesta kaytiin avoimesti ja nakemyksia sekd mielipiteitd jaettu. Se
auttoi jatkamaan eteenpain, kun itseltd usko tyon valmistumisesta on alkanut hii-
pua. Opinnadytetybn prosessi on nyt loppu ja voin todeta sen sujuneen hyvin.
Opinnaytety6 opetti minulle ennen kaikkea pitkajannitteisyyttd, suunnitelmallisuutta
sekd oman ajan tarkkaa hallintaa.
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LITTEET

LIITE 1: Saatekirje Aamuruskon henkil6kunnalle

HYVA ASUNTOLA AAMURUSKON TYONTEKIJA!

Olen Hanne Ukskoski ja opiskelen Seindjoen ammattikorkeakoulussa sosiaalialan
koulutusohjelmassa. Valmistun sosionomiksi toukokuussa 2010.

Tyontekijoiden tyohyvinvointiin on alettu nykyaan kiinnittaa entistd enemman huo-
miota. Tyontekijan kokonaisvaltainen hyvinvointi on niin tyontekijan, tydyhteisén
kuin organisaation kannalta merkittava asia. Hyvinvoiva tyontekija, tydyhteis6é seka

organisaatio luovat vahvan pohjan tuottavuudelle seké tehokkuudelle.

Opinnaytetyéni on Asuntola Aamuruskon tyontekijdiden tydhyvinvointi kartoitus.
Tarkoituksena on kartoittaa, miten tydhyvinvointiin vaikuttavat eri tekijat nakyvat
Asuntola Aamuruskossa? Tyohyvinvointia tarkastelen psyykkisen, fyysisen ja so-

siaalisen hyvinvoinnin kautta.

Ohjaavana opettajana minulla toimii Mirva Siltakorpi Seindjoen ammattikorkeakou-

lusta.

Tutustu ensin rauhassa lomakkeeseen ja sen sisaltoon. Lomakkeen voit tayttaa
koneella tai tulostaa sen. Palauta lomake sille varattuun palautuslaatikkoon. Kyse-
lylomake taytetdan nimettomana ja palautetut kyselylomakkeet kasittelen luotta-
muksellisesti eika vastaajien henkildllisyys ole tunnistettavissa. Jos jotain kysytta-
vaa niin soita rohkeasti numerooni 040 7455759 tai laita sahkopostia

hanne.ukskoski@seamk.fi.

Pyydan ystavallisesti teita palauttamaan kyselyn 31.7.2009 mennessa.

Kiitoksia vastauksistanne etukateen!



LIITE 2: Tyohyvinvointi kysely asuntola Aamuruskon henkilokunnalle

TAUSTA TIEDOT
1. k& (Rastita oikea vaihtoehto, tieto ei pakollinen)

__20-29- vuotta
30 - 39- vuotta
40 - 49- vuotta
50 -59 - vuotta
60 - 69- vuotta

2. Kauanko olet tydskennellyt Asuntola Aamuruskossa? (Rastita oikea vaihto-
ehto, tieto ei pakollinen)

___alle 2v.
__2-5v.
__5-10v.
___yli10v.

TYOHYVINVOINTI

3. Mita Sinun mielestasi on tydhyvinvointi? Kuvaile ainakin viidella lauseella.

4. Mitka tekijat yleensa lisdavat mielestasi tyéhyvinvointia?



4.1 Millaisia tydhyvinvointia lisdavia tekijoita tydpaikallanne on esiintynyt tai

esiintyy?

5. Mitka tekijat heikentavat yleensa mielestasi tybhyvinvointia?

5.1 Millaisia tybhyvinvointia heikentavia tekijoita tyopaikallanne esiintyy tai

on esiintynyt?

TERVEYS JA FYYSINEN HYVINVOINTI

6. Milla tavoin huolehdit omasta fyysisesta kunnosta ja terveydesta?



7. Miten tarkedna naet hyvan fyysisen kunnon ja terveyden tydssasi? Peruste-
le?
___erittain tarkea
___melko tarkea
___eitarkea/ ei vahapatdinen
___melko vahapatdinen

___erittain vahapatdinen

8. Kerro milla tavalla ty6paikallasi huomioidaan tyéntekijan fyysinen hyvinvoin-

ti? (ergonomia, tyonkuormittavuus, tyétilat, tydolot)

PSYYKKINEN JA SOSIAALINEN HYVINVOINTI

9. Kerro milla tavalla tytpaikallasi huomioidaan tyontekijan psyykkinen hyvin-
vointi? (motivointi, positiivinen asenne, yksilon omat arvot ja eettiset peri-
aatteet)



10.Kerro milla tavalla ty6paikallasi huomioidaan tyontekijan sosiaalinen hyvin-
vointi? (sosiaaliset suhteet, vastuun jakaminen, joustavuus, toisten tukemi-

nen ja auttaminen)

TYON, PERHEEN JA VAPAA-AJAN YHTEENSOVITTAMINEN

11.Miten tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu Sinulta?
(tyoaika, ajankayttd, harrastukset, lapsen sairastaminen, perhe-elama, so-
siaaliset suhteet)

12.Miten tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittamista voitaisi kehittaa

yleensa?

13. Miten tyopaikkasi tukee tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittamista?



14.Miten vuorotydsi vaikuttaa tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittami-

seen?

TYOYHTEISO

15. Miten paljon seuraavia asioita mielestési esiintyy omassa tytyhteisossasi?

paljon | melko |eipal- | melko |vahan | eilain-
paljon | jon vahan kaan
leika
vahan
1. Palautteen
saaminen
2. Palautteen
antaminen
3. Tyo6tovereiden
tukeminen

4. Ty6tovereiden
arvostaminen

5. Ty6tovereiden
kannustaminen

6. Tasa-arvoinen
kohtelu

7. Toisten kuun-
teleminen

16. Miten itse pyrit vaikuttamaan tydyhteison hyvinvointiin?




17.Miten ihmisten erilaisuus ja erilaiset nakemykset tulevat esiin tyopaikallan-

ne? (suhtautuminen erilaisuuteen, toisten mielipiteiden kunnioitus)

18. Miten pystyt vaikuttamaan ty6hosi? (tyon sisélto, tahti, suunnittelu, maara)

19. Miten itse annat palautetta tyotovereillesi ja esimiehellesi? (Millaista? Mik-

Si?)

20. Miten ty6paikallanne ratkaistaan ristiriitatilanteet, jos niita ilmenee?



ESIMIES-ALAISSUHDE

21.Miten paljon seuraavia asioita mielestasi esiin esimies-alaissuhteessa?

tyontekijan valilla

paljon | melko |eipal- | melko |vahan | eilain-
paljon | jon/ vahan kaan
eika
vahan
1. Palautteen
saaminen
2. Tuen saami-
nen
3. Luottamus
esimiehen ja

4. Arvostus tyon-
tekijaa kohtaan

5. Ohjaus

6. Tasa-arvoinen
ja oikeudenmu-
kainen kohtelu

7. Neuvonta

8. Avoin ja rehel-
linen vuorovaiku-
tus

22.Mita haluaisit vielad kertoa esimies-alaissuhteestasi?

23.0nko sinulla kokemusta tyénohjauksesta? Kerro kokemuksistasi tai siitéa mi-

ta ajattelen tydbnohjauksen olevan.




24.Miten yllapidat omaa ammatillista osaamistasi? (kurssit, koulutukset, luen-

not tai itseopiskelu)

25. Miten tybnantaja/esimies voi tukea ammatillisen osaamisesi kehittymista?

TYOTERVEYSHUOLTO

26. Miten tyoterveyshuolto on jarjestetty tyopaikallanne? (sdannollisyys, riitta-

Vyys, toimivuus ja saatavuus)

Kiitos vastauksestanne!
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