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Tassa opinnaytteessa tarkasteltin Seindajoen Olkkari kokemus- ja vertaistoimijat
ry:n tyontekijoiden kokemuksia siita mitka asiat vaikuttavat tydhyvinvoinnin ja tyoil-
mapiirin muodostumiseen, seka millainen merkitys tyontekijéiden tunne- ja vuoro-
vaikutustaidoilla on tydyhteison toimivuuteen. Tutkimus toteutettiin laadullisella tut-
kimusmenetelmalla ja aineisto hankittiin teemahaastatteluin. Haastateltavina olivat
yhdekséan Olkkarin tyontekijaa. Haastattelujen avulla opinndyte sai tuekseen arvo-
kasta kokemuksellista tietoa.

Opinnaytteen teoriaosuus koostuu kolmesta padkasitteestd, joita ovat tyohyvin-
vointi, tydilmapiiri seka tunne- ja vuorovaikutustaidot. Teorian viitekehyksena on toi-
minut Marja-Liisa Mankan voimavaraldhtdinen tyohyvinvointimalli. Ty6hyvinvointi-
mallin seka teemahaastattelujen luoman tietopohjan avulla isompien teemojen alle
on muodostunut aihepiiriin liittyva kasitteistd. Naihin lukeutuvat muun muassa sosi-
aalialan tuomat erityispiirteet tydhyvinvoinnille sekéa asenteet ja motivaatio tyokayt-
taytymisen taustalla. Tulososiossa on kuvattuna tutkimusprosessimme kulku aina
aineiston keruusta analysointiin ja keskeisimpiin tuloksiin.

Tutkimuksen perusteella Olkkarissa ty6hyvinvointiin kiinnitetdan huomiota ja siihen
ollaan valmiita panostamaan. TyoOntekijat voivat tydssdan paasaantoisesti hyvin ja
kokevat tyoilmapiirinsé tyohyvinvointia tukevana. Tyd Olkkarissa koetaan psyykki-
sesti raskaana, jolloin tydkavereiden rooli rinnalla kulkijana korostuu. Tyodntekijat pi-
tavat tarkeana sita, ettd he voivat puhua tunteistaan ja tarpeistaan vapaasti tyoyh-
teisbssaan. Tasa-arvoinen kohtelu ammattiroolista huolimatta koettiin merkittavana
tekijané tyohyvinvoinnin muodostumiselle. Kehitettéaviksi osa-alueeksi nousivat va-
javaisen tiedonkulun parantaminen ja tydyhteison sisalla muodostuneiden ryhmitty-
mien hajottaminen.
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This thesis examines the employees’ experiences of Seinajoki Olkkari -living room
and peer associations on the various things that contribute to well-being and atmos-
phere in the workplaces, as well as how significant interactive and emotional skills
of employees are to having a functional work community. The research was carried
out using a qualitative research method and the material was gathered with theme
interviews. Nine employees of Olkkari were interviewed for the material. With the
help of the interviews, valuable information was obtained based on the experiences
of the employees.

The theory base of this thesis consists of three main aspects, which are well-being
at work, working atmosphere and emotion and interplay skills. Marja-Liisa Manka’s
asset based work well-being model was used as a frame of reference for this thesis.
With the knowledge base formed from the work well-being model and the theme
interviews, the contents for the subject matter were obtained. The contents include,
among other things, the special characteristics of work well-being, and approach
and motivation behind the working behaviors. The final part is the description of our
research process from the collecting of the data up to the analysis and the outcome.

The results of this research indicate that Olkkari pays a lot of attention to work well-
being and is ready to invest in it. The employees are mainly content and feel that
the atmosphere at Olkkari contributes to their well-being at work. The work at Olkkari
is seen as psychically challenging, which emphasizes the importance of other em-
ployees. The employees consider important their ability to talk about their feelings
and needs freely in their work community. Equal treatment, no matter the profession,
was seen as a major contributor to work well-being. Areas to improve are the lack
of information and the need to break the formed groups between the working per-
sonnel.

Keywords: well-being at work, work atmosphere, emotional and interaction skills,
low threshold location, Olkkari -living room
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1 JOHDANTO

Oliko tyopaivani onnistunut? Koenko tyoni mielekk&éksi? Paasenko tydssa toteut-
tamaan itseani? Naita kysymyksia ei ole merkityksetonta pohtia, vietammehan
tbissa suuren osan elamastamme. Se miten koemme arkisen tydmme, tyopaikalla
kohtaamamme ihmiset ja siella tapahtuvan vuorovaikutuksen, vaikuttaa ela-
maamme (Paasivaara & Nikkila 2010, 5). Opinnaytetydmme tutkii erityisesti sita,
mitka asiat vaikuttavat positiivisen sekd negatiivisen ty6ilmapiiriin syntyyn, miten
vuorovaikutus- ja tunnetaidot nahdaén osana tydyhteista sekd miten nama tekijat

ovat kytkdksissa tydhyvinvointiin.

Tyon tekeminen luo elamdamme merkityksellisyytta ja tyydyttd&a onnistumisen ko-
kemuksen tarpeitamme (Paasivaara 2009, 9). Ty6hyvinvointi on iso kokonaisuus,
johon kiinnitetdan huomiota yhda enemman nykypaivana niin mediassa kuin ammat-
tikirjallisuudessakin. Tutkimusteemat ovat muuttuneet perinteisista stressin, uupu-
muksen ja tyon kuormittavuuden teemoista enemman voimavaroja tutkivaan ottee-
seen. Yhd enemman korostetaan yksilon kokemusta tydstaan ja sen merkitysta
fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. On alettu ymmartaa, etta tyo-
hyvinvointi ei rajoitu ainoastaan tydpaikalle, vaan se voi heijastua niin laheisiin kuin

sita kautta koko yhteiskunnan hyvinvointiin.

Tybelama asettaa nykypaivana uudenlaisia, erityisia paineita henkiselle palautumis-
kyvylle. Tydyhteison tuki ja taidot kasitella tietovyorya ovat tarpeen. Olemme tahto-
neet opinnaytteellamme luoda vélineita, joilla tukea tydyhteison toimintaa niin nyky-
hetkessa kuin tulevaisuuden yh& muuttuvissa tydymparistoissakin. Saimme
opinnaytteellemme yhteistykumppanin mielen hyvinvoinnin ja paihteettéméan ela-
man kohtaamispaikasta Olkkarista. Teemahaastattelimme Olkkarin tydntekijoita ja
saimme nain opinnaytteellemme kokemukseen perustuvaa arvokasta tietoa ty6hy-

vinvoinnista.

Opinnaytteemme alkaa sisallollisesti luvulla tausta ja tavoitteet. Taman luvun tarkoi-
tuksena on kartoittaa tarkemmin tutkimuksemme tarkoitusperda ja yhteistydtaho-
amme. Teoriaosuudessa avaamme laaja-alaista tyohyvinvointia muun muassa so-

siaalialan tuomien erityispiirteiden valossa.



Olemme halunneet nostaa tydyhteistn tydilmapiirin ja tunne- ja vuorovaikutustaidot
omiksi luvuikseen, koska ne ovat erityisia mielenkiinnon kohteitamme tyéhyvinvoin-
tiin littyen. Teoriaosuuden jalkeen kerromme siita, kuinka olemme toteuttaneet tut-
kimuksemme ja kuinka tutkimusprosessimme on edennyt. Tutkimustuloksissa esit-
telemme saadut keskeisimmat tulokset ja tuloksia havainnollistavat haastateltavien
suorat lainaukset. Opinnaytteen lopuksi kokoamme yhteen teoriasta ja tutkimuk-

sesta saamamme keskeisimmat tulokset.



2 TUTKIMUKSEN TAUSTA JA TAVOITTEET

Tama luku kasittelee opinnaytetydmme aiheen syntya, sen tavoitteita, paakasitteita
seka tutkimuskysymyksia. Kerromme myo6s yhteistydkumppanistamme Olkkarista
ja sen toiminnasta matalan kynnyksen paikkana seka siita, kuinka yhteistydbmme
heidan kanssaan sai alkunsa. Avaamme hieman my0s teoriakasitteina jarjestotoi-
mintaa, sosiaalista osallisuutta ja kokemusasiantuntijuutta, silla nama teemat ovat

vahvasti osana yhteistyOkumppaniamme.

2.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetydmme aihe muodostui yhteisesta mielenkiinnosta vuorovaikutus- ja tun-
netaitoja kohtaan, jolloin paatimme toteuttaa opinnaytetyon paritydskentelyna. Ai-
hetta syvemmin miettiessdmme halusimme I6ytaa yhteisty6tahon, jolla kyseiset tee-
mat olisivat vahvasti esilla. Toinen meista on tydskennellyt kolmannen sektorin
matalan kynnyksen paikassa Olkkarissa. Taten tiesimme kyseisen tydpaikan olevan
luontaisesti kiinnostunut naiden taitojen perehdyttamisesta niin tyontekijoilleen, kuin
muillekin kavijoilleen. Otimme Olkkariin yhteyttd kysyaksemme, olisivatko he kiin-
nostuneita esimerkiksi tunne-vuorovaikutustaito oppaasta tai vastaavanlaisesta
opinnaytetyosta tyopaikallensa. Olkkarin tyontekijdiden innostuessa yhteydenotos-
tamme sovimme tapaamisen. Tapaamisessa saimme varmistuksen yhteisty6kump-
panuudelle seka toiveet opinnaytetydmme tarkemmista teemoista. Olkkari toivoi ai-
heiden keskittyvan tydilmapiirin muodostumiseen ja yllapitamiseen seka yksittaisen

tyontekijan vuorovaikutus- ja tunnetaitojen merkitykseen osana tydéhyvinvointia.

Opinnaytetydmme tutkii erityisesti sitd, mitka asiat vaikuttavat positiivisen seka ne-
gatiivisen ty6ilmapiiriin syntyyn, miten vuorovaikutus- ja tunnetaidot nahdéan osana
tyoyhteis6d sekd miten nama tekijat ovat kytkoksissa tyohyvinvointiin. Tarkaste-

lemme tutkimuksessamme yksittaisen tyontekijan nakdkulmaa.



Opinnaytetyon tutkimuskysymyksia ovat:

1.Mitka asiat vaikuttavat tydilmapiirin muodostumiseen ja sen laatuun?

2. Millaisia haasteita ja voimavaroja matalan kynnyksen paikassa tydskentely aset-
taa tyohyvinvoinnille?

3. Millainen merkitys tyontekijoiden vuorovaikutus- ja tunnetaidoilla on tydyhteisén

toimivuuteen?

2.2 Yhteistyotaho Olkkari

Olkkari on Seindjoen ydinkeskustassa sijaitseva niin sanottu matalan kynnyksen
kohtaamispaikka, jonka toiminta perustuu paihteettdmaan oleskeluun ja vertaistoi-
mintaan. Se on suunnattu paihteettdémasta toiminnasta ja mielen hyvinvoinnista kiin-
nostuneille. Kavijat ovat lahtokohtaisesti kuntoutujia, vapaaehtoisia, kokemus- ja
vertaistoimijoita, vaikuttajia, sosiaaliala- ja terveysalan ammattilaisia, jarjestotoimi-
joita ja opiskelijoita. (Olkkari, [Viitattu 9.3. 2017].) Olkkarin toimintaa yllapitaa ja ke-
hittda yhdistys, joka muodostuu Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin kouluttamista
kokemusasiantuntijoista. Toimintaa rahoittaa Raha-automaattiyhdistys, joka tunne-

taan sosiaali- ja terveysjarjesttjen toiminnan suurimpana tukijana.

Olkkarin toiminta sai alkunsa, kun Pohjanmaa-hankkeessa tyoskennellyt Diana Ha-
kasaari nimettiin kokemuskoordinaattoriksi. Hanen tehtavanaan oli valittdd koke-
musasiantuntijoita tyéhon kentélle. Kokemusasiantuntijoiden ryhméan kasvaessa
tarve omalle toiminta- ja tapaamispaikalle alkoi olla ilmeinen. Pohjanmaa-hanke an-
toi luvan perustaa matalan kynnyksen toimipaikan, jonka ideana oli palvella myés
muita kavijoitd kokemusasiantuntijoiden lisaksi. Toiminnan lahtiessa liikkeelle huh-
tikuussa 2012, huomattiin tarpeen tallaiselle mielen hyvinvoinnin ja paihteettdoman
elaman kohtaamispaikalle olleen suuri. Niihin aikoihin Olkkariin alkoi [6ytaa tiensa
jo noin 300 kavijaa kuukaudessa. (Olkkari, [Viitattu 9.3. 2017].)

Olkkarin toimintaa ohjaavat arvot, joita ovat tasa-arvoisuus, leimaamattomuus, ka-
vijalahtoisyys ja kuulluksi tuleminen. Olkkarissa pyritaan kunnioittamaan kavijoiden

voimavaroja valttaen erilaisia vaatimuksia ja suorituspaineita.
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Olkkarissa ketaan ei kutsuta asiakkaaksi, vaan kavijaksi, olkkarilaiseksi tai koke-
musasiantuntijaksi. Diagnooseilla tai motiiveilla ei ole merkitysta toiminnan suunnit-
telussa. Tasavertaisuus nakyy kaikkien ihmisten kesken esimerkiksi siing, etta Olk-
karissa pyritdan pois ammattilaisen ja autettavan rooleista. Jokainen ihminen
nahdaan yhteisvastuullisena toimijana ja oman elaméansa parhaana asiantuntijana.
Taman matalan kynnyksen paikan tavoitteena on antaa mahdollisuus kuulluksi tu-
lemiselle ja sille, etta ihminen saa maaritelld itse tarpeitaan ja mielenkiinnon kohtei-
taan. Yhteisollisyys ja vertaisuus antavat kavijoilleen voimaa selvita erilaisista ela-
mantilanteista. Kokemusasiantuntijuus on suuresti lasna Olkkarin toiminnassa ja
ollut lahtbkohtana koko toiminnan aloittamiselle. Kokemustieto nahdaan myoés en-
naltaehkaisevana toimintana, joka tukee ja edistdd toipumista ja kuntoutumista.
(Olkkari, [Viitattu 9.3. 2017].)

Kokemusasiantuntijat ja vertaistoimijat ovat sosiaali- ja terveysalalla toimivia
henkiloita, joiden avulla on pyritty luomaan yhteiskuntamme sosiaalipalveluihin
uutta kulttuuria ja toimintatapaa asiakkaiden palvelun suunnitteluun, toteutukseen
ja kehittamiseen. Kokemusasiantuntija asiakkaana edustaa kollektiivista eli yhteis6a
koskevaa asiakaskuntaa omien henkilokohtaisten asioiden lisaksi. (Toikko 2011,
103.) Kokemusasiantuntija tarkoittaa henkil6a, jolla on laheisen-, oman sairauden
tai haasteellisen elamantilanteen vuoksi kokemuksia palvelujarjestelman toimivuu-
desta ja ennen kaikkea kuntoutumisesta. Kokemusasiantuntijuus pohjautuu haluun
hyodyntaa omia kokemuksiaan toisten tukemiseen vaikuttamis-, tiedotus ja kehitta-
mistyossé. (Niskala & Savilahti 2015, 5-6.)

Vertaistoimijuus perustuu henkil6ihin, jotka tukevat sairaita tai haastavissa elaman-
tilanteissa olevia, seka toimii heille erdénlaisena palvelujarjestelman tulkkina. Ver-
taistoimijuudessa henkildilla on mahdollisuus saada sellaista apua ja tukea, mita
muut auttamistahot eivat pysty tarjoamaan. Nain siksi, ettéd he saattavat jakaa sa-
mankaltaisia kokemuksiaan yhtenevaisista sairauksista ja elamantilanteista. Ver-
taistoimijuuden ja ammatillisuuden yhdistamista pidetddn suotuisana menettelyna
nykypaivana, sen kautta on saatu positiivisia kokemuksia mm. ryhmé&nohjaustilan-
teissa ohjaajan ollessa vertaisena muiden joukossa. (Niskala & Savilahti 2015, 5—
6.)



11

Matalan kynnyksen paikka tarkoittaa, etta sen tavoitteena on tarjota palveluita joi-
hin hakeutumisen kynnys olisi mahdollisimman alhainen. Peruspiirteita matalan
kynnyksen paikoille on palvelujen ajanvarauksettomuus, saavutettavuus seka ano-
nyymi asiointi. (Leemann & Hamaélainen 2015, 1-5.) Nailla palveluilla pyritdan lisda-
maan sosiaalista osallisuutta, eli mahdollistaa ihmisten kokemusta ja tunnetta siita,
ettd heilla on mahdollisuus osallistua ja kuulua johonkin. Sosiaalipoliittisesta nako-
kulmasta katsoen sosiaalinen osallisuus tarkoittaa valtion velvollisuutta mahdollis-
taa ja tukea kansalaisten osallistumista yhteiskuntaan ja taten ehkaista syrjayty-
mista. Yhteisend lahtoékohtana yksil6- ja yhteiskunta tasolla on ihmisarvoisen
elaman takaaminen seké& mahdollisuuksien ja voimavarojen tarjoaminen meille jo-
kaiselle. (THL 2015.)

Sosiaali- ja terveysjarjestot kuuluvat Suomen suurimpiin jarjestoryhmittymiin, joi-
hin my6s Olkkari lukeutuu. Olkkarin yhdistyksen nimi on kokonaisuudessaan; Koke-
mus- ja vertaistoimijat ry. Olkkarissa toimintaa yllapitaa ja kehittdd Etela-Pohjan-
maan sairaanhoitopiirin kouluttamien kokemusasiantuntijoiden perustama yhdistys.
Yhdistyksena Olkkarin tarkoitus on edistaa mielen hyvinvointia ja tukea paihteettt-
man elaman mahdollisuuksia. Se toimii yhteistydssa muiden ammattilaisten, toimi-
joiden ja vaeston kanssa. (Olkkari, [Viitattu 9.3. 2017].)

Kansalaisyhteiskunnan jarjestdhakemiston mukaan Suomessa on sosiaali- ja ter-
veysjarjestdja yhteensa noin kolmetoista tuhatta. Harju (2012) kirjoittaa Kansalais-
yhteiskunnan verkkolehden artikkelissaan osuvasti jarjestotoiminnan paaajatuk-
sesta eli missiosta. Hanen mukaansa tarkein ajatus jarjestotoimintaan osallistuessa
tai sité luodessa on halu tehd& hyvaa. Olennaisinta on motivaatio, halu olla mukana
ja toimia yhteisoissé inmisten kesken ja ihmisten ja yhteisdjen hyvéksi. On koettava
tekemansa tehtavat tarkeiksi. Menestyessaan kansalais- jarjestotoiminta luo tun-
netta, intohimoa, lAsndoloa, kumppanuutta, merkityksia ja sitoutumista itselle tarke-

aksi koettuun asiaan.

Kolmas sektori organisaationa on yksityisen sektorin, julkisensektorin ja perhei-
den valiin jaava yhteiskunnallinen osa-alue. Sen tunnuspiirteita ovat voittoa tavoit-

telematon talous ja organisaatioiden tai ryhmien sosiaaliset tavoitteet.
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Talla sektorilla toimivat esimerkiksi yhdistykset, osuuskunnat ja saatiot, kuten OIk-
kari. Kolmas sektori tydllistajana on nostanut asemiaan, silla vuonna 2010 se on
kattanut jo 75 000 henkilotybvuotta. Suomessa kolmannelle sektorille on ollut tun-
nusomaista vapaaehtoistoiminta ja suurin osa organisaatioista toimii vapaaehtois-
voimin. Organisaatiota myds johtavat usein vapaaehtoiset toimijat ja luottamustoi-
mista maksetaan harvoin erillista palkkiota. Palkkaty6ta yhdistyksissa tehdaan
usein vapaaehtoistoimijoiden kanssa, mika asettaa omat haasteensa muun muassa
tyon rajaamiseen. (Juuti & Salmi 2014, 132-133.)

Juutin ja Salmin mukaan (2014, 134) kolmannen sektorin on melko vaikea saada
rahoitusta toiminalleen. Heidan mukaansa kolmannella sektorilla toimivien organi-
saatioiden on samaan aikaan pystyttava pitamaan jasenistonsa tyytyvaisena, etta
luotava aktiivisesti uusia toimintoja joihin saisivat rahoitusta. Haasteita toiminnalle
tuo se, ettd jasenten odotukset sektorin toiminnalle saattavat muuttua nopeasti ja
vaihdella suuresti eri sukupolvien valilla. Druckerin (2008, 175-177) mukaan orga-
nisaation on pystyttdva maarittdmaan tehtavansa selkeasti. Toiminta-ajatuksen tay-
tyy ohjata toimintaa ja saada seka organisaation tyontekijat, etta vapaaehtoisia ja-
senid toimimaan sen mukaisesti. Taman onnistumiseksi organisaation on pystyttava
luomaan jasenilleen vahva tunne siita, etta he toteuttavat itsedén ja samalla tukevat
organisaatiota sek& osallistuvat sen toimintaan. Taten toiminta saa syvallisemman

merkityksen sen vastatessa toimijoidensa arvoihin ja tunteisiin.

2.3 Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys

Opinnaytetydmme teoria muodostuu kolmesta eri paakasiteestd, joiden ymparille
erilaiset teemat rakentuvat. Naiden teemojen tarkoituksena on tukea paakasitteita
ja auttaa lukijaa ymmartamaan niita kokonaisvaltaisemmin. Kolme paékasitettamme
ovat tydhyvinvointi, ty6éilmapiiri sekad tydyhteisdn tunne- ja vuorovaikutustaidot. La-
hestymme néita kasitteitd yksilon nakdkulmasta. Opinnaytetyomme kasittelee en-
simmaisena tyohyvinvointia paakasitteendéan sen kattaessa alleen muut paakasi-
teemme. Runkona tyohyvinvoinnista kertovassa teoriaosuudessa kaytamme

professori Marja-Liisa Mankan luomaa voimavaralahtoistd tyohyvinvointi mallia.
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Malli tukee yksilokohtaista nakdkulmaa antaen myds samalla raamit koko opinnayt-
teelle. Havainnollistamme opinnaytteemme teoreettista viitekehysta selventavalla
kuviolla (kuvio 1). Sen avulla pyrimme avaamaan opinnaytteen kokonaisuutta tee-

moittain. Kuvio havainnollistaa myds teemojen suhdetta toisiinsa.

Aloitamme opinnaytetydmme teoriaosuuden ensimmaisella paakasitteellamme ty6-
hyvinvoinnilla. Tyéhyvinvointi ja sen kokeminen ovat monitahoinen kokonaisuus,
joka muodostuu kunkin itse kokemasta hyvinvoinnista seka tydympariston vaikutuk-
sista. (Paasivaara 2009, 16.) Tyohyvinvointi on siis seurausta monesta eri tekijasta
johon vaikuttavat niin organisaation piirteet, esimiestoiminta, ilmapiiri kuin tyén hal-
linnan tunne. Unohtamatta painottamaamme yksilon nakdkulmaa eli tyontekijan
omaa nakemysta tydyhteiststaan. Teoriaosuuden aloittaminen juuri tydhyvinvoinnin
kasitteelld on jarkevaa, silla se antaa lukijalleen hyvan pohjan tulevia lukuja ajatel-

len.

Toinen paakasiteemme keskittyy tyohyvinvointiin voimakkaasti vaikuttavaan teki-
jaan, tyoilmapiiriin. Tyoturvallisuuskeskuksen (2017) mukaan ty6ilmapiirilla tarkoi-
tetaan tyOyhteison jokapaivaisesta toiminnasta syntynytta ilmapiiria, johon vaikutta-
vat ratkaisevasti tyontekijoiden valinen yhteistyd ja vuorovaikutus. Tyodyhteison
sisdinen toimivuus ja hyva ty6ilmapiiri edesauttavat tydyhteison menestymista ja
sen jasenten hyvinvointia. Tydyhteison kitkatekijat kuluttavat voimavaroja ja vahen-
tavat tyomotivaatiota ja -hyvinvointia. (Paasivaara & Nikkila 2010, 138.) Tata koko-
naisuutta kasitteleva luku avaa niin tydilmapiirin muodostumista, ty6ilmapiiriin vai-
kuttavia tekijoitd, tyontekijoiden keskindisen arvostuksen ja luottamuksen
merkitystd, sosiaalista padomaa erilaisten konfliktitilanteiden ratkaisukeskeisia el-
vyttdmistapoja, ammatillisuutta seka erilaisia tydyhteison sisaisia rooleja.

Viimeinen paakasitteemme kohdistuu tunne- ja vuorovaikutustaitoihin, seka nii-
den merkitykseen yksil6- ja yhteisotasolla tyoyhteistssa. Tydpaikkojen kilpailukyvyn
ja tehokkuuden vaatimukset ovat lisdéntyneet, taten myds vuorovaikutus- ja yhtei-
sotyotaitojen merkitys on noussut entista tarkedmmaksi (Virtanen & Sinokki 2014,
162). Elaman hallinnan kannalta on tarkea tiedostaa omaa kayttaytymista ja kyeta
saateleméan sitd (Myllyviita 2016, 28). Naméa taidot ovat myos oleellisia tybela-

massa.
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Opinnaytteemme keskittyy tassa viimeisessa paakasitteessamme ammatilliseen
vuorovaikutukseen ja tunnetydskentelyyn tydyhteison jasenena, tiimityoskentelyyn
ja ryhmatyoskentelytaitojen merkitykseen tyopaikalla sek& sosiaalisuuteen ja sosi-
aalisiin taitoihin. Tyosta saatava hyvinvointi ja ty0ssa jaksaminen eivat ole aina it-
sestdan selvyyksia. Pyrimme tassa opinnaytteessa selvittdmaan juuri sita, mitka
asiat vaikuttavat yksilon kokemukseen hyvéasta tydhyvinvoinnista, tydilmapiirista
seka tunne- ja vuorovaikutustaitojen merkityksesta tydyhteiséssa. Nama kasitteet
todentuvat tutkimuksen tulososiossa ja johtopaatoksissa yhdeksi kokonaisval-
taiseksi tydhyvinvoinnin kokonaisuudeksi. Kuviossa 1 selvennetaan kasitteiden va-

listd suhdetta niiden ollessa koko tutkimuksen ajan kytkoksissa toisiinsa.

Tyo6hyvinvointi Tydilmapiiri

Kuvio 1. Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys

2.4 Aihetta kasittelevia aikaisempia tutkimuksia

Tyohyvinvointia koskevien tutkimusten maara ja niiden monipuolisuus on kokenut
valtavan kasvun 1990-luvulta I&htien. Tutkimusteemat ovat muuttuneet perinteisista
stressin, uupumuksen ja tyon kuormittavuuden teemoista enemman voimavaroja
tutkivaan otteeseen. Sosiaali- ja terveysministerid on tehnyt laajoja tutkimuksia sel-
vittdmaan, millaista tutkimusta Suomessa on tehty tyéhyvinvoinnista vuosina 2010—
2013. Selvityksessa paikannettiin yhteensa 22 tyohyvinvointiin pohjautuvia teemoja,
joita Suomessa on tutkinnan alla téalla hetkella. N&itéa teemoja olivat katsauksen mu-
kaan mm. ty6 eri aloilla, tydn uudemmat muodot, tybn epavarmuus ja maaraaikai-
suus, tybn ja muun eldméan suhde toisiinsa, temperamentti ja persoonallisuus, oi-

keudenmukainen kohtelu ja esimiesty6. (Heikkila 2014.)
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Selvityksen pohjalta sosiaali- ja terveysministerio (STM 2011) on suunnitellut toi-
menpiteita, joita aikoo tehda tyén psyykkisen kuormittavuuden vahentamiseksi. Toi-

menpiteissa tuli esille erityisesti viestinnén ja sujuvan yhteistyén nakokulma.

Tuomme esille lukuisista tyohyvinvointia kasittelevista tutkimuksista esimerkkind
Korpelan (2015) pro gradun joka kasittelee tydhyvinvointiin vaikuttavia tekij6ita ja
lahimiehen roolia tydhyvinvoinnin edistamisessa tydyhteison nakékulmasta. Korpe-
lan tutkimuksen tavoitteena oli kehittda tutkittavan organisaation tydhyvinvoinnin
osa-alueita, kuten vuorovaikutusta, tasapuolisuutta, yksildiden huomioimista sek&
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Nama aiheet nousevat esille myds meidan
opinnaytteessdmme, joten Korpelan gradu on tasta syysta hyva esimerkki aihetta
kasittelevasta aikaisemmasta tutkimuksesta. Korpelan gradussa aineisto kerattiin
verkkokyselyilla ja tarkeimpiné kehittamismahdollisuuksina tydhyvinvoinnin eri osa-
alueiden edistamisessa nahtiin toimiva vuorovaikutus, tydaikaan liittyvat jarjestelyt,
yhteinen tekeminen tyokavereiden kanssa, tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus seka
osaamisen tunnistaminen ja hyddyntaminen. Korpelan saamien tutkimustulosten
mukaan tyopaivan sosiaaliset hetket, sopiva tyotahti, kehittymismahdollisuudet
seka sujuva tiedonkulku olivat myds merkittdvassa asemassa. Tulemme opinnayt-
teessamme Korpelan tavoin kasittelemaan tyohyvinvointiin liittyvia seikkoja ja erityi-
sesti sitéa, miten tydyhteison jasenet kuten esimies voi toiminnallaan voi vaikuttaa

tydssa viihtymiseen.

Opinnaytteessamme tutkitaan myos sita, tuoko matalan kynnyksen paikassa tyos-
kentely haasteita tydhyvinvoinnille. Aineistoa etsiessamme huomasimme, etta tasta
on tehty tutkimuksia varsin vahan. Tehdyt tutkimukset kasittelevat useasti kavi-
joidensa kokemuksia matalan kynnyksen paikoista sekd niiden merkitysta heidan
sosiaaliseen hyvinvointiinsa. Merkittava tutkimuksen kohde matalan kynnyksen pai-
koissa on ollut myds syrjaytymista vastaan tehtavan tyon toteuttamisen menetelmat.
Olkkarille kyseisesta teemasta on Vierimaan (2015) toteuttamana tehty opinnayte
nimeltaan Olkkarin kavijoiden kokemukset: Matalan kynnyksen kohtaamispaikan
merkitys sekéa vaikutukset kavijoiden elamaan ja hyvinvointiin. Tama tutkimus on
myos perspektiivid antava opinnaytteemme kasitellessa samaa yhteistydkumppa-

nia.
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3 TYOHYVINVOINNIN KULMAKIVET

Aloitamme teoriaosuuden kasittelemalla opinndytteemme paateemaa tyohyvinvoin-
tia. Tyohyvinvointi on kokonaisuus, johon kaikki muut opinnaytteessdmme kasitel-
tavat teemat sisaltyvat. Tyohyvinvoinnin kulmakivet- luku herattelee lukijaansa tule-
viin tyéhyvinvointia syvemmin tarkasteleviin paéalukuihin. Aloitamme teoriaosuuden
Marja-Liisa Mankan (Manka [Viitattu: 30.3.2017]) voimavaralahtdisella mallilla, silla
se luo pohjan opinnaytteellemme ja selkeyttaa tulevien lukujen tarkastelua. Voima-
varalahtdisen mallin jalkeen maarittelemme tydhyvinvoinnin kasitteen ja tarkaste-
lemme organisaation ja erityisesti organisoinnin merkitysta yhtena tyéhyvinvoinnin
osatekijand. Olemme halunneet nostaa esille myds kolmannen sektorin organisaa-
tion seka sosiaalialan tuomat erityispiirteet tyéhyvinvoinnille niiden ollessa osa yh-

teistybkumppaniamme ja tulevaa ammattialaamme.

3.1 Voimavaralahtéinen tydhyvinvointimalli

Olemme kayttéaneet opinnaytetyomme kivijalkana Marja-Liisa Mankan voimavara-
l&htdista tydohyvinvointimallia (Manka [Viitattu: 30.3.2017]). Se on toiminut opinnayt-
teemme tukena sen alusta saakka. Innostuimme sen ratkaisukeskeisesta nakokul-
masta ja siita, miten sen painopiste on siirtynyt tydyhteison voimavaroja kuluttavasta
tarkastelusta myonteisten piirteiden tutkimiseen ja kehittamiseen. Lisaksi Mankan
tyohyvinvointimallissa on otettu keskeisené seikkana huomioon tydntekijan oma, yk-
silon nakokulma, joka tekee siita erityisen sopivan opinnaytteeseemme. Kuviossa 2
esiintyy voimavaralahtoisen tydhyvinvointimalli, joka selkeyttaa tulevien paalukujen
teemoja, niiden yhteytta toisiinsa ja sita tyohyvinvoinnin kokonaisuutta minka ne
keskendaan muodostavat.
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1. ORGANISAATIO 3. TYOYHTEISO
- Tavoitteellisuus - Avoin vuorovaikutus
- Joustava rakenne - Tydyhteisotaidot
- Jatkuva kehittyminen - Ryhmahenki
- . - Asenteet

- Toimiva tyoymparisto

5. YKSILO (Mina itse)

- Psykologinen paaoma

- Terveys ja fyysinen
kunto

4.TYO 2. JOHTAMINEN

-Vaikutusmahdollisuudet - Osallistava ja kannustava
- Kannustearvo: Oppiminen johtaminen

Kuvio 2. Voimavaralahtdinen tyohyvinvointimalli (Manka [Viitattu: 30.3.2017]).

Mankan voimavaraléhtéinen tyéhyvinvointimalli on jaettu viiteen eri osa-alueeseen.
Naitd ovat numerojarjestyksessa katsottuna organisaatio, osallistava ja kannustava
johtaminen, tydyhteiso, tyo seka tyontekija itse. Kuviossa kaiken keskella ndemme
tyontekijan ja hanen psykologisen paaomansa, terveytensa ja fyysisen kuntonsa.
Yksilod ymparoi hanen asenteensa, joiden perusteella ympariston tarkastelu ja sen
tapahtumien tulkinta tapahtuvat. Asenteet vaikuttavat kaytokseemme ja siihen, mi-
ten kohtaamme ymparistomme. Jokainen ihminen nakee tytpaikkansa omalla ta-
vallaan. My6s persoonallisuudella, omalla osaamisella seka terveydentilalla on vai-

kutuksia tyohyvinvoinnin kokemiseen. (Manka 2007, 53.)

Organisaatio on yksi neljasta ytimen ulkopuolella sijaitsevasta teemasta. Tyohyvin-
vointi organisaatiossa on monen tekijan summa. Siihen vaikuttavat oman organi-
saation piirteet, esimiestoiminnan sujuvuus, tydyhteison ilmapiiri seké tyén hallinnan
tunne. Tarkeana nahdaan myos tyontekijan oma nakemys tydyhteisdstaan. Jous-
tava rakenne muuttuvissa tilanteissa on tarpeen, silla asiakkaiden tilanteet saattavat
saada nopeasti uuden suunnan ja kontrollointi vaikeutuu. Siksi tydyhteisdssa tarvi-
taan lujaa luottamusta henkiloéstonsa osaamiseen ja aktiivisuutta osaamisen tunnis-
tamiseen. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 8-9.)
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Johtamisella on oma sijansa voimavaraléhtbisessa tyohyvinvointimallissa. Lahto-
kohtaisena ajatuksena tassa on esimiestytn tarkeys ja se, miten esimiehen tulisi
toimia tydorganisaatiossa niin, etta saisi motivoitua joukkonsa kohti yhteisia tavoit-
teita. Tarkeana vaikuttajana ndhdéaan vuorovaikutteisuus eli kuunteleminen, kan-
nustaminen ja luottamuksen rakentaminen. (Manka ym. 2007, 9.) Kaivolan ja Lau-
nilan (2007, 63) mukaan johtajan pelkka jarkevyys ja alykkyys eivét riitd vaan vasta
tunteiden ja jarjen yhdistamisell& aikaansaadaan viisautta. Heidan mukaansa johta-
jan tunnetaidoilla tarkoitetaan kykya tunnistaa ja ottaa huomioon tunteita itsesséa ja

muissa ihmisissa.

Kolmantena teemana ytimen ulkopuolella nahdaan tyoyhteisd. Tydyhteison hyva
henki on merkittdva asia tata teemaa tarkastellessa. Hyva henki syntyy toisten
tekeman tyon arvostamisesta, avoimuudesta, halusta auttaa, onnistumisista ja
keskinaisesta luottamuksesta. Hyva ryhmahenki ei ole kuitenkaan ainut, mika
hyvassa tyoyhteisossa merkitsee, vaan jokainen ihminen tarvitsee tekemaansa

tyota kohtaan tunteen, etta se on jarkevaa ja merkityksellista. (Manka 2007, 52-53.)

Voimavaralahtdisen mallin tarkastelussa viimeisena kaymme lapi itse tyon. Mankan
([Viitattu: 30.3.2017]) ajatuksena tassa on ollut tyéhon sisaltyvét vaikuttamismah-
dollisuudet tavoitteisiin ja pelisdantdihin. Kun tyontekija saa vaikuttaa tapahtumien
kulkuun ja olla mukana tyon suunnittelussa, han saa hallinnan tunteen, joka on
tydssa jaksamisen ja viihtymisen ydin tekija. Hyvasta tyosta syntyva hallinnan tunne

vahentaa stressia, sairastumisriskia ja motivaation puutetta. (Jarvinen 2009, 38.)

Voimme vaikuttaa hyvinvointimme tyodpaikoilla perehtymalla voimavaraléhtbisen
tyohyvinvointimallin sisaltdmiin osa-alueisiin. Mankan ym. (2007,9) mukaan nayttaa
silta, ettd riippumatta tydnantajasta, kunnasta, valtiosta tai muusta organisaatiosta
jokaisessa tydyhteisdssa nayttaisivat nousevan esille saman tyyppiset hyvinvointiin
vaikuttavat tekijat. Heidan mukaansa hyvinvointi tydpaikoilla nahdaan liittyvan paa-
toksentekoon, johtamiseen, vaikutusmahdollisuuksiin, resursseihin tai niiden pulaan
seka rynman henkeen. Kasittelemme naita aiheita opinnaytteessdmme organisaa-

tion, esimiestyon ja tyoilmapiirin luvuissa.
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3.2 Tyo6hyvinvointi kasitteena

Tyoterveyslaitoksen (2017) mukaan tydhyvinvointi tarkoittaa terveellistd, turvallista
ja tuottavaa ty6ta, jota tyontekijat ja tydyhteisot toteuttavat hyvin johdetussa organi-
saatiossa. TyOpaikoilla tydyhteisot ja yksittaiset tyontekijat voivat kokea parhaimmil-
laan tyonsa mielekkaéksi ja elamanhallintaansa tukevaksi. Tyohyvinvoinnin voidaan
katsoa syntyvan lahtokohtaisesti tyon arjessa. Taman vuoksi tydhyvinvointia ei
voida saavuttaa kokonaisuudessaan tyopaikkojen ulkopuolella toteutettavilla ter-
veystempauksilla. Tyéhyvinvointia edistava toiminta voi kohdistua esimerkiksi tyo-

ymparistoon, tydyhteisdon, henkiléstoon, erilaisiin prosesseihin tai johtamiseen.

Tyohyvinvointiin liittyva keskustelu on lisd&ntynyt niin tyopaikoilla kuin mediassakin,
mutta tasta huolimatta tyohyvinvoinnin kasite on viel& monelle ihmiselle ja organi-
saatiolle hyvin pintapuolinen. Miellamme usein, etta taukojumpat, ergonomia ja fyy-
sinen kunto ovat ty6hyvinvointia ja sen ylla pitamista. Fyysinen tydhyvinvointi on
kuitenkin vain yksi osa laaja-alaista tyohyvinvointia. Kokonaisvaltainen tyohyvin-
vointi pitdd sisallaan fyysisen lisdksi psyykkisen ja sosiaalisen tydhyvinvoinnin.
Nama tyohyvinvoinnin osa-alueet ovat nykyisin yha isommassa merkityksessa tyo-
yhteisdn tyoterveysajattelussa. On myds muistettava, etta tyéhyvinvoinnin saavut-
tamiseen ei riitd ainoastaan tyépahoinvoinnin puuttuminen, kuten tyopaikkakiusaa-
minen, vaan se on kokonaisvaltaisempi ilmio, jossa kaikki sen osa-alueet nivoutuvat
ja vaikuttavat toinen toisiinsa. (Virolainen 2012, 11.) Hyvinvointia tarkastellessa on
hyva ymmartaa, etté inmiset ajattelevat ja maarittelevat omaa hyvinvointiaan eri ta-
voin riippuen esimerkiksi omasta sosiaalisesta asemasta seké iastaan (Virtanen
2014, 24). Se on moninainen kokonaisuus, joka muodostuu tydympaériston vaiku-
tuksesta seka ihmisen omista hyvinvoinnin kokemuksista (Paasivaara 2009,16).

3.2.1 Sosiaalinen ty6hyvinvointi

Marja-Liisa Mankan voimavaralahtdisesséa tyohyvinvointimallissa tarkastellaan yh-
tena osa-alueena tydyhteisda. Siina tydyhteistn toiminnassa nahdaan merkityksel-
lisend avoimen vuorovaikutuksen toteutuminen, tydyhteisdtaidot seka ryhnmahenki.
(Manka [Viitattu: 30.3.2017].)
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Sosiaalinen tyohyvinvointi on yksinkertaisimmillaan juuri sosiaalista kanssakay-
mista tydyhteison eri jasenten kesken. Tama tarkoittaa, etta tyontekijoilla on tydpai-
kallaan mahdollisuus kommunikoida vapaasti muiden tydntekijéiden kanssa. Sosi-
aalista hyvinvointia tyopaikoilla tuo osaltaan myo6s tyokavereihin tutustuminen
yksil6ind. Tutustuminen tydkavereiden harrastuksiin tai perheeseen luo tunnetta yh-
teisollisyydesta. Tyontekijdiden tuntiessa paremmin toinen toisensa, heidan on hel-

pompi lahestya erilaisissa tydasioissa- ja olosuhteissa. (Virolainen 2012, 24.)

Mikali tydymparisto tukee tyontekijoiden valista sosiaalista kanssakaymista, tydka-
veruksien kesken voi syntya myds syva ystavyyssuhde. Virolaisen (2012, 25) mu-
kaan tyopaikoilla ystavystyminen on varsin yleista. Ystavyyssuhteet saattavat usein
myds jatkua tyOpaikkavaihdoksien jalkeenkin. Kaksi kolmasosaa nykyisista tyoka-
vereista tapaa vapaa-aikanaan. Vapaa-ajalla tydasioista puhuminen heidan keskuu-
dessaan on my6s hyvin yleista. Rakkaussuhteiden syntyminen tydpaikoilla on puo-

lestaan harvinaisempaa.

Sosiaaliset taidot tydyhteistssé vaikuttavat tyhyvinvoinnin muodostumiseen. Ne
ovat yhteydessa siihen, miten toimimme toisten tyontekijéiden kanssa. Naita taitoja
tarvitaan, jotta tyontekijat osaisivat ottaa toisensa huomioon, kohdata ongelmatilan-
teita ja muuttaa kommunikointiaan tilanteen vaatimalla tavalla. Sosiaaliset taidot se-
koitetaan usein sosiaalisuuteen. Kyseessa on kuitenkin kaksi ihan eri asiaa. Sosi-
aalinen henkilo pitaa tarkeana, etta saa olla tekemisissa muiden ihmisten kanssa ja
asettaa ihmissuhteet yksinolon edelle. Jos tydyhteisdn sosiaalisen henkilon sosiaa-
liset taidot ovat heikot, se voi vaikuttaa tydyhteisdon negatiivisesti. Tallainen henkilé
VOI ottaa jaarapaisesti oman reviirinsa, huomioimatta muita. Sosiaalinen tytkaveri
heikoilla sosiaalisilla taidoilla paattaa usein, mista keskustellaan ja kommentoi asi-
aankuulumattomia seikkoja esimerkiksi palaverin yhteydessa. Hymahtely ja huo-
kailu ovat my6s heikkojen sosiaalisten taitojen omaavan henkilén tapa kertoa mieli-
piteensa toisten ehdotuksille. Pahimmassa tapauksessa sosiaalinen henkilé jonka
sosiaaliset taidot ovat heikot, tukahduttaa muiden aloitekyvyn ja halun kehittaa tyo-
paikkaansa. (Ruostesaari 2016.)
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Tyobyhteisdssa voi syntya sosiaalista tukea. Tama tarkoittaa sosiaalisiin suhteisiin
liittyvaa terveytta edistavaa ihmisten valistd vuorovaikutusta. Sosiaalinen tuki ehkai-
see parhaimmillaan stressia ja tyduupumusta. Sosiaalisessa tuessa tyontekijat seka
saavat etta antavat henkistd, emotionaalista, tiedollista, toiminnallista ja arvostavaa
tukea. Tietotuella tassa yhteydessa tarkoitetaan neuvoja ja ehdotuksia, joita tyon-
tekijat voivat keskendén vaihdella. Arvostustuki tarkoittaa myonteisten arvioiden
lausumista toisen tekeméasta tyosta ja kyvyista. Henkinen ja emotionaalinen tuki liit-
tyy tyontekijoiden haluun auttaa toisiaan. Henkinen tuki siséltdd empaattisuutta,
luottamuksellisuutta, kuuntelemista seka rohkaisua tydyhteiséssa. Sosiaalinen tuki
tulee esille tavallisesti ihmisten arkipaivaisissa keskusteluissa ja sen perustana on
toisten auttaminen ja aktiivinen osallistuminen yhteiseen toimintaan. (Paasivaara
2009, 25-27.)

3.2.2 Fyysinen tydhyvinvointi

Fyysinen tyohyvinvointi voidaan maaritella yksinkertaisimmin sairauksien tai fyysis-
ten oireiden poissaolona, seka fyysisena kuntona (Rauramo 2008, 11). Fyysinen
hyvinvointi on ulospain nahtavissad oleva tyohyvinvoinnin osa-alue. Se sisaltaa
muun muassa tyon fyysisen kuormituksen, fyysiset tydolosuhteet ja erilaiset ergono-
miset ratkaisut kuten tydskentelyasennot. Fyysisen tyéhyvinvoinnin teemat korostu-

vat erityisesti fyysisissa tyotehtavissa. (Virolainen 2012, 17.)

Liikunta on yksi merkittdva osa fyysisen hyvinvoinnin yllapitajistd. Rauramon (2008,
61-63) mukaan monipuolisella, omia mieltymyksia vastaavalla saanndllisella liikun-
nalla on merkittava vaikutus terveyteen ja siten myos tyokykyyn. Sen avulla voidaan
edistaa tyo- ja toimintakykya seka tukea henkista ja sosiaalista hyvinvointia. Liikun-
nalla on myonteisia vaikutuksia myods vapaa-aikaan kuin unen laatuun. Hyvinvoiva
ja hyvakuntoinen ihminen kykenee tydskentelemaan taysipainoisesti tybelamassa

ja toimimaan tehokkaasti yksityiselamassaan.

Pitkdaikainen paikallaan istuminen on ihmiskunnan historiassa suhteellisen uusi il-
mi0 paatetyoskentelyn lisaannyttyd. Siind haasteena on kehon liikkumattomuus ja
yksipuolinen kehon rasitus. Erityisesti hiirtd paljon kayttavilla kyynarvarsi ja ranne

voivat ylikuormittua ja taten tydskentely vaikeutua.
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Erilaiset tauot, kuten seisomaan nouseminen, kavelyaskeleiden otto ja muun hyoty-
likunnan lisddminen tyopéaivaan ovat suositeltavia kehon asentojen vaihtelevuuden

lisddmiseksi. (Virolainen 2012, 17.)

Tybpaikan terveysliikunnan tavoitteena on kannustaa tyontekijoista aktiivisen ja
saanndllisen liikkumisen tukemiseen yhteishengen vahvistamisen lisaksi. Tyopaik-
kaliikunta voi tulevaisuudessa olla merkittava osa tyéhyvinvoinnin edistamista, silla
samaa tyomaarada tulee todennékdisesti jakamaan tulevaisuudessa nykyista pie-
nempi joukko yha iakkdampia ihmisia. Tyon organisointi, tilojen ja tavaravirtojen
suunnittelu, tarpeellisten apuvalineiden hankkiminen ja niihin perehdyttaminen va-
hentaa tyonfyysista kuormittavuutta. Myos kalusteiden ja tydvélineiden tulisi olla

saadeltavissa eri kokoisten tyontekijoiden mukaan. (Rauramo 2008, 63, 42.)

3.2.3 Psyykkinen tyohyvinvointi

Psyykkinen tyohyvinvointi pitda sisalladn monta kokonaisuutta, kuten esimerkiksi
tyopaineet, tyon stressaavuuden ja ty6ilmapiirin. Yksilon kokemukset tyon mielek-
kyydesta on myds yksi psyykkiseen hyvinvointiin liittyva tekija. Mielenkiintoinen ja
mielek&s tyon kuva katsotaan edistavan yksilon mielenterveytta ja taten psyykkista
tyohyvinvointia. (Virolainen 2012,18.) Ty6 voi aiheuttaa myo6s psyykkista pahoin-
vointia, joka on nykypaivana melko yleistd. Suomessa joka viidennella miehella ja
joka kolmannella naisella on ty0sta aiheutuneita psyykkisia oireita. Yksi suurin
psyykkista kuormitusta aiheuttava tekija tyopaikoilla on kiire. Psyykkista hyvinvointia
voi edistaa ja tukea monin keinoin. Naita keinoja ovat esimerkiksi tydyhteison tuke-
minen, tyonjako henkildston kesken ja huolehtiminen tasapainoisesta suhteesta tyo-
hon, vapaa-aikaan ja riittavaan lepoon. Psyykkisen tydhyvinvoinnin kohentamisella
voidaan parhaimmillaan ehkaista sairauspoissaoloja ja lisété tyon viihtyisyytta. (Vi-
rolainen 2012, 18.)

Ihmisen suorituskyky tdissa vaihtelee paivittain. Kaaridisen (2012, 5) henkista tyo-
hyvinvointia kasittelevassa oppaassa on psyykkistd kuntoa kartoittava kuntotesti.
Kuntotesti sisdltaa positiivisia vaittdmia tydsta ja antaa niiden avulla lukijalleen mah-

dollisuuden pohtia psyykkisen tyéhyvinvoinnin toteutumista omassa elamassaan.
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Testin esille tuomia hyvasta voinnista kertovia seikkoja ovat mm. tyéntekijan kiin-
nostus tekemaansa tyota kohtaan, ihmisten tapaamisen tuntuminen mukavalta,
tyonilon tunteminen seka tyoyhteiséssa paikan ja merkityksen |dytaminen. Testin
mukaan hyvasta psyykkisesta voinnista tydossa kertovat myds voimavarojen uusiu-
tuminen seka yksityiselamassa, etta tydssa niin, etta yksityiselama on muutakin kuin

tyohon tarvittavien voimavarojen tankkauspaikka.

Psyykkisen kuormituksen lahteena tytpaikalla voi olla tydymparisto, tyotehtava, toi-
den organisointi, sosiaalinen vuorovaikutus tai sen puute. Tydpaivan tulisi olla sel-
lainen, ettéa ihminen pystyy palautumaan siitéd seuraavaan paivaan mennessa. (Jabe
2010.) Tyon kuormittavuuden ongelmat voivat aiheuttaa psyykkista pahoinvointia,
joka on nykypaivana melko yleista. Suomessa joka viidennella miehellé ja joka kol-
mannella naisella on tydsta aiheutuneita psyykkisia oireita. Muita laissakin mainit-
tuja psyykkisen kuormituksen lahteitd ovat vaaryyden kokemisen ohella mm. epa-
asiallinen kohtelu. Epéaasialliseen kohteluun kuuluu esimeriksi henkinen
kiusaaminen ja seksuaalinen hairintd. Nama tekijat invalidisoivat ihmista usein py-
syvasti, joten niihin tarttuminen ajoissa on erityisen tarke&aéa. Psyykkista hyvinvointia
voi edistaa ja tukea monin eri keinoin. Naita keinoja ovat esimerkiksi tydyhteisén
tukeminen, henkiléston tydnjaon kartoittaminen seka huolehtiminen tyon tasapai-
noisesta suhteesta vapaa-aikaan ja riittdvaan lepoon. Psyykkisen tyéhyvinvoinnin
kohentamisella voidaan parhaimmillaan ehkaista sairauspoissaoloja ja lisata tydssa
viihtyvyytta. (Virolainen 2012, 18.)

3.3 Hyvinvointia organisaatiosta

Tybn organisoinnissa on tapahtunut viime vuosikymmenten aikana muutoksia kos-
kien tyosuhteen vakautta, tydn ennustettavuutta ja tyonjaon selkeyden véhenty-
misté. TyOn organisoinnissa on omaksuttu uusia toimintamalleja, joiden avulla on
pyritty joustavoittamaan seka paivittaista tyontekoa etta tydésuhteen ehtoja. (Bolm &
Hautaniemi 2009.) Talentia ([Viitattu 24.8.2017]) mukaan hyva organisointi tarkoit-

taa, etta tehtavat ovat resursoitu oikein ja tarkoituksenmukaisesti.
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Jokaisella taytyy olla mahdollisuus kehittdd omaa ammattitaitoaan ja osallistua tyo-
yhteisdn kehittamiseen. Hyvin organisoitu tydyhteisé hyddyntaa kaikkien jasentensa

osaamista ja antaa mahdollisuuksia vaikuttaa tyonsa sisaltoon.

Hyvinvoivan organisaation tunnistaa tavoitteellisuudesta. Organisaatiolla tulee olla
selkea visio seka strateginen toimintasuunnitelma tavoitteiden toteuttamiseksi. Hen-
kilostolla tulisi olla mahdollisuuksia osallistua laajasti tavoitteiden luomiseen, silla
mit& enemman tyontekijat saavat olla mukana sita, kiinnostuneempia he ovat toimi-
maan tavoitteiden mukaisesti arjessa. Ty6hyvinvointi vaatii organisaation sisalla jar-
jestelmallista johtamista, johon kuuluvat strateginen suunnittelu, toimet henkil6ston
voimavarojen lisddmiseksi seké tydhyvinvointia tukevan toiminnan arviointi. (Manka
2011, 78.)

Joustavuus ndhdaan hyvinvoivan organisaation yhtena tekijané. Mankan (2011, 84)
mukaan organisaation joustava rakenne nakyy siind, ettd jokainen tyontekija voi
tehda paatoksia omalla alueellaan ja saada tietotukea tyénsa pohjalle. Joustavassa
organisaatiossa tieto kulkee ja aloitteellisuus lisdantyy. Organisaation joustavuus
nakyy myaos tybajoissa, kuten tyd- ja perhe-elaman vaatimuksien huomioimisessa.
Talla tarkoitetaan, etta tyontekijan eri elamantilanteet otetaan huomioon ja niista ai-
heutuvat yksil6lliset tarpeet, kuten hoitovapaat, omaisten hoitaminen seka osa-aka-
tyot ovat mahdollistettavissa. (Talentia [Viitattu 24.8.2017].)

Osaamisen kehittdminen on tarke&a tydyhteison oppimisen kannalta. Oppiva orga-
nisaatio pystyy sopeutumaan nopeasti muuttuviin tilanteisiin, oppimaan uusia toi-
mintatapoja ja muuttamaan niita tarvittaessa. Organisaatioiden on mahdollistettava
tyontekijdiden oppiminen ja varmistettava, etta rakenteet ja johtaminen tukevat tata.
Avainasemassa oppimisessa on organisaatiorakenteiden antama tuki tyontekij6i-
den vuorovaikutukselle ja yhteistyolle. Tarkeana vaikuttajana ndhdéaan myoés orga-
nisaation kulttuuri eli kannustaako se ihmisid auttamaan toisiaan, tukemaan tois-
tensa oppimista, kokeilemaan yhdessa uutta ja jakamaan kokeilusta saatuja

kokemuksiaan seka taman pohjalta kehittdméaan uutta tietoa. (Kuisma 2016.)
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Tyo6turvallisuuskeskuksen ([Viitattu: 8.9.2017]) mukaan tydsuojelun ja tyéhyvinvoin-
nin toteutumista organisaatioissa maarittavat erilaiset lait. Lakien tavoitteina on pi-
téa huolta siita, etta tyon tekeminen on turvallista ja terveellista ja asioita kéasitella&dn
tyOpaikan yhteistoiminnassa. Lait velvoittavat kdytanndssa, etta tydpaikalla tulee ar-
vioida tyon riskit, perehdyttéa ja opastaa tyohon, tarjota tyéterveyshuoltoa seka yl-
lapitaa tyokykya. Lakien tavoitteena on pitaa huolta, etta tyontekijat voivat hyvin ko-

konaisvaltaisesti ja pystyvat tekemé&an tyotdan tehokkaasti.

Tybsuojelu saatetaan kokea taakaksi, mutta siitd on huomattavaa hyotya organi-
saatiolle, silla hyvinvoivat tydntekijat viihntyvat tydssdén paremmin ja ovat organisaa-
tiolle tuottavampia. Lainsaadant6 asettaa tyopaikoille vahimmaisvaatimukset ja tyo-
suojelun aluehallinto valvoo niiden toteutumista. On kuitenkin huomioitava, etta
viime kadessa tyohyvinvointi syntyy tyopaikoilla ja tydpaikka on vastuussa niiden
toteutumisesta. (Talentia. [Viitattu 24.8.2017].) Mankan ym. (2007) mukaan tyéhy-
vinvoinnin edistamisen ja yllapidon taustalla ovat lait; Ty6sopimuslaki 2001/55, Tyo-
turvallisuuslaki 2002/38, TyoOsuojelun valvontalaki 2006/44, Yhteistoimintalaki
2007/334, Tyoéterveyshuoltolaki 2001/1388, Tyodelakelaki 2002/242 ja Tasa-arvolaki
2005/232.

3.4 Sosiaalialan tuomat erityispiirteet tydhyvinvoinnille

Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijarjestd Talentia ([Viitattu 24.8.2017]) poh-
tii nettisivuillaan tydhyvinvoinnin ja tydsuojelun seikkoja ja erilaisia ndkdkantoja eri-
tyisesti sosiaalialalla tydskentelevien nakdkulmasta. Sosiaalialalla tyéskentelevien
tyohyvinvointi ei kosketa heiddn mukaansa ainoastaan alalla tydskentelevia, tyoyh-
teisbsséa vaikuttavia ammattilaisia. Tyohyvinvointi talla sektorilla vaikuttaa laajem-
min koko yhteiskunnan hyvinvointiin ja nostavat taten koko yhteiskunnan hyvinvoin-

nin tasoa.
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Talentian ([Viitattu 24.8.2017]) mukaan sosiaalialalla tydskentelevaa kuormittaa sen
moniulotteisuus ja merkityksellisyys. Tyontekijan on tunnistettava asiakkaan yksil6l-
liset tarpeet, toiveet ja voimavarat sekd samalla kartoittaa tilannetta kokonaisvaltai-
sena yhteiskunnallisena ilmiona. Tyontekijalta vaaditaan luovaa ajattelua ja ongel-
manratkaisukykya, mika taas edellyttdd tyontekijalta psyykkisia voimavaroja ja
jaksamista tytssaan. Sosiaalialalla hyva tydssa jaksaminen vaikuttaa tyontekijan

antamaan palvelun laatuun ja asiakastyytyvaisyyteen.

Helminen (2013, 140) on tutkinut vaitbskirjassaan tydhyvinvoinnin edistamista
osana sosiaalialalla tydskentelevan ammattitaitoa. Hanen tekemiensa kartoitusten
pohjalta tyon kantavina voimina nédhdaan tyon sisallon mielekkyys, itsenaisyys, vas-
tuullisuus, tyon tarkeyden tunne seka mahdollisuudet kehittaa osaamistaan. Ty6hy-
vinvoinnin yllapidon havainnoinnissa huomio kohdentuu tydn rajaamiseen, tydyhtei-
son ja yhteistydkumppaneiden antamaan tukeen seka mahdollisuuksiin vaikuttaa
tyoymparistossaan. Keskeisena seikkana tydvireen yllapitamisessa sosiaalialalla
nayttaytyvat valimatkan ja etaisyyden saatelytaito. Talla tarkoitetaan riittdvan etai-
syyden ottamista asiakkaisiin, ty6tovereihin ja yhteisty6tahoihin. Etaisyys ei tule
jaada kuitenkaan liian etaiseksi, vaan sosiaalialalla tydskentelevaltd odotetaan niin
asiakastilanteissa kuin muissakin yhteistyotilanteissa joustavuutta suhteiden saate-
lyssa. Tama edellyttda tyontekijalta taitoa sdadelld lasndolonsa vahvuutta, itsetun-

temusta seka valmiutta omien voimavarojensa arviointiin.



27

4 TYOYHTEISON HYVA HENKI

Tassa luvussa tarkastelemme tyGyhteisosséa vallitsevaa ilmapiirid, joka esiintyy
Mankan voimavaraléhtdisessa mallissa erityisesti termilla ryhméahenki. Sosiaalisen
ja psykologisen pddoman olemme tuoneet opinnaytteeseemme myds Mankan mal-
lin pohjalta. Ty6ilmapiiria paremmin ymmartadksemme, olemme etsineet tietoa tyo-
kayttaytymisen taustalla olevista tekijoista, tydoyhteisossd mahdollisesti syntyvista
ongelmatilanteista, niiden kohtaamisesta seka huumorin merkityksesta tyoyhtei-
solle. Esimiehella on oma roolinsa tydyhteisén ilmapiirin tukijana ja olemme halun-
neet tuoda taman nakokulman esille. Hyva henki tydyhteisdssa ei ole itsestaan sel-
vyys vaan tyon mielekk&&néa kokeminen ja motivaatio ovat monen tekijan summa,

jota tahdomme opinnaytteessdmme avata.

4.1 limapiiri tyopaikalla

Tyo6ilmapiiri voidaan maaritella organisaatiossa tytskentelevien henkildiden havain-
tojen summaksi. Tydilmapiiri on kokonaisuus, joka muodostuu tydyhteisosta, esi-
miehen johtamistyylista ja organisaatioilmapiirista. Hyvan tydilmapiirin peruspiirteita
on monia. Niihin voidaan luokitella mm. toimiva esimies-alaissuhde, organisaation
kehitys- ja etenemismahdollisuudet, tydyhteison keskinadiset hyvat kaytostavat, tie-
donkulku, kohtuullinen tybkuormitus, oikeudenmukainen palaute, palkitseminen ja
palkka, selkea tyonjako, tydrauha seké tasa-arvon ja oikeudenmukaisuuden toteu-
tuminen. Organisaation yhteiset paamaarat, arvot seka me-henki ovat myos olen-
nainen osa hyvaa tyéilmapiiria. (Rauramo 2008, 124-126.) Hyypan (2005, 25) mu-
kaan me-henki vaikuttaa yhteisdissa siten, etta yksittaisten ihmisten on sitéa vaikea
tiedostaa. Me-henki tarkoittaa, etté jonkin yhteisén luonne on yhteiséllinen. Me-hen-
gen vaikuttaessa yhteistssa se lisda joukkoon kuulumisen tunnetta ja yhteiso tun-

nistaa juurensa. Voimakas me-henki lisaa yhteison hyvinvointia.
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Ventelan (2016) mukaan ty6ilmapiirilla on valtava merkitys yleiseen tydhyvinvointiin,
tyon sujumiseen, henkildston sitoutumiseen ja tavoitteiden toteutumiseen. Tydilma-
piiri pohjautuu yhdesséa luodulle toimintakulttuurille, johon vaikuttaa oleellisesti luot-
tamus, ymmarrys, avoimuus, tiimityoskentely ja esimiestaidot. Mitatessamme ty6il-
mapiirin laatua tarkeimpina kohteina nédhdaan tydyhteisén vuorovaikutuksen laatu.
Sita voidaan arvioida esimiehilta ja tyOkavereilta saadun tuen maarana seka yhtei-

sena keskusteluna tyon tavoitteista ja niiden saavuttamisesta. (Manka 2006, 62.)

Simstromin (2016) mukaan erityisesti esimies voi luoda positiivista ilmapiiria omalla
toiminnallaan kuten kannustuksellaan ja innostavalla esimerkillaan. Positiivisessa
iimapiirissa tyontekijoiden luova ajattelu voi vapautua ja jokaisen tyontekijan par-
hailla kyvyilla on sijansa. Tydyhteistssa positiiviset tunteet lisdavat tyon iloa, ener-
giaa, tarmokkuutta ja toimeliaisuutta sekéa edistavat oppimishalua. Lisdksi se antaa

tyontekijoille voimaa kohdata ja toteuttaa tydssa tapahtuvia muutoksia suotuisasti.

Ventela (2016) toteaa, etta mikali tydilmapiirissa esiintyy ongelmia, tydntekijoiden
tydmotivaatio- ja hyvinvointi heikentyy. Huono ilmapiiri heijastuu vaistamatta myos
organisaation menestymiseen. Tamankaltaisten tilanteiden ehkaisemiseksi, tyopai-
kalla tulisi ottaa huomioon tydyhteistn jasenten erilaiset tarpeet ja tydskentelytavat.
Tarkeaa on kyeta nakemaan tydn mielekkyyden ja ilmapiirin mahdolliset vajavuudet,
jotta niita voitaisiin kehittdd. Tyon mielekkyys tulisi olla jokaisen tydyhteison jasenen
vastuulla ja mikali ilmapiiri tyopaikalla kuitenkin tulehtuu, tulisi kunkin jasenen tar-

kastella omaa osuutta asiaan.

Positiivinen huumori on keskeinen osa ty6ta ja parantaa tydyhteison ilmapiiria. (Ho-
lopainen 2015). Huumoritutkija Pirjo Vesan (2009, 72) kirjoittaa vaitoskirjassaan
huumorin suhteesta ty6ilmapiiriin. Hanen mukaansa myonteinen ilmapiiri koostuu
huumorin, non-verbaalisen vuorovaikutuksen seka verbaalisen, eli puhutun ja osal-
taan sensuroidun kommunikoinnin summasta tyoyhteisén kommunikoinnissa. Sii-
hen vaikuttavat positiiviseksi huumoriksi koettu tulkinta, hyvaa tarkoittavat motiivit
huumorin kaytdssa seka tyontekijan huumorityylien ilmentadminen. Myoénteinen ilma-
piiri voidaan havainnoida tyontekijéiden hymyist, nauruista, rennosta olemuksesta,
vuorovaikutuksesta ja luottamuksesta, joka luonnistuu ilman ponnisteluja. Huumori

ja tyoilmapiiri kytkeytyvat Vesan mukaan voimakkaasti toisiinsa.
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4.2 Ongelmatilanteiden kohtaaminen

Organisaation ongelmatilanteiden ennalta ehkaisemiseksi ja selvittdmiseksi on hyva
tunnistaa tilanteiden syntymiseen vaikuttaneita tekijoitd. Monet ongelmatilanteet
saavat usein alkunsa lilan vahaisesta tai huonosta kommunikoinnista. Ristiriidat voi-
vat monimutkaistua entisestaan erilaisten voimakkaiden tai virheellisten tulkintojen
kautta, jotka ovat jaaneet selvittamatta. Myos erilaiset olettamukset voivat karventaa
ongelmatilanteita entisestaan. Jokaisella tyontekijalla on tydpaikallaan oma osuus
siihen, ajautuuko ristiriitoihin tydarjen askareissa. Organisaatio, esimiehen toiminta
ja toimintaymparist6 voivat vaikuttaa omalta osaltaan ongelmatilanteiden ehkaise-

miseen tai niiden syntyyn. (Raty 2013, 6.)

Réaisanen ja Roth (2008, 7) toteaa, ettéd organisaation hankalien ihmissuhteiden
hinta on kova. Se lisaa tyontekijoiden henkilokohtaista k&rsimysta, vaikuttaa nega-
tiivisesti organisaation toimivuuteen ja siten kansantaloudellisuuteen. Hankalat ih-
missuhteet vaikuttavat painavasti tydelaman raadollisimpiin asioihin: tydstressin ko-
kemuksina, tydviihtyvyyden heikkenemisen, tyduupumuksen oireiluna, psyykkisen
sairastuvuuden lisdantymisend, kuten unihairiding, ahdistuneisuutena, keskittymis-
kyvyn hairiona tai masennuksena. Tydpaikan hankalat ihmissuhteet voivat vaikuttaa
yksilon pyrkimyksena paasta pois tydelamasta elakkeelle mahdollisimman varhain.
Ihmissuhdeongelmia tyopaikalla voidaan kutsua eraélla tapaa organisaation sairau-
tena, joka heikentda oleellisesti tydpaikan toimintakykya missa tahansa toimipai-

kassa.

Toisinaan erilaiset ongelmatilanteet ja ihnmissuhdekonfliktit ovat osa tydyhteison ar-
kea. Valtaosa niista poistuu tyon arjesta itsestddn. Osa néistd ongelmatilanteista voi
jadéada kuitenkin kyteméaan ja voi edeta pahimmassa tapauksessa ongelmien henki-
I6itymiseen. Se puolestaan voi johtaa syyllistamiseen tai syrjayttdmiseen tyoyhtei-
sosta, pahimmillaan tyoyhteis6 jakautuu kahtia toisiaan vastaan. Monesti tydyhtei-
sosta seka myos esimiehestd ongelmatilanteiden puheeksi ottaminen tuntuu
monesti ahdistavalta. Tilanteita lahestytddn monesti epasuorasti peitellen tai vihjail-
len valttden puhumasta suoraan niille henkildille, joita asia koskee. Monesti téllaisen
kaytoksen takana on pelko toisen loukkaamisesta. Ongelmakierteet voivat monesti
syventya. Tyypillista niissé on, etta tydyhteisén ongelmia ei osata tarkastella tyosta

kasin.
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Talloin ajaudutaan kasittelemaan yksittaisia ihmisia, heidan persoonallisuutta, tar-
koitus peria ja motiiveja seka keskinaisia suhteita. Taman kaltainen tilanne koetaan
usein kiusaamisena. (Lindstréom & Leppéanen 2002, 221.) Radyn (2013, 27) mukaan
on yksil6llista, millaista kayttaytymista kukin pitdé tyopaikkakiusaamisena. Toisen
puolesta ei voi paattaa, onko toista kohtaan kohdistettu kayttaytyminen kiusaamista.
Jokaisen tulee siis itse arvioida, onko hanta kohtaan kohdistettu kaytos hyvaksytta-

vaa vai ei. Jos ei ole, on asia nostettava esille.

Kiusaamiseen on puututtava mahdollisimman varhain ja tehokkaasti, silla tallainen
toiminta lopettaa todennékdisimmin kiusaamiskierteen. Jokainen tyontekija voi
omien taitojen ja voimien puitteissa todeta hankalasti kayttaytyvalle tydkaverille tai
esimiehelleen taman kaytostavoista ja toiveista kayttaytya toisin. (Raty 2013, 27—
28.) Yleinen kehotus on, etta varsinaisiin ongelmatilainteisiin on puututtava viimeis-
téaan silloin, kun haitallinen toiminta vaikuttaa negatiivisesti tydyhteison toimintaan,
tavoitteisiin paasemiseen tai tyontekijoiden hyvinvointiin. Erityisesti yksittaisten tyo-
yhteison jasenien konflikteihin ja yhteentdrmayksiin kannattaa puuttua mahdollisim-
man varhaisessa vaiheessa. Téalloin ehkaistaan suurempien tydongelmien ja yh-
teentérmaysten syntymien ja valtetdan tilanne, jossa ongelmatilanne henkildidaan.
(Lindstrém 2002, 223.)

Hakasen (2004, 54) mukaan monessa organisaatiossa on erilaisia jarjestelmia vai-
keiden ongelmatilanteiden ratkaisemiseksi. Ensisijaista on aina kuitenkin pyrkia rat-
kaisuun niiden osapuolten kesken, joilla on osuutta tilanteeseen. Mikali tallainen toi-
minta ei tuota riittdvaa lopputulosta, on hyva turvautua ulkopuoliseen apuun.
Esimies, luottamushenkilo tai suojeluvaltuutettu ovat esimerkiksi potentiaalisia risti-
riitojen selvittajia. Talla tavoin eteneminen ristiriitatilanteiden selvittelyssa poistaa
tilanteesta kantelun ilmapiirin, joka voi pidemmalla aikavalilla lisatd osapuolten huo-

noa omatuntoa asiasta.
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4.3 Esimiestydn merkitys tydyhteison hyvinvoinnille

Tyoyhteison tyohyvinvoinnille esimiehen ja johtajan merkitys on suuri. Marja-Liisa
Mankan voimavaralahtdista tyohyvinvointimallia tarkastellessa (ks. s.13) huo-
maamme, ettd han on nostanut johtamisen yhdeksi isoksi tybhyvinvoinnin osa-alu-
eeksi. Virtanen ja Sinokki (2014, 147) toteavat, etta erilaisiin tavoitteisiin paasemi-
sessa esimiehen taidot, erityisesti vuorovaikutustaidot ovat ratkaisevassa
asemassa. Hyvalla johtamisella edistetdén seké pidetaan ylla tydyhteison onnistu-
misia ja innostumista tyota kohtaan. Esimiehen halu ja kyky luoda arvostusta ja luot-
tamusta tyontekijoilleen seka tydyhteisotlle on tarked osa henkildston hyvinvointia
luoden tydpaikalla perusturvallisuuden tunnetta. Yksi tarkeimmista esimiehen teh-
tavista tyoyhteisbd kohtaan onkin innostuksen luominen. Innostaminen edellytt&a,

ettd alaiset voivat luottaa esimieheensa ja kokevat saavansa héanelta arvostusta.

Tunteet kertovat esimiehelle paljon henkiléstonsa hyvinvoinnista tai sen puutteista.
Tyontekijoiden kiroilu, itkuisuus ja kiukkuisuus ovat eraita stressin merkkeja, joihin
esimiehen olisi hyva kiinnittad huomioita ja puuttua niihin. Erilaiset tunnetilat tarttu-
vat helposti ja erityisesti negatiiviset tunteet tarttuvat tutkitusti positiivisia tunteita
herkemmin. Esimiehen on tarkedad ymmartaa omien tunne-energisyyksiensa tartut-
tavuus, silla han osaltaan johtaa myds tunnetiloja vaikuttaen samalla tydyhteisén

energiatasoihin. (Virtanen ym. 2014, 149.)

Reinbothin (2006, 115-116) mukaan hyva esimies osaa kuunnella, neuvotella sekéa
organisoida. Esimiestaitoihin kuuluu myds se, etta han I6ytaa oman tapansa toimia
esimiehena johdonmukaisesti. Esimiehen toiminnan ollessa suurin piirtein ennus-
tettavaa, se lisda tyontekijbille luottamusta esimiestddn kohtaan. Esimiehen ase-
maan ja hyviin toimintatapoihin kuuluu myos esimiesetiikan noudattaminen. Siihen

kuuluu kaverisuhteiden jattaminen tyon taustalle.

Esimiehen tulee huolehtia, ettd omat henkilokohtaiset mieltymykset jaavat paatok-
sissa taka-alalle. Hyvalla esimiehella ei ole tydyhteisdossdan suosikkeja, vaan han
kohtelee kaikkia tyontekijoitaan tasa-arvoisesti ja ihmisarvoja kunnioittaen. Esimie-
hen ammattitaitoon kuuluu se, etta han kykenee kayttaytymaan asiallisesti tiukissa-
kin tilanteissa. Omien virheiden tunnistaminen, niistd oppiminen ja anteeksi pyyta-

minen kuuluvat hyvan esimiehen piirteisiin.
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Jaben (2010) mukaan hankalissa tilanteissa esimiehellakin on oikeus ja tarve apuun
ja tukeen. Tukijana voi toimia oma esimies, kaveri tai konsultti. Tuki voi olla pohdis-
kelua ty6sta, tyoyhteisosta, strategioista tai erilaisiin paamaariin sitoutumista. Tuki-
jaan nojautuminen helpottaa esimiehen tydskentelya vahentéaen tunnepainetta.

Tama on oleellinen asia tyokyvyn yllapitamisessa hankalissa tilanteissa.

Suomen muuttuessa yha monikulttuurisemmaksi yhteiskunnaksi se heijastuu myds
tyopaikkoihin rikkaammalla monimuotoisuudellaan. Rauramo (2008, 126-127) to-
teaa, ettd monimuotoisuus voi nayttaytya tyopaikoilla eri tavoin. Kasitteella tarkoite-
taan sitd samankaltaisuutta ja erilaisuutta, jota tydyhteison jasenissa ilmentyy. Se
voi liittya kulttuuritaustan lisaksi ikdan, koulutukseen, kieleen, harrastuksiin ja tem-
peramenttipiirteisiin. Erilaisuuden huomioiminen ja hyddyntaminen ovat organisaa-

tioissa darimmaisen tarkeaa.

Henkildston johtamisessa olisi hyva huomioida tyontekijoiden yksilolliset kyvyt, syr-
jinnan ehkaisy seka siihen puuttuminen. Tasa-arvoinen kohtelu voi on haastavaa,
silla jotta kohtelu on oikeudenmukaista, on otettava huomioon tyontekijéiden yksi-
I6lliset eroavaisuudet. Oikeudenmukainen kohtelu pitaé sisallaan erojen huomioimi-
sen yksilon tarpeiden ja vahvuuksien lisdksi. Tama mahdollistaa sen, etta yksildita
kohdellaan heiddn omasta ndktkulmastaan oikeudenmukaisella tavalla. On tarkeda
tiedostaa myos se, etta tallainen lahestymistapa ei ole aina sama enemmiston na-
kokulmasta katsottuna. Eroja on siis hyva arvostaa, ei vain suvaita. (Rauramo 2008,
126-127.)

4.4 Sosiaalinen- ja psykologinen paaoma

Sosiaalinen pddoma kasitteena sisaltdd monia yhteisollisyyteen liittyvid osateki-
joita. Silla viitataan sosiaalisen rakenteen yhteiséllisiin piirteisiin, kuten esimerkiksi
osallistumiseen, luottamukseen ja erilaisiin verkostoihin. NAma asiat tehostavat yk-
silon ja yhteison tavoitteiden toteutumista, henkildiden valista kanssakédymista seka
taloudellista toimintaa. Kéasitteen taustalla on nakemys, jonka mukaan sosiaalinen
padaoma on yksi ns. pddomalaji. Muita pAdomalajeja ovat fyysinen paaoma, henki-
nen paaoma ja taloudellinen padoma. Vaittamien mukaan sosiaalinen paaoma on

naista tarkein, silla ilman sita ei muilla padomilla voida saada suuria asioita aikaan.
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Yksilon on lahes mahdotonta toimia erillaan muista ihmisista ja ympéaristostaan. Ka-
sitteen ytimena toimii luottamus ja luottamuksen arvoisuus, joka koostuu kahdesta
elementista. Naita elementteja ovat kyky sitoutua yhteisiin tavoitteisiin ja vastavuo-
roisuutta saatelevat normit. (Paasivaara 2009, 57.) Sosiaalinen pddoma ilmenee
monin tavoin tyopaikallakin. Se ilmentyy tydntekijéiden ja esimiehen valisend vuo-
rovaikutuksena seké tyontekijoiden keskindisten suhteiden tuloksena organisaa-
tiossa. Myos organisaation ulkopuolelle sijoittuvat yhteistydokumppanit ja asiakkai-
den vuorovaikutussuhteet ovat osa sosiaalista paaomaa. (Dunderfelt 2012, 19.)

Korkean sosiaalinen padoman elementteja tyépaikoilla ovat mm. téiden teko moti-
voituneen ilmapiirin vallitessa, tyontekijdiden huolenpito, oikeudenmukainen johta-
juus, epékohtiin puuttuminen, hyvaksi koettu tydhyvinvointi ja alhaiset sairauspois-
saoloméaarat. Kun sosiaalisen padoman on heikko, henkilosto voi kokea, etta se ei
tule kuulluksi ja tydyhteistssa ilmenee useita ristiriitoja. Yhteisollisyyden ollessa va-
javaista, syntyy tyoyhteisoon helposti komplikaatioita ja kuppikuntia. (Paasivaara
2009, 58.) Ruuskasen (2002, 7) mukaan sosiaalinen paaoma helpottaa yhteisojen
toimintaa. Kun ihmiset ovat usein tekemisissa toistensa kanssa ja luottamus on vas-
tavuoroista, sosiaalinen vuorovaikutus on saumattomampaa ja informaation kulku
helpottuu. TAma puolestaan tehostaa organisaation toimintaa ja auttaa paamaarien

saavuttamisessa.

Marja-Liisa Manka ([Viitattu: 30.3.2017]) nakee psykologisen pddoman olevan
keskeisessd asemassa siind, miten tydntekija kohtaa erilaisia tilanteita. Psykologi-
nen paaoma asettuu Mankan voimavaralahtdisessa mallissa kaiken keskelle Psy-
kologinen paaoma kasittaa henkiset voimavarat, jotka rakentuvat, kun asiat mene-
vat hyvin ja jotka kuormittuvat, kun asiat menevat huonosti. Naihin voimavaroihin
kuuluvat sinnikkyys, motivaatio, toivo, optimismi, itseensa uskominen, luottamus,

itsearvostus ja energia. (Pryce-Jones 2010, 8.)

Halosen (2016) mukaan toivo lisaa tahdonvoimaa ja auttaa eteenpéin tavoitteissa.
Sinnikkyys nayttaytyy muun muassa vastuullisuudessa ja asioiden loppuunsaatta-
misessa. Sinnikkyyteen liittyy myo6s tietous siitd, mitd tavoitteiden saavuttaminen
merkitsee koko yhteistlle. Optimistisuus luo puolestaan uskoa lopputulokseen,

vaikka tiedossa olisi vaikutuksia.
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Edell& mainituista ulottuvuuksista keskeisin on itseluottamus. Ihminen luottaa omiin
kykyihinsa selviytyd hankalista tilanteista tai elamanvaiheista. Ihmisen uskoessa,
etta han, tai hanen yhteisénsa ovat oikeita henkiloitéa pyrkimaan tavoitteiseen, on
ratkaisu ja lopputulos lahella.

Kaikki ndma psykologisen padaoman sisaltamat voimavarat ovat onnellisuuden
avaintekijoitd myos tydelaméassa. Psykologinen padoma korostuu erityisesti palve-
luntarjoajilla, jotka vaativat tyontekij6iltdan motivaatiota, luovaa ajattelua, sinnik-
kyytta ja kaikkea sita, mita onnellisemmilla tyontekijoilla on. Toisin sanoen organi-
saatio toimii paremmin, kun tyontekijoista itsestaan ja tybkavereista tuntuu hyvalta.
Taloudellisen padoman tavoin, myds psykologisen paaoman rakentuminen ottaa ai-

kaa, ponnistuksia ja energiaa. (Pryce-Jones 2010, 8.)

Organisaation kehittdessa psykologista paaomaa tuottavuuden maaréa lisdantyy.
Tyontekijan tuottavuus kasvaa psykologisen paaoman lisdantyessa. Psykologinen
paaoma on vahvasti kytkoksissa myds mydnteisiin tunteisiin. Tama johtaa parem-
paan tydmotivaatioon, tydhon sitoutumiseen, tyétehoon ja tydntyytyvaisyyteen. Psy-
kologinen pddoma vahentdd myos osaltaan sairauspoissaoloja. (Rauhala, Leppé-
nen & Heikkila 2013, 17, 53.) Psykologisen paaoman ajatus perustuu positiiviseen
psykologiaan. Siind ihminen nahdaan kyvykkaina yksiléina, joiden osaamista pyri-
taan kanavoimaan tavoitteiden edistamiseen organisaatiossa. Psykologisessa paa-
omassa ihmisia ei ndhda ongelmien lahteenad. Merkityksellinen elamé ja ihmisen
kokonaisvaltainen toiminta kyky ovat Psykologisen padaoman ajattelun keskiossa.
(Rantala [Viitattu 30.8.2017].)

4.5 Roolit tydyhteiséssa

Aaltosen ja Lindroosin (2012, 115) mukaan roolit ovat nakoékulmia persoonallisuu-
temme eri puoliin. Tyéssamme toimimme ty6rooleissa. Tyoroolit ovat tyotehtavaan
littyvaa kayttaytymista ja suhtautumista eri tilanteisiin. Omat reaktiomme rikastutta-
vat roolia, silla toimimmehan tyéssa loppu viimein omana itsenamme. Kun roolit ovat

selkeitd, tyontekijat ovat tietoisia mista tydssa vastataan ja mita tyolta edellytetaan.
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Nykypaivana toimenkuvat eivat ole kuitenkaan aina tarkkarajaisia ja tyotulokseen
vaikuttavat monet henkilot. Tama sekoittaa tyérooleja ja aiheuttaa paanvaivaa ja
jopa konflikteja (Kallio & Kivistd 2013, 77). Roolinottoon vaikuttavat persoonalliset
taipumukset seka ulkopuolelta tulevat odotukset. Tydyhteisdssa roolit ovat siis yh-

distelmia sosiaalisesta ja persoonallisesta roolitasosta.

Roolityypit voivat olla myds tiimissa yliedustettuna, mika voi estaa tiimia paase-
masta sen tavoitteisiinsa. Jos tiimissd on esimerkiksi vain ideoijia ja koordinoijia,
mutta ei toteuttajia voi tyo jaada tekemattd. Roolit liittyvat kiinteasti vuorovaikutuk-
seen ja sita kehittdmalla voimme tehostaa tiimin toimintaa tai parantaa kaveriporu-
kan yhteenkuuluvuutta. Ryhmaroolit toimivat joka paikassa ja niiden tiedostaminen

voi parantaa vuorovaikutusta merkittavasti. (Lonnroth 2017.)

TyOyhteisdssa vallitsevien roolien ymmartaminen voi tuoda paljon tehokkuutta ryh-
matyoskentelyyn (Lonnroth 2017). Nevalaisen (2007, 41) mukaan tydpaikan roolit
auttavat ihmista sailyttamaan myonteisen kuvan itsestaan. lhanteellisessa tydyhtei-
sossa on erilaisia henkil6ita, jotka omaavat itselleen luontevimman roolin. On ole-
massa erilaisia maaritelmia rooleista, mutta Belbinin tiimiroolit ovat perinteisin tapa
kohdata niita. Belbinin tiimirooleissa on seitseman eri roolia. Naita ovat ideoija, mah-
dollisuuksien etsija, koordinoija, tehostaja ja eteenpain puskija, uhkatekijoista va-
roittava, toteuttaja ja viimeistelija. Tydyhteisossa on hyva olla ns. ryhmatyontekija
joka pitaa koko paketin erilaisin rooleineen kasassa. Roolit eivat ole kiveen hakattuja
vaan elavat tydyhteison mukana. Joskus roolit muotoutuvat itsestdan, mutta toisi-
naan tydyhteisdon tarvitaan tietyn roolin mukaista henkila, jolloin tydntekijasta yri-
tetdan muokata sopivan tyylinen vaikuttaja tydyhteis6on. Tiimiroolit voivat olla p&al-
lekkaisia ja vaikeita erottaa toisistaan, mika on tavallista.

4.6 Arvot, asenteet ja motivaatio tyokayttaytymisen taustalla

Miten kuvailen hyvan tyopaivan? Koenko tydni mielekkadksi? Paasenko tydssa to-
teuttamaan itseani? Olisi tArkeaa pohtia kyseisia kysymyksia aika ajoin. Arvot, asen-
teet ja motivaatio muodostavat perustan paivittaiselle arjellemme. Liséksi ne ovat
tarkeitd tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitéd. Asenteet ja motivaatio tyotd kohtaan

eivat ole merkityksettémia asioita hyvinvoinnin kannalta. (Mela 2017.)
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Motivaatiota teoreettisesta nakdkulmasta tarkasteltuna siind yhdistyvat inmisen jar-
Kiperaiset ja tunteenomaiset tekijat, persoonallisuus sekéa sosiaalinen ymparisto. Li-
séksi ihmisen arvot on nostettu esiin motivaatiotutkimuksissa. On pohdittu, kuinka
iIso merkitys ihmisen tarkeimmilla arvoilla on motivaation syntymiseen. Painvastai-
sesti on tarkasteltu, vaikuttaako ihmiselle kielteiset arvot motivaation laskuun. Ny-
kypaivana motivaatiota kuvataan toiminnan arsykkeina, joiden kautta ihminen ta-
voittelee tavoitteitaan oman edun tai yhteisénsa hyvéksi. (Liukkonen & Jaakkola,
2002, 14.)

Nissisen (2012, 141) mukaan motivaatio on voima, joka mahdollistaa tavoitteellisen
toiminnan. Se on energiaa, jota tyontekija ja tydyhteiso tarvitsevat. Motivaation
avulla voidaan yllapitaa hyvia kaytant6ja ja tehda arjessa tarkoituksenmukaisia
muutoksia. Se mahdollistaa uusien suunnitelmien teon, niiden toteutuksen ja hie-
nosaadon. llman motivaatiota tydolot eivat kehity. Motivaatio koskee koko tydyhtei-

sOn toimintaa.

Tyo6paikan sosiaalinen kanssakayminen synnyttaa tyohyvinvointikeskustelua, jonka
vaikutuksessa tyontekija arjessaan on. Vastavuoroinen kanssakdyminen ja hyva
keskustelukulttuuri tydyhteisdssa on merkittava tekija yhteison ilmapiirin toiveikkuu-
teen ja motivaatioon yhdessa toimimiseen. Johto voi tukea tyontekijoiden motivaa-
tiota tunnistamalla tyén emotionaalista kuormittavuutta ja antamalla tyontekijoille
kuorman kannustamiseen tarvittavaa tukea. llman johdon tukea tydntekijan moti-
vaatio voi tormata toistuvasti turhautumiseen. Tama on haitallista koko tydyhteisén

kannalta, silla motivaatio tarttuu henkilosta toiseen. (Nissinen 2012, 141-142.)

Sam Clennin (2010, 29-33) mukaan kaikki meille arvokkaat asiat tydelaméssa ku-
ten menestys, edistyminen, parempi asiakaspalvelu, paremmat suhteet ja rahan an-
saitseminen |lahtevat asenteista. Han kuvailee asenteita emotionaaliseksi reaktioksi,
jotka syntyvat kohdatessa tilanteita ja ihmisid. Asenne on siis mielentila, joka kehit-
tyy ajatusten ja tunteiden seurauksena. Asenteet voivat muotoutua perheen, ty6to-
vereiden ja ystavien kanssa ja saada voimaa esimerkiksi menneisyyden kokemuk-
sista. Clenn kuvainnollista vaaristyneita asenteita lasina, jonka lapi maailmaa
katsotaan. Jos lasi on likainen, voidaan tulkita asioista sen mukaisesti. Clennin mu-
kaan asenteiden kehittamisessa tarkeinta on niiden tiedostaminen. Kehittaminen on

paivittdinen prosessi, jonka muutos tapahtuu véhitellen.
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5 TUNNE- JA VUOROVAIKUTUSTAIDOT OSANA TYOYHTEISOA

Tunne- ja vuorovaikutus tilanteet ovat nakyva osa tyopaikan arkea. Tassa luvussa
kasittelemme tunne- ja vuorovaikutustaitojen muodostumista, yllapitamista ja kehit-
tamista osana tyoyhteison hyvinvointia ja tydon mielekkyyttd. Tuomme esille vakival-
lattoman kommunikoinnin mallin (NVC), koska se on tarkea tunne- ja vuorovaiku-
tustaitojen kehittamisen valine yhteisty6kumppanillemme. Luvussa kasitellaan
rakentavia tapoja kohdata tunteita tydyhteisossa seka pohditaan tyon tunne kuor-
mittavuutta ja tunnealya. Tyodyhteisotaidot seké pelisdéntéjen ja toimintaohjeiden to-
teuttaminen vaativat tyontekijalta vuorovaikutustaitoja. Kasittelemme naita aiheita ja
koko sita tunne- ja vuorovaikutustaitojen moninaisuutta, jolla on iso osuus tydhyvin-
voinnin muodostumisessa. Olemme tarkastelleet aihetta Mankan voimavaralahtoi-
sen ty6hyvinvointimallin tavoin niin, etta keskeisimpana vaikuttajana nahdaan tyon-

tekija itse ja hanen tapansa kohdata muut tydyhteison jasenet.

5.1 Mydnteinen vuorovaikutus ja nonverbaalinen kommunikointi

Mé&kisalo-Ropposen (2012, 99-100) mukaan vuorovaikutus tarkoittaa, ettd vuoro-
vaikutukseen osallistuvat ihmiset vuorotellen vaikuttavat toinen toisiinsa. Vuorovai-
kutukseen tarvitaan vahintdan kaksi osapuolta sekd sanoma, jota viestitdan osallis-
tujien valilld. Vuorovaikutuksen onnistumiseen vaikuttavat asiat ovat viestin
sanoman lahettdminen ymmarrettavasti, vastavuoroinen kuuntelu ja viestin tulkitse-
minen. Onnistunut vuorovaikutus on parhaillaan toisen kautta oppimista, jossa ta-
voitellaan omien nakemysten laajenemista. Vuorovaikutuksessa olevien henkili-
den ei tarvitse muuttaa omia mielipiteitddn. Uuden oppiminen ja omaa
maailmankuvan laajeneminen mahdollistuu jo ymmartaessa, ettd samasta asiasta

voidaan ajatella usein eri tavoin.

Nonverbaalinen viestintd on yksi iso osa vuorovaikutusta. Perttulin (2009, 8) mu-
kaan se on kommunikointia elein, ilmein, asennoin, liikkein ja &&nenpainoin. Se on
sanatonta viestintdd. Nonverbaalinen kommunikointi tarke&aa erityisesti kasvokkai-
sessa viestinnassa. Aika ajoin se koetaan jopa merkityksellisemmaéksi, kuin samaan

aikaan toteutuva verbaalinen, eli sanallinen viestinta.
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Tata voidaan perustella silla, ettd nonverbaalinen viestinta ollut lajimme alkuaikoina
ensimmainen tapa kommunikoida. Monesti uskotaan, etta sanaton kommunikointi
on spontaanimpaa ja aidompaa kuin sanallinen. Tama ei aina kuitenkaan ole totta.
Monesti sellaista nonverbaalista viestintaa pyritddn estamaan, mika voi antaa ne-
gatiivisen vaikutelman. Tutkimukset osoittavat, etté tilanteissa joissa viestin vas-
taanottajan mielesta nonverbaali ja verbaali viesti ovat keskenaan ristiriidassa, non-

verbaaliseen viestiin kuitenkin luotetaan enemman.

Tyohyvinvointi syntyy yhten& osana organisaation ja tydntekijéiden myonteisen vuo-
rovaikutuksen kautta. Nama myodnteiset vuorovaikutustilanteet mahdollistavat
kumppanuussuhteen, jossa viisaasti toimiva tydorganisaatio mahdollistaa mieluisan
tyonteon. Taman kautta tyosta tulee niin tuloksellista tydnantajalle kuin tyoniloa saa-
vuttavaa tyontekijalle. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 7.) Aidon vuorovaiku-
tuksen luominen ihmisten ja yhteisdjen valille vie kuitenkin aikaa. Kiire, elaméan rea-
liteetit ja isot vastuut erilaisissa tyodrooleissa saattavat heikentdd yhteisojen
kyvykkyytta toimia keskendan menestyksekkaasti. (Hagqvist, Nevalainen & Pura-
nen 2014, 150.)

Hagqvistin ym. (2014, 150) mukaan tutkijoiden vaittdma on, etta yli 90 % ihmisten
valilla kaytavasta kommunikaatiosta epaonnistuu. Tallaisissa tapauksissa viesti ei
kohtaa vastaanottajaansa halutulla tavalla. Talloin ei saada mydskaan aikaiseksi
haluttua toimintaa tai lopputulosta. Usein viestin vastaanottaja saa palautteen siita,
ettd han ei ole ymmartanyt viestia oikein. Talléin on syyta pohtia, onko asia kuitenkin

toisin pain. Mikali viesti ei ole mennyt halutulla tavalla perille, se on lahetetty vaarin.

Puheviestinnan professori Isotaluksen ja yliopettaja Rajalahden (2017, 22, 26) mu-
kaan vuorovaikutustaidot eivéat ole sellainen ominaisuus, jota toisella on ja jota toi-
sella ei ole. Siiné ei ole kyse myodskaan karismasta tai persoonallisuuden piirteesta.
Psykologian tutkijat ovat todenneet, etta itse asiassa ihmisen persoonallisuus selit-
taa hyvin vahan ihmisten tapaa kayttaytya, ja taten myds olemista vuorovaikutuk-
sessa muiden kanssa. Tastéa syysta ihmisen on mahdotonta vedota siihen, etta vies-
tin nain, koska olen tallainen. Jokainen meistd omaa jonkin tasoisen, hyvan tai
huonomman vuorovaikutusosaamisen. Osa meista on kyseisessa taidossa luon-
nostaan lahjakkaampia kuin toiset, mutta vuorovaikutustaitoja voi harjoitella siin&

mité tahansa muitakin taitoja.
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Vuorovaikutustaitojen kehittdmisessa on kyse henkilén viestinnan muuttamisesta,
eli oman kayttaytymisen muovaamisesta. Vuorovaikutustaitojen kehittdmisen katso-
taan lisaavan henkista hyvinvointia vaikuttaen samalla positiivisesti elaménlaatuun
(Hagqvist ym. 2014, 150).

Vuorovaikutustaitoja voidaan kehittad esimerkiksi NVC-mallin avulla. Aitologian
(2014) mukaan lyhenne NVC tulee kansainvalisesti tunnetusta nimesta Nonviolent
Communication. Suomeksi kdannettyna puhutaan siis vakivallattomasta vuorovai-
kutusta. Halusimme nostaa mallin esille, koska Olkkari edistaa taméan rakentavan
vuorovaikutuksen koulutuksen leviamista Etela-Pohjanmaalle. Kommunikoinnin va-
livaltaisuus katsotaan olevan nykypaivana tuttua ja arkipaivasta. Saatamme hyvin
nopeasti ryhtyd arvostelemaan, moittimaan, tuomitsemaan ja syyllistdm&éan toinen
toisiamme. NVC:n avulla ihminen voi opetella muotoilemaan uudelleen tapaa il-

maista itseaan ja tulla paremmaksi kuuntelijaksi.

Vuorovaikutustaitojen lisddmiseksi opetellaan pureutumaan tietoisiin havaintoihin,
tunteisiin ja tahtoon, opetellaan ilmaisemaan itsea selkedasti ja rehellisesti samalla
toisia kunnioittavalla ja myotaelavalla tavalla. Siina siis opitaan ilmaisemaan ja tun-
nistamaan selvasti omat tarpeet arkielaman erilaisissa tilanteissa. NVC-malli perus-
tuu neljaan askeleeseen: Havainto, tunne, tarve, pyyntd. Ensimmaisena on tarkeaa
havaita, mita tilanteessa tapahtuu. Sanoitamme vain sen, miten ihmiset ovat kayt-
taytyneet tai kertoneet mitdén lisaamatta ja mista siina tykkddmme tai emme. Ha-
vainnoinnin jalkeen kerromme milta tapahtunut tai sanotut asiat tuntuvat, esimer-
kiksi, huvittavalta tai loukkaavalta. Kolmas askel on kertoa tunteiden takana olevat
tarpeet, esimerkiksi selkeampi ty6tehtavien jako. Neljannessa askeleessa on ky-
seessa pyynnot. (Rosenberg 1998, 11, 15-16.) Kuviossa 3. havainnollistetaan ta-

man NVC-mallin nelja askelta.

. 3. Tarve .

Kuvio 3. NVC-mallin nelja askelta.
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5.1.1 Tydyhteisotaidot

Tyoyhteisotaitoinen henkild omaa tyontekijaltéa vaadittavia vuorovaikutus- ja kayt-
taytymistaitoja. Tyoyhteisotaidot tarkoittavat vastuullisuutta ja rakentavuutta suh-
teessa esimieheen, tydkavereihin ja tydhon. Tydpaikalla on osattava kommunikoida
ja osallistua avoimiin keskusteluihin joissa erimielisyydet sallitaan ja niitd osataan
kasitella. Tyontekijan tulee osata siis ilmaista mielipiteensa rakentavasti. N&in toi-
mien tyontekija huolehtii toiminnallaan tydyhteison toimivuudesta, huomioi kokonai-
suuden ja auttaa toisia. (Suutarinen & Vesterinen 2010.)

Suomen lainsaadannésta, kuten Tydsopimuslaista, Tyosuojelun valvontalaista ja
Tyo6turvallisuuslaista nousevat esille yleisesti hyvaksytyt tydyhteisotaitojen sisallot
ja tyéntekijan roolit. Tyontekijan on oltava huolellinen, noudatettava tydnantajan oh-
jeita ja maarayksia, huolehdittava osaltaan tyoturvallisuudesta, pitdydyttava kilpai-
levasta toiminnasta, huolehdittava tydnantajien ammattisalaisuuksien luottamuksel-
listen tietojen salassapidosta seka toimittava asemansa mukaisesti. Lisaksi
tarkedna nahdaan tyontekijan asiallinen kayttaytyminen muita kohtaan. (Vesterinen
2014.)

Toisin kuin alaistaito-kasite, tydyhteisotaidot ei kasitteena rajaudu pelkastaan esi-
mies-kasitteeseen liittyvaksi seikaksi vaan tarkastelee tydyhteistn toimivuutta koko-
naisvaltaisemmin. Onhan esimies itsekin osa organisaatiota ja hanen tydyhteisotai-
tonsa merkitsevat tydyhteisén toimivuuteen ja sen edistdmiseen. Muutos on pysyva
iimi6é nykyajan tydelaméassa. Enaa ei riita, etta tyontekijat sitoutuvat tydnantajaansa
odottaen vastineeksi pitkan aikavalin turvallisuutta. Tyypillisempaéa nykypaivana on
sitoutua itse tydbhon ja sen muuttuvin toimeksiantoihin seka olla osana laajempaa
sosiaalista verkostoa. Enaa ei riitd, etté tekee tyonsa hyvin vaan tyontekijan tulee
osata mukauttaa toimintaansa muutoksen vaatimalla tavalla ja omaksua jatkuvasti
uutta. Ammatillisen osaamisen rinnalla on alettu painottaa yha enemman vuorovai-

kutukseen liittyvia taitoja. (Tyoelakevakuutusyhti6 limarinen, 4-5.)
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Yhdysvalloissa arvostetun ura-asiantuntijan Alison Doylen (2017) mukaan tydnan-
tajat etsivat tyontekijoita joilla on tunnealykkyyttéa, kommunikaatiotaitoja ja tydajan
hallintaa. Hanen mukaansa yhteisdhenkisyys ja taipumus innovatiivisuuteen ovat
my0s tyoorganisaatioille avuksi. Han on listannut mielestaan tarkeita taitoa ja omi-
naisuuksia, jotka tukevat tydpaikan menestystéa. Yksi ndista on viestinta. Doylen mu-
kaan tehokkaassa kommunikoinnissa taytyy osallisen olla yhta hyva kuuntelija kuin
puhuja. Erilaiset roolit niin johtajana kuin alaisenakin vaativat noyryytta ja kunnioi-
tusta. Tyomaaran hallitseminen on tarkeaa, silla jos ottaa kaiken tyon itselleen, on
mahdollista, ettd avainasemassa olevat ty6t karsivat. Doyle tuo esille termin peh-
meat taidot. Yksi pehmeista taidoista on joukkuepelaajana toimiminen. Joukkuepe-
laajalla han tarkoittaa epaitsekasta, yhteistydhaluista ja ryhman parasta ajattelevaa
tyontekijaa. Liséksi joustava asenne, ongelmanratkaisutaito ja luottamus ovat Do-
ylen mukaan pehmeita taitoja. Ongelmanratkaisussa on hyva pysya rauhallisena ja
ajatella kriittisesti, jotta asiat muuttuisivat. Luottamus on arvokasta, mutta vaaran-
lainen luottamus ja ylimielinen asenne eivat puolestaan ole. Doylen mukaan luotta-

musta voidaan tukea todellisen tiedon, taidon ja kyvyn avulla.

5.1.2 Pelisdannoét ja toimintaohjeet

Tyoyhteisotaitoihin kuuluu yhteisten pelisdantéjen noudattaminen. Raty (2013, 41)
toteaa, etta pelisddnnot ovat tydyhteistn jasenten keskenddn sopimia periaatteita
ja toimintatapoja, jotka ohjaavat toimintaa tydyhteison keskuudessa. Vaisasen
(2013) mukaan tydelamassa yhteisten pelisdantéjen noudattaminen on yksi tavalli-
simmista haasteista niin tydyhteiséjen, timien ja naiden jasenten keskuudessa. Yk-
sittdisen tyontekijan yksilélliset tarpeet ajavat helposti tydyhteison kokonaisedun
edelle ja moni ajattelee, etteivat pelisddnnot ehka koskekaan heitd. Jos yhdelle ty6-
yhteison jasenelle sallitaan pelisaantdjen rikkominen, myos toiset alkavat luistaa
naistd. Kun pelisddnnot ovat laadittu yhdesséd saantoja koskevien henkildiden
kanssa, niitd noudatetaan parhaiten (Raty 2013, 41). Vaisasen (2013) mukaan yh-
dessa laadittujen pelisaantojen ideana on, etta niilla tuetaan tydyhteisén pysymista
perustehtdvan aarella. Ne toimivat esimiehen puuttumisen tukena, kun niiden vas-

taista toimintaa esiintyy.
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Pelisdanttjen noudattamisen valvonta kuuluu kaikille, eikd se ole yksistaan esimie-
hen vastuulla. Viime kadessa esimiehelle jaa kuitenkin erotuomarin rooli ja pelin

poikki pistaminen.

Pelisdantojen liséksi tydpaikalla voi olla toimintaohjeita erilaisten tilanteiden toimin-
nan tukemiseksi. Radyn (2013, 41) mukaan toimintaohjeet tulisi laatia yhteistoimin-
nassa tyontekijoiden kanssa. Ne voivat toimia raameina esimerkiksi tydyhteiséssa
iimenevien ongelmatilanteiden ratkomiseen ja hallintaan. Hyvan toimintaohjeen tun-
nuselementti on, etta siina on maaritelty selkeasti sen tavoite. Siind myds kerrotaan,
miten esimerkiksi hairidtilanteissa kuuluisi toimia ja maarataan vastuualueita. Peli-
saantojen tapaan, myos toimintaohjeet on hyva kasitella tydyhteison keskuudessa
yhtenaisen toimintalinjan varmistamiseksi. Toimintaohjeet selkeyttavat ja helpottaa
monesti niin tydnantajan kuin tyontekijiden toimintaa niiden tuodessa ohjeistusta

hyvasta tyokayttaytymisesta ja erilaisten tilanteiden ratkomisesta.

5.2 Tunteet tydyhteisossa

Tunnetaitoihin kuuluvat monet sellaiset asiat joita kohtaamme paivittain niin toissé
kuin vapaa-ajallakin. Joskus ne ovat kovan harjoittelun tulosta ja joskus taas lap-
suudesta asti omaksuttuja ja meille ominaisia. Ulkoiset tapahtumat sekéd omat tul-
kintamme saavat aikaan reaktioita, joita kutsumme tunteiksi. Perustunteiksi voimme

luokitella vihan, pelon, inhon, surun, ilon ja hAmmastyksen.

Tunteet savyttavat ja varittavat elamaadmme. Ne ovat mukana arjessamme, antaen
tietoa siitd, mik& on meille innostavaa, vastenmielista, surullista, lannistavaa, téar-
keda taikka vahemman tarkeaa. Tunteet ovat mukana kyvyssa toivoa, haaveilla,
luottaa ja arvostaa. (Suomen Mielenterveysseura 2017.) Ihmisen persoonallisuus
seka tapa havainnoida vaikuttavat tunteiden syntymiseen. Tunnereaktiot nakyvat
sekad mielen, ettd kehon muutoksissa. Tunteiden syntyminen on aina 0soitus asioi-

den merkityksellisyydesta ja tarkeydesta ihmiselle. (Myllyviita 2016, 19-20.)

Tyo6paikoilla tunteiden kokemiselle ja ilmaisemiselle olisi hyva antaa tilaa. Suositel-
tavaa on, ettd tyonsa tekijat saisivat ilmaista mielipiteitddn ja tunteitaan vapaasti

tyoyhteisolle kuin esimiehelleen.
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Mikali tilaa erilaisten tuntemuksien ja mielipiteiden ilmaisuun ei luoda, ihminen tu-
kahduttaa helposti tunteitaan sisélle pain. Tunteiden tukahduttaminen on puoles-
taan kytkoksissa ahdistuneisuuteen ja tydpahoinvointiin. (Virolainen 2012, 19.) Tun-
teiden ilmaisu ei tarkoita rajatonta ilmaisua. Tunteiden ilmaisemisella on omat
rajoituksensa, jotta ihmisten valinen kanssakayminen tydyhteistssa olisi rakenta-
vaa. Rajoitettu tunteellisuus korostaa tydyhteison jasenten keskinaista huolenpitoa,
valittamista, toisten tukemista, auttamista seka ihmisten valisia suhteita. (Paasi-
vaara 2009, 32-33.)

Tyoterveyslaakarin Kristiina Toivolan (2005) mukaan tyénohjaus on yksi hyva keino
kasitella tydyhteison tunnekokemuksia ja omaa ammatillista toimintaa seka yksilon,
ettd yhteison nakokulmasta. Tyonohjauksessa tutkitaan tydyhteison tyota ohjaavia
ajatuksia ja tunteita. Tyonohjaus on luonteeltaan oppimista kaytannon tilanteiden
kautta. Tyon herattamat tunteet koetaan usein jarkiajattelua hairitsevéksi ja ne hel-
posti siirretaan syrjaan. Tyon herattamien tunteiden tunnistaminen, esille tuominen
ja kasittely ovat kuitenkin yhta téarkeita kuin asiatieto. Kun tunteet on tunnistettu ja
tyonohjaajan tukemana sanoitettu, niitéa voidaan kayttaa apuna tyossa. Hiljaisen tie-
don tuleminen tiedostetuksi auttaa arvioimaan omaa toimintaa ja tarvittaessa hyl-
kdamaan vanhoja epatarkoituksenmukaisia tydskentelytapoja. Tyénohjauksen pe-
rimmaisena tavoitteena on tyén parempi hallinta ja yhteison perustehtavan parempi
toteutuminen. (Toivola 2005.)

5.2.1 Tyon tunnekuormitus

Ihmisen tydskennellessa vaativassa ja vastuullisessa tydssa hanta voi kuormittaa
ajatus siita, etta han joutuu tekemaan paatoksia, jotka vaikuttavat lukuisten ihmisten
ja heidan laheistenséa elamaan. Tallaisissa tyotehtavissa ihminen joutuu oppimaan
tunteiden kovettamisen taidon. Kovettamalla tunteensa ihminen sailyttaa tyoky-
kynsa ja pystyy toiminaan tydéssaan asemansa vaativalla tavalla. Riskina on, etta
ihminen joutuu ristiriitaiseen tilanteeseen, toimiessaan vastoin omia arvojaan. Ky-

seinen tilanne voi aiheuttaa merkittdvan tyokyvyn laskun ja jopa sairastumisen.
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Jos ihminen vaientaa tunteidensa halytysaanet tarpeeksi pitkdan, halytykset voivat
loppua kokonaan jattaa ihmisen elamaan jatkuvassa halytystilassa. Téllaisissa ti-
lanteissa ihmisen kyky tunnistaa tunteitaan heikkenee ja niiden eri savyt hamarty-
vat. Ihminen huolestuu tunnesaatelyn ongelmista usein vasta sairastuttuaan. On-
gelmat nayttaytyvat ensisijaisesti parisuhteessa tai muissa laheisissa
ihmissuhteissa. (Myllyviita 2016, 117-118.)

Tyon tunnekuormitus nakyy tyopaikan keskinaisissa inmissuhteissa, ilmapiirissa ja
tyomotivaatiossa. Erityisesti sosiaali- ja terveysalalla on huomattu, ettd hoidettavan
ahdistus, pelko, riippuvuus ja kiukku siirtyvat usein tyontekijéihin ja heidan keskinéai-
siin véleihinséa ja tybtapoihinsa. Kielletyt ja tukahdutetut tunteet voivat nayttaytya
tyoyhteistssé vaikeiden asioiden kieltamisend, takertumisena ohjeisiin, esimieheen
kohdistuvina kohtuuttomina odotuksina ja syytoksina seka syntipukkien hakemisena

niin tydryhman sisalla kuin ulkopuolellakin. (Toivola 2005.)

Kallion ja Kivistdon (2013, 68—69) mukaan auttamis- ja palvelutydssa tarvittava elay-
tyminen ja myo6tatuntoinen suhtautuminen asiakkaiden tilanteisiin voi aiheuttaa
kuormitusta. Myoétatunnosta johtuvaa tunnetartuntaa ja taman aiheuttamaa tunne-
kuormitusta ei valttamatta huomaa, jos sitoutuminen tilanteeseen on tarpeeksi vah-
vaa. Tallainen tilanne voi aiheuttaa myoétatuntostressia, joka nakyy korkeana vireys-
tlana ja aistien valppautena tyOtapahtuman jalkeenkin. Pahimmillaan
myotatuntostressista voi kehittyd uupumustila, joka haittaa tyontekoa merkittavasti.
Mydtatuntostressin ehkaisemiseksi on kiinnitettava huomiota palautumiseen, kes-
kusteluun tunteista ja ammatilliseen pohdintaan. Tyohon liittyvét ajatukset eivat saa
ottaa valtaa vapaa-aikana. My0s tyojarjestelyissa voidaan tehda muutoksia kuormit-
tumisen vahentamiseksi ja tarvittavan etaisyyden saamiseksi. Tydyhteis6 on tasséa
merkittavassa asemassa, silla se voi parhaimmillaan toimia turvaverkkona ja mah-

dollistaa tilanteiden ja tunteiden kasittelyn.
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5.2.2 Tunnealy

Halusimme avata opinnaytteessdmme tunneélyn kasitteen, silla se mainittiin use-
assa tyohyvinvointia kasittelevassa aineistossa. Tunne-aly kasitteena taydentaa pe-
rinteisia alykkyysmalleja ja korostaa tunteisiin liittyvien kykyjen ja taitojen vaikutuk-
sia ihmisen alykkaaseen kayttaytymiseen ja hyvinvointiin. Tunneélykkyys
voidaankin tiivistaa termiin tunneosaaminen. Tunneéalyssa on kyse taidoista ja ky-
vyista kayttdd tunneinformaatioita niin, etta se parantaa tyGilmapiiria, tydsuorituksia
ja toiminnan tuloksia. Tama edellyttda tunteiden ymmartamisté, tunteiden hallintaa,

ja tunteiden havainnointia. (Saarinen & Aalto-Setala 2007, 44-50.)

Daniel Goleman, yhdysvaltalainen psykologian tohtori on edellakavija tunnealyn tut-
kinnassa ja monet asiantuntijoiden materiaalit tunneélysta pohjautuvat hanen teok-
siinsa. Hanen mukaansa tunnedaly nakyy ihmisen kyvyssa havaita tunteita niin it-
sessa kuin muissakin. Goleman on luonut mallin, jossa kuvailee Vviisi
perustavalaatuista emotionaalista ja sosiaalista taitoa, jotka kertovat tunnedlysta ja
siitd, miten ne nakyvat tydelamassa. Naita taitoja ovat mallin mukaan itsetuntemus,

itsehallinta, motivoituminen, empatia ja sosiaaliset kyvyt. (Goleman 1998, 361.)

Itsetuntemuksella Goleman tarkoittaa reaaliaikaista tietoa omista tunteista ja kykya
kayttaa niitd hyvaksi paatoksenteossa. Itsetuntemukseen liittyy tarkan kasityksen
omaaminen omista taidoista ja todellisuuteen perustuva itseluottamus. Itsehallin-
nalla taas tarkoitetaan kykya kasitella tunteita niin, etteivat ne haittaa tyotehtavista
suoriutumista. Kolmas osa-alue motivoituminen ilmenee kykyna saada elamén sy-
vimmista tarpeista voimaa. Voimavarat innostavat ja ohjaavat paamaarien tavoitte-
lussa, auttavat aloitekykyisyyteen, rohkaisevat kehittymiseen ja kasvattavat sisua.
Neljas tunnealyyn liittyva taito on empatia. Empatialla tarkoitetaan lahimpien ihmis-
ten tunteiden ymmartamista, kykya nahda asioita heidan kannaltaan ja taitoa luoda
yhteishenkea monenlaisten ihmisten kanssa. Viimeisena esille nousevat sosiaaliset
kyvyt. Sosiaalisiin kykyihin liittyvat tunteiden kasittelytaidot sek&a sosiaalisten tilan-
teiden ja verkostojen taju. Sujuvan vuorovaikutus on yksi perusedellytys johtajana
toimivalle. Sita tarvitaan sekd neuvottelutilanteessa, ettéa ryhma- ja tiimitydskente-
lyssa. (Goleman 1998, 362.)
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Simstromin (2016) mukaan tunneélylla ja tunne osaamisella on suuri merkitys joh-
tamiseen. Tunnedalykds esimies ottaa hdnen mukaansa huomioon tydpaikan erilai-
set ihmiset ja heidén yksilolliset tarpeensa sekd osaamisen téiden kehittdmiseen ja
organisoimiseen. Han saa toiminnallaan esimerkiksi eri-ikaiset ihmiset tydskentele-
maan yhdessa, yhdistamaan erilaista osaamista ja oppimaan toinen toisiltaan. Ny-
kypaivana tyon luonteelle tyypillinen muuttuvuus ja muutosprosesseissa onnistumi-
nen edellyttdad hyvid tunnedlytaitoja. Simstrom mainitsee, etta jokaisen esimiehen ja
johtajan on mahdollista kehittdd tunneélytaitojaan ja tunneosaamistaan. Oppimisen
lahtbkohtana on omien kehittamistarpeiden tunnistaminen seka motivaatio ja halu
muuttua. Tunnealytaidon parantaminen yksittédisessékin asiassa voi johtaa merkit-

tavaan positiiviseen muutokseen esimiestydssa.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Haastattelimme opinnaytettdmme varten yhdeksaa Olkkarin tyontekijaéa. Haastatte-
luiden avulla pyrimme kerddmaan tietoa siita, mista asioista tydhyvinvointi koostuu,
mitka tekijat vaikuttavat tyGilmapiirin laatuun ja millainen merkitys tydntekijdiden
tunne- ja vuorovaikutustaidoilla on tydyhteison sujuvuuteen seka millaisia haasteita
matalan kynnyksen paikassa tyoskentely asettaa hyvinvoinnille. Tassa luvussa esi-
tella&n opinnaytteemme prosessia seka siina kaytettyja tutkimusmenetelmia. Luvun

lopuksi arvioimme tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta.

6.1 Tutkimusmenetelména laadullinen tutkimus

Valitsimme opinndytteemme tutkimus menetelmaksi kvalitatiivisen eli laadullisen
tutkimuksen. Laadullinen tutkimus on kokonaisvaltaista tiedonhankintaa. Tieto, jota
sen avulla kerataan, liittyy aina ihmisten valiseen merkitysten maailmaan. (Tuomi
2007,97.) Merkitykset ilmenevat ihmisista lahtoisin olevina ja ihmiseen paatyvina
tapahtumina, joita ovat toiminnat, ajatukset ja paamaarien asettaminen. Nama ta-
pahtumat muodostavat ihmisen koetun todellisuuden. (Vilkka 2005, 97.) Paa-
dyimme laadulliseen tutkimukseen juuri siité syysta, etta halusimme tutkia kokonais-
valtaisesti yksilon subjektiivisia eli henkilokohtaisia kokemuksia ja ajatuksia
tutkittavista teemoista. Kokonaisvaltainen katsantokanta korostuu laadullisessa tut-
kimuksessa siing, ettd ihnminen halutaan nahda kokonaisuutena ja osana jotakin ela-

mismaailmaa ja todellisuutta (Ronkainen ym. 2011, 83).

Laadullinen tutkimus on prosessi. Parhaimmillaan aineistoon liittyvat nadkokulmat ja
tulkinnat kehittyvat tutkijan tietoisuudessa vahitellen tutkimusprosessin edetessa.
Laadullista tutkimustoimintaa voidaan luonnehtia eraanlaisena oppimistapahtu-
mana. (Kiviniemi 2010, 70) Opinnaytteemme on kehittynyt koko matkan ajan seka
haastattelujen, ettd teorian tuomien uusien nakokulmien kautta. Tutkimuksen ete-

nemisen vaiheet eivét ole jasenneltavissa selkeisiin eri vaiheisiin.
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Vilkka (2005, 98) painottaa, etta laadullisella tutkimusmenetelmalla tehdyn tutkimuk-
sen tavoitteena ei ole totuuden l6ytyminen, vaan siina tarkeampana vaikuttajana
nahdaéan tutkimusten aikana muodostuneet tulkinnat, joiden avulla l16ydetaan ihmi-
sen toiminnasta jotakin uutta, joka on valitttméan havainnoinnin tavoittamattomissa.
Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ndiden tavoittamattomissa olevien asioiden

ratkaiseminen tutkimuksessa.

6.2 Haastattelu aineistonkeruumenetelméanéa

Toteutimme tutkimuksen aineistolahtoisesti ja haastattelimme Olkkarin tyontekijat
ennen teorian tyostamista. Aineistolahtbisyydesta huolimatta hankkimamme taus-
tatieto oli mukana koko tutkimusprosessimme ajan. Teoria nojasi paaosin Marja-
Liisa Mankan voimavaraldhtéinen tyohyvinvointimallin antamaan viitekehykseen ja
tuki taten aineiston keruutamme ja teemahaastattelun teemojen muodostumista.
Valitsimme aineistonkeruumenetelmaksemme yksildhaastattelun. Paadyimme ta-
han erityisesti siita syysta, ettd halusimme korostaa henkiléiden mahdollisuutta
tuoda kokemuksellista tietoa omaan tyohyvinvointiin liittyen. Halusimme korostaa
yksilon nédkdkulmaa ja sitda mikd hanelle nayttaytyy tarkedna vaikuttajana tyoela-

massa.

Laadullisen tutkimusmenetelman tutkimushaastattelumuotoja ovat lomakehaastat-
telu, teemahaastattelu seka avoin haastattelu. (Vilkka 2005,101.) Toteutimme haas-
tattelumme teemahaastatteluin. Teemahaastattelu on Hirsjarven, Remeksen ja Sa-
javaaran (2007, 203) mukaan valimuoto lomakkeella toteutettavalle haastattelulle ja
avoimelle haastattelulle. Sille on tyypillista, etta aihepiirit eli teema-alueet ovat tie-
dossa, mutta kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuvat. Opinnaytteemme tee-
moiksi muodostuivat ty6hyvinvointi, tyGilmapiiri sek& vuorovaikutus- ja tunne-taidot
tyoyhteistssé. Teemahaastattelun tavoitteena on, ettd kukin vastaaja voi antaa jo-
kaisesta teema-alueesta oman kuvauksensa ja vastauksensa. (Vilkka 2005, 101—
103))
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Haastattelun etuna muihin tiedonkeruumenetelmiin verrattuna on sen joustavuus.
Siina aineistoa voidaan saadella tilanteen edellyttamalla tavalla ja vastaajia myo6tail-
len. Kasvokkain tehtavassa haastattelussa haastateltava saattaa nostaa esille uusia
suuntia ja nakdkulmia aiheeseen, jotka lomakehaastattelussa voisivat jaada pimen-
toon. Liséksi haastattelussa on aina mahdollisuus syventaa ja selventaa saatuja tie-
toja, esimerkiksi lisakysymysten ja perustelujen muodossa. (Hirsjarvi ym. 2007,
200.) Etunamme haastattelussa oli vastaajaryhman oma kiinnostus aihetta kohtaan
ja kokemus sen tarkeydesta.

Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina kahden pdaivan aikana. Haastattelut
tehtiin Olkkarin tiloissa, rauhallisessa huoneessa, jossa keskustelut voitiin kayda
luottamuksellisesti. Haastateltavina toimivat Olkkarin tyontekijat. Haastattelun kesto
vaihteli puolentunnin ja tunnin valilla. Olimme varautuneet haastatteluun tekemalla
haastattelukysymyksista rungon, joka helpotti laaja-alaisen tydhyvinvoinnin kasitte-
lya. Haastattelut olivat rungosta huolimatta melko vapaamuotoisia ja antoivat haas-
tateltavalle tilaa tuoda yksil6llisesti esille itselle tarkednd kokemia asioita. Toteu-
timme haastattelut ty6parina. Pyrimme kuitenkin selkeyden vuoksi siihen, etté
toinen meista otti aktivisemman roolin haastattelijana ja toinen toimi havainnoijan

roolissa kirjoittaen merkintdja haastatteludialogin etenemisesta.

6.3 Aineiston analysointi

Laadullisen tutkimuksen aineiston analyysin pyrkimyksen& on tuoda aineistoon sel-
keytta ja tuottaa tutkittavasta asiasta uutta tietoa. Analyysin tarkoituksena on kera-
tyn aineiston tiivistaminen kuitenkaan luopumatta sen sisaltamasta informaatiosta.
Tiivistamisella pyritdéadn luomaan hajanaisesta aineistosta selkea ja mielek&sta tar-
kastella. (Eskola & Suoranta 1999, 138.) Analyysilla tarkoitetaan koko aineiston kéa-
sittelyn prosessia, sen alkuvaiheista aina tulkinnallisiin lopputuloksiin asti. (Hirsjarvi
& Hurme 2008, 143.)
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Ennen tutkimusaineiston kasittelyd on otettava huomioon, ettd tutkimusaineisto esi-
merkiksi nauhoitettu haastattelu sopii harvoin raakamuodossaan analysoitavaksi.
Materiaali on hyva jarjestella muotoon, jota on helpompi hallita. (Ronkanen ym.
2011, 188.) Nauhoitimme opinnaytteemme teemahaastattelut, minka jalkeen kirjoi-
timme haastatteludialogin puhtaaksi sanasta sanaan, eli litteroimme. Litteroinnin jal-
keen teemoittelimme, eli lajittelimme aineistomme teemoihin, mikd mahdollisti tee-

mojen vertailun niiden ilmenemisesta ja esiintymisesté aineistossamme.

Olemme totuttaneet aineiston analyysin teoriasidonnaisena analyysina. Teoria, eri-
tyisesti Marja-Liisa Mankan voimavaraldhtéinen malli on toiminut apuna analyysin
etenemisessa, mutta itse analyysi ei ole pohjautunut suoraan teoriaan. Teoriasidon-
naisessa analyysissa analyysiyksikot eli tutkimusasetelman merkityssisallon mu-
kaan maaraytyvat sisallon osat eivat ole etukateen sovittuja vaan ne nousevat ai-
neistosta, mutta siina aikaisempi tieto ohjaa tai auttaa analyysia. Aikaisemman
tiedon merkitys ei ole teorialahtdisen analyysin tavoin teoriaa testaava vaan ennem-
minkin uusia ajatusuria aukova. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 98.) Olemme edenneet
aineiston analyysivaiheessa aluksi aineistolahtdisesti ja muodostaneet esimerkiksi
Olkkarin tyontekijoiden kokemukset fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta tyohy-
vinvoinnista aineistolahtdisesti, mutta ajatus tyohyvinvoinnista kokonaisuutensa on

maaritelty jo teoriaosassa.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimustyota tehdessa tutkijan on kiinnitettava jatkuvasti huomiota tutkimuksen
eettisyyteen. Tutkimuksen etiikkaa tarkastellessa Tuomi (2007, 147) kuvaa etiikan
ja tutkimuksen valista yhteytta kahtalaiseksi. Hanen mukaansa eettisiin ratkaisuihin
voivat vaikuttaa tutkimuksen tulokset. Toisaalta eettiset kannat voivat vaikuttaa
myds tutkijan erilaisiin ratkaisuihin tutkimustyéssaan. Jalkimmaista tutkimuksen ja
etilkan valistd yhteytta pidetaan varsinaisena tieteen etiikkana. Pietarinen (2002,
59-60) jaottelee tutkimuksen eettisisid perusvaatimuksia eri nakdkulmista. Ensim-
mainen perusvaatimus on, etta tutkija tuottaa luotettavaa informaatiota. Se kasittaa
tutkittavien ilmididen tulkinnan, kuvailemisen ja selittamisen. Luotettavuudella tar-

koitetaan, etta tutkimuksen tuottama informaatio on perusteltu kriittisesti.
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Talloin kriittisyys viittaa erityisesti tutkimuksessa kaytettyihin havaintomenetelmiin,
tulosten analysointiin ja teorioiden muodostamiseen. Luotettavan informaation tuot-
tamisen lisaksi tutkijan on kyettava valittamaan tutkimustuloksiaan muille tutkijoil-
leen ja muille yhteiskunnan jasenille. Siihen kytkeytyy vahvasti tutkimustulosten jul-
kistamisen etiikka. Kolmantena perusvaatimuksena Pietarinen nostaa tiedon
kayttamisen. Hanen mukaansa tutkijan odotetaan tuovan uusia tietoja ja taitoja uu-

sien tutkijoiden kaytettavaksi.

Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2009, 237) korostaa, ettd tutkijan on huomioitava
eettisia periaatteita myds tiedottamista suunnitellessaan. Tutkijan on otettava huo-
mioon, ettd haastatteluissa yksittaisien henkildiden tai ryhmien tiedot ovat luotta-
muksellisia. Pietarinen (2002, 60) toteaa, etta tutkijan on oltava aidosti kiinnostunut
tutkimuksessaan uuden informaation aikaansaamisesta. Jotta hankittu ja valitetty
informaatio olisi mahdollisimman luotettavaa, tutkijan on paneuduttava alaansa ja

tutkimusty6honsa tunnollisesti.

Opinnaytetta toteuttaessa olemme pyrkineet pitamaan eettistd pohdintaa ylla ja
huomiomaan tutkimusvaiheidemme eettisyytta. Haastattelut toteutettiin anonyymisti
ja haastateltavan itsemaaraamisoikeuksia kunnioittaen. Haastattelut jarjestettiin
Olkkarissa, erillisessa tilassa muiden nako- ja kuuloetéaisyydella. Talla haluttiin tur-
vata haastateltavien yksityisyyttd. Haastattelutilanteessa ennen haastattelun aloit-
tamista haastateltaville kerrottiin nauhoittamisesta, anonyymiudesta, tutkimuk-

semme tarkoituksesta seké luottamuksellisuutta.

Kunnioitimme myds haastattelutilanteessa syntyneita pyynt6ja siitd, mitd sanottua
lian henkilokohtaista tietoa ei haluttu otettavan huomioon aineistoa puhtaaksi kir-
joittaessa. Taméankaltainen pyynnén huomiointi oli haastattelutilanteiden eettisesta
nakokulmasta hyvinkin olennainen monella tavalla. Sanotut asiat eivat koskeneet
tutkimuksemme teemakysymyksia tai tutkimuksen kannalta tarkeaa tietoa. Talloin
pystyimme ne jattdmaan pois ilman, etta tutkimukseen kerétty tiedon laatu olisi jou-
tunut karsimaan tai haastateltavan yksityisyytta olisi loukattu. Aanitteet aiottiin pois-

taa opinnaytteen valmistuttua. Sitd ennen aanitteita pidettiin turvallisessa tallessa.
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Tutkimuksen tulososiossa esiintyy suoria lainauksia haastatteluista lisddméaan tutki-
muksen luotettavuutta ja konkretisoimaan aineistosta tehtya tulkintaa. Haastatelta-
vien tunnistamisen estamiseksi tunnistamiseen vaikuttavat tiedot eliminoitiin.
Olemme viivoittaneet lainauksista sanoja, niiden tunnistettavuusuhan ja epaolen-
naisuuden vuoksi kyseisessa asiayhteydessa. Viivoitus esiintyy lainauksissa (- -)
merkinnalla. Lainauksissa ei kdy ilmi, kuinka mones haastattelu on kyseessa. Li-
saksi murteella lausutut sanat vaihdettiin yleiskieleen anonyymiyttéa suojaten. Nain
myoskaan Olkkarin tydyhteiso ei pdése tunnistamaan, keta lainaukset koskevat.

Lapi tutkimuksen teon on kiinnitetty erityisesti huomiota lahdekritiikkiin. Lahteita on
tarkasteltu erityisesti niiden luotettavuuden, mutta myds tuoreuden nakokulmasta.
Tutkimuksessa on panostettu lahteiden runsaaseen kayttoon. Tydssa pyrittiin laa-
dukkaaseen viittaamiseen ja lahteiden merkkaamiseen huolellisesti kunnioittaen al-
kuperdaista lahdetta. Koska tutkimustyémme on kahden tutkijan tekema, puolueetto-
muuteen on taytynyt kiinnittda erityista huomiota. Toisella tutkijoista on kytkos
tutkimusty6n yhteistydkumppaniin muutamia vuosia sitten toteutetun harjoittelun ja
lyhyen sijaisuuden kautta. Harjoittelun kautta tutkija paasi tutustumaan yhteistytta-
holla jarjestettdvaan tunne- ja vuorovaikutuskoulutukseen. Aihetta kohtaan jaéanyt
kiinnostus inspiroi kirjoittamaan aiheesta opinnaytteen. Kuitenkin naista tapahtu-
mista ollessa muutama vuosi aikaa on koettu, etta tutkijalla ei ole sellaista henki-
l6kohtaista suhdetta tydpaikkaan tai sen henkildkuntaan, joka vaikuttaisi tutkimuk-

sessa tutkijan puolueettomuuteen tai objektiivisuuteen.

Tutkimuksen luotettavuuteen ja patevyyteen taytyy kiinnittda huomiota koko tutki-
muksen tekoprosessin lapi. N&ita laadukkaan tutkimuksen ominaisuuksia kutsutaan
reliabiliteetiksi ja validiteetiksi. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen kykyéa tuot-
taa ei-sattumanvaraisia tuloksia eli mittaustulosten toistettavuutta. Reliaabelius voi
toteutua monen eri tavoin. Esimerkiksi jos kaksi arvioijaa paatyy samaan tulokseen
tai he saavat saman tuloksen tutkittavan henkilon eri tutkimuskerroilla, reliaabelius
toteutuu. Validiuksella viitataan tutkimuksen péatevyyteen. Validiuksella tarkoitetaan
tutkimusmenetelman kykya mitata tarkasti juuri niitd aiheita, jotka ovat mittauksen
tai tarkastelun kohteena. (Hirsjarvi ym. 2009, 231). Toisin sanoen tutkimuksessa on

tutkittu juuri sita, mita on luvattu tutkia (Tuomi & Sarajarvi 2002, 133).
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Validius ei toteudu tutkimuksessa esimerkiksi silloin, jos tutkijan laaditut kysymykset
vastaajilleen eivat tavoita vastaajia samasta nakokulmasta. Vastaajien kasittaessa
kysymykset eri tavoin, tutkijan on muovattava ajattelumalliaan vastaajien nakokul-
maan. Muutoin tuloksia ei voida pitdé totuuden mukaisia ja péatevina. (Hirsjarvi ym.
2009, 231-232.)

Taman tutkimuksen patevyys eli validiteetti onnistui mielestamme suhteellisen hy-
vin. Tutkimuksen péatevyyteen kiinnitettiin erityisesti huomiota teemahaastatteluissa.
Pohdimme mahdollisimman huolellisesti teemat haastattelua varten peilaten niita
tutkimuskysymyksiimme seka opinnaytteen rungoksi valittuun Marja-Liisa mankan
voimavaralahtbiseen tydhyvinvointimalliin. Valittujen teemojen taustalle hankimme
teoreettista tietoa niiden tukemiseksi. Lapi tutkimuksen teon vertailimme muotoutu-
vien tutkimustuloksien ja teorian yhteensopivuutta. Tarvittaessa lisdsimme teoria-
osuuteen aiheita, jotka nousivat oleellisesti haastatteluiden kautta esille merkitta-

vana tutkimustietona.

Naimme itse haastattelutilanteissa haastateltavien ymmartaneen valitut teemamme
hyvin, toisinaan pienten avausten turvin. Voimmekin todeta, etta teemojen muotoilu
oli kaytannonlaheista keskustelun ollessa sujuvaa. Tarkemmilla teemojen avaami-
silla ja tarkentavilla kysymyksilla pyrittiin estamaan vaarinymmarryksia haastatelta-
van ja haastattelijan valilla ja ohjaamaan keskustelua pois sivuraiteilta. Kaikille
haastateltaville kerrottiin ennen varsinaisen haastattelun aloittamista tulevat haas-
tatteluteemat. Talla pyrittin varmistamaan haastateltavien ymmarrys tulevista ai-
heista. Naiden toimenpiteiden johdosta voimmekin ajatella, ettéa kootut tulokset ovat

mahdollisimman totuuden mukaisia ja péatevia.

Taman opinnaytteen tutkimustulosten reliabiliteettia, eli mittaustulosten toistetta-
vuutta on haastavampi arvioida Olkkarin tyOyhteison tyohyvinvoinnin, tyGilmapiirin
ja tunne- ja vuorovaikutustaitojen kohdalla. Mahdollisimman hyvaan reliabiliteettiin
on pyritty opinnaytteessa huolellisuudella ja eettisid periaatteita houdattaen. Mit-
taustulosten toistettavuus ilmenisi varmuudella siten, ettd toinen tutkijapari tutkisi

Olkkarin tydyhteisb6d samojen tutkimuskysymysten aarella.
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Uudelleen aihetta tutkiessa tutkimustulokset olisivat mitd todennakdisemmin sa-
mankaltaisia. Opinnaytteessa esitettyjen aihetta aikaisemmin kasitelleiden tutki-
muksien tulokset viittaavat pitkalti myods tassa tutkimuksessa esiintyneisiin tutkimus-
tuloksiin, erityisesti tyéhyvinvointiin liittyen. Tama lisaa opinnaytteen mittaustulosten

toistettavuutta.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Kasittelemme tassa luvussa teemahaastattelujen pohjalta nousseita kokemustietoja
suhteessa tutkimuskysymyksiimme. Aineisto on keratty yhdekséan teemahaastatte-
lun kautta, jotka tutkimusta varten toteutettiin. Teemahaastattelun runkona kaytettiin
Marja-Liisa Mankan voimavaraléahtoista tyohyvinvointimallia. Mallia myétaillen jaot-
telimme haastattelut viiteen eri padteemaan. Nama viisi teemaa ovat taustatietojen
lisdksi vuorovaikutustaidot, tunnetaidot, tyohyvinvointi, ty6ilmapiiri, esimiestyon
merkitys tyoyhteisdéssa. Anonyymiyttd suojaten tutkimustuloksissa haastateltavien
lainauksia ei ole numeroitu haastattelujarjestyksen mukaan. Lisaksi murteella puhu-
tut sanat ovat vaihdettu kirjakieleen. Téalla olemme halunneet suojata Olkkarin ty6-
yhteiso4, etteivat he keskendan tunnistaisi ketké tyontekijat ovat lainauksien takana.

7.1 Haastateltavien taustatiedot

Haastattelimme yhteensa yhdeksan henkil6a, jotka tydskentelevat Olkkarissa erilai-
sissa tyotehtavissa. He olivat ikdjakaumaltaan 23 - 50-vuotiaita ja keski-ialtdan 34,3-
vuotiaita. Haastateltavista nelja olivat Olkkarin palkallisia tyontekijoitd, kaksi haas-
tateltavista oli opiskelijoita, toinen oppisopimuksella ja toinen harjoittelujaksolla. Lo-
put kolme haastateltavaa olivat Olkkarissa palkkatuellisia tydntekijoita vuoden mit-

taisella tydsuhteella.

7.2 Tyohyvinvoinnin osatekijat

Tydhyvinvoinnin maaritteleminen. Haastateltavat maarittelivat tyéhyvinvoinnin
olevan sita, etta toissa on hyva olla. Se koettiin moniulotteisena asiana, johon eri
tyohyvinvoinnin osa-alueet vaikuttavat. Jos naméa osa-alueet ovat epatasapainossa
tyohyvinvointi nahtiin puutteellisena. Tarkeaksi koettiin myds kaikkien tydyhteison
osapuolten kanssa toimeen tuleminen. Tydilmapiirin merkittavyys korostui haasta-
teltavien méaritelleessa tyohyvinvointia. Tyopaikan viihtyvyys nahtiin olevan tyéhy-

vinvointia lisdéva tekijd. Huumori nousi esille myos tata teemaa kasiteltdessa.
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Yleisesti ottaen se, etta sina tunnet, etté sinulla on hyva olla téissa. Ni-
menomaan, etta ei tarvitse vieda niitd tydmurheita kotiin. Vaikka oike-
astaan ei edes tulisi niita tydémurheita.

Siihen kuuluu se, ettd on mukavia ihmisia, etté tulee kaikkien kanssa
toimeen. Toisten kanssa paremmin, toisten huonommin ja ihan niin kuin
muutenkin. Mutta silla tavalla, etta pystyy tulemaan toimeen ja toimi-
maan kaikkien kanssa. Sitten myos tietysti se, etta tydpaikan viihtyvyys
itsessaan, ettad millainen se on.

Se, ettd miten me taalla tydyhteisdéssa voimme, siihen vaikuttaa niin
moni asia. Ja siihen jaksamiseen liittyy myds tyGilmapiiri. Etta ei tarvitse
suorittaa, etta riittaa valilla vahempikin. Huumori on todella tarkea asia,
sita kannattaa viljella.

Siind on niin monta osa-aluetta, ettd ihminen voi hyvin. Se on sellainen
ihmisen pyora, etta jos jossain kohtaa eivat asiat toteudu niin hyvin, niin
se vaikuttaa jossakin kohtaa. Se pydra ei mene tasaisesti, etta se
eteenpain meno voi olla sellaista aika toyssyista.

Selkeat tydnkuvat, tydnmaara olisi sellainen, etta pystyy suhteellisesti
toteuttamaan, etté ei se olisi ihan ylivoimainen. Eli sellainen selkeys,
oikeudenmukaisuus ja reiluus. Kohtuulliset tydmaarat.

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat asiat Olkkarissa. Fyysisen tyohyvinvoinnin osateki-
joita tarkastellessa haastateltavat nostavat esille levon, ravinnon ja liikunnan merki-
tyksen osana tyohyvinvointia. Fyysisesti tyota ei koettu raskaana, mutta sisailman

laatu koettiin rasittavana tekijana.

Tosi tarkeda on se lepo ja ravinto ja likunta. Ne ovat naita perus asioita
jotka voivat usein unohtua. Taallakin pyritaan siihen, etta puhumme ter-
veellisesté ruokavaliosta ja likunnan merkityksesta.

Fyysinen on tietysti ihan sellaiset perus jutut, ettd on vaikka hyvéat tyo-
tuolit ja ilman vaihto. Fyysisesti tama ei ole ketdan kovin rasittavaa. Toki
taalla on huono ilma, mik& on yksi joka rasittaa meité kaikkia taalla.

Min& ehdin liikkua ja riittdvasti nukkua, sydda suhteellisen terveellisesti.
Ne ovat sellaisia asioita, jotka pitavat minut niin sanotusti tasapainossa.
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Tyontekijat kokivat tydssaan eniten psyykkista kuormittavuutta. Tydyhteison koke-
mukset psyykkisesta kuormittavuudesta olivat yhtenevaisid. Tyodyhteison tuki oli
haastateltavien mukaan tarke& psyykkista tyohyvinvointia tukeva tekija. Haastatel-
tavat kokivat, ettd itsenséa johtaminen ja omien vahvuuksiensa ja heikkouksiensa
tiedostaminen olivat oman tydhyvinvoinnin kannalta merkittavaa. Armollisuus itse-
aan kohtaan ja omien rajojen vetaminen nahtiin tarkeana. Lisaksi tyénohjaus koet-

tiin tarkeana asioiden purkamisen vaylana.

Se itsensa johtaminen siing, ettad tiedostaa ne omat vahvuutensa ja
heikkoutensa tai kehitettavat asiat. Koska kaikilla meilla on jotkut osaa-
misalueet vahvempia kuin toiset. Tavallaan, etta on itselleen armolli-
nen, etta ei vaadi itseltddn myds lilkaa, osaa asettaa ne rajat.

Psyykkisestihdn tdméa on valilla raskasta. Kylla tassa valilla tulee sellai-
sia ihmiskohtaloita, kun kuulee, minkélaista elaméa on ollut. Valilla se on
psyykkisesti raskasta. Siind kohti meill& tulee sitten nama ihanat tyoka-
verit, joiden kanssa puretaan kaikkea.

Meilla on mahdollisuus tydn ohjaukseen. Meilla on oikein oma tydnoh-
jaaja, jota saamme kayttaa, sitten siella purkaa. Se on todella tarkea
asia.

Jos on jokin hata yksityiselamassa tai jonkun kavijan kanssa niin se
tulee kuulluksi ja tédssé joku ehtii kuunnella. Se on paljon auttaa. 15 mi-
nuuttia tai puoli tuntia niin tulee sellainen tasapaino ja jaksaa olla sitten
tuolla tydpaivan, kun muuten voisi joutua, vaikka sairaslomalle.

Sosiaalista tydhyvinvointia kasitellessamme vastauksista nousivat esille tydyhteison
yhteisollisyyden positiiviset vaikutukset. Haastateltavat kokivat omaavansa laheisia
ihmissuhteita tyOyhteison jasenten kesken. Huumori nahtiin jalleen yhten&a merkitta-
vana tyohyvinvointia edistava tekijana. Haastateltavat kokivat, ettéa heidan hyvat va-

lins& vaikuttavat myds asiakkaiden mielekkyyteen tulla Olkkariin.

Taalla on todella helppo ja hyva olla. Se on hyva, ettéd me kaikki puhal-
lamme yhteen hiileen ja on rentoa ja ollaan vahan kuin kaveri porukka.
Se on tarke&a. Ja se on tarkedé, ettd on - - johtoporraskin ymmartavai-
nen ja joustava. Ty0 joustaa niin joustetaan me tyontekijatkin.



58

Ihmissuhteet ja se, ettéd olemme tyokavereiden kanssa niin laheisia, etta
voimme kaikesta puhua ja mitaan ei tarvitse yksin kantaa. Kylla mina
naen talla ison merkityksen, ettd me olemme oikeasti niin laheisia me
tyontekijat.

Hyva tydporukka. Kaikki on iloisia ja avoimia. Meilla on kaikilla vahan
sellainen hullukin huumori.

Kun on hyva tydyhteisd, niin se nakyy sitten tuonne kavijoillekin - - nii-
denkin on sitten kiva tulla tdnne, kun tyontekijat tulevat kesken&an toi-
meen.

Tybelaman ja vapaa-ajan yhteys tuli esille haastateltavien vastauksissa ja sen ko-
ettiin vaikuttavan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Osa haastateltavista halusi pitda
oman elamén ja tydelaman erillaédn. Toiset tyontekijoista taas halusivat pitda yh-
teytta keskenddn myos vapaa-ajalla. Ystavien nakeminen ja omatoimiset harrastuk-
set nahtiin parantavan elamalaatua ja jaksamista tyopaikalla. Tydelaman vastapai-

nona yksin olo ja oman ajan ottaminen nahtiin myos tarkeana.

Pyrin pitamaan oman elaman ja tyéelaman erillaan. On paljon ystavia
mitd néaen, omatoimisia harrastuksia. On paljon sellaisia asioita, jotka
parantavat sitd elamanlaatua ja totta kai jokaisella on joskus niita, jotka
saattavat sitten huonontaakin. En mind sitten taas née, etta tanne tulisi
ne henkilokohtaiset asiat. Ettd jos ne yleisesti nyt ottavat, niin ne vai-
kuttavat kaikkeen.

Ystavat vapaa-ajalla ovat tarkeitd. Lisaksi sitten sellainen yksin olo, saa
olla ihan yksikseen - -. Ihan vaan itsellensé antaa aikaa. Se on tyohy-
vinvoinnin kannalta ainakin minulle yksi tarkeimmista.

Naista tyokavereista - - on tullut niita kavereita - -. Etta niita samoja
ihmisia nakee sitten vapaa-ajallakin.

Todella paljon vaikuttaa tyopaikkaan vaikuttaa se oma elamakin.
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7.3 Tyo6ilmapiirin osatekijat

Tydilmapiirin muodostuminen. Kysyessa haastateltavilta mista asioista tydilma-
piiri muodostuu, moni korosti vastauksissaan sitd, kuinka tarkeéé on saada olla tyo-
paikalla oma itsensé. Muiden kohtelu niin kuin tahtoisi itseési kohdeltavan oli lause,
joka nousi ohjenuoran tavoin usealla haastateltavalta. Myds ty6paikkahuumori ko-

ettiin tarkeana.

Taalla voi ilmaista ja kertoa tunteistaan ja tarpeistaan. Voi olla oma it-
sensa. Voi olla myds huonompia paivia ja niistakin voi kertoa avoimesti.
Aina ei tarvitse jaksaa ja aina ei tarvitse olla reipas.

Se on juuri sitd, etta jokainen pystyy puhumaan toiselle tydntekijalle - -
ja pystyy olemaan oma itsensa, pystyy ehka heittdmaan mustempaakin
huumoria ja tallaisessa tydssa se on oikeasti aika iso juttu.

Kohtele toista niin kuin itse haluaisit itseési kohdeltavan. Turha odottaa,
etta jos itse on todella ilkeé tai sanoo rumasti, etta toinen vastaisi silloin
natisti.

Avoimuus, rehellisyys ja toisten kunnioittaminen nousivat esille usealta haastatelta-
valta. Se miten kohtaa toisen esimerkiksi aamutervehdyksin koettiin tarkeana. lima-
piiriin nahtiin rakentuvan vuorovaikutuksessa. Se, etta asioista pystytaan puhumaan
avoimesti vaikuttaa haastateltavien mukaan merkittavasti ty6ilmapiiriin. llmapiiria tu-

keviksi asioiksi nousivat selkeét tydonkuvat seka téiden organisoiminen.

Avoimuus ja rehellisyys, toisten kunnioittaminen, pystytaan puhumaan
kaikesta - - avoimesti kaikista asioista.

Toiden organisointi pitda olla hyva, etta kaikki tietdd mita he tekevat. Ei
tule sekasortoa tydtehtavien kesken, kaikki - - hommansa tietaa.

Tullessani aamulla téihin, niin tervehditddn iloisesti heti, ettd ota siita
kahvia ja kokee olevansa hyvéksytty, kun tulee t6ihin.

Se on varmaan se vuorovaikutus, etta kun ihmiset puhuvat keskenaan.
Jos kaikki olisivat hiljaa eika kukaan keskustelisi mistaan, niin eihan sitéa
mink&anlaisia valeja olisi kenenkaan valilla.
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Tydilmapiiri Olkkarissa ja sen kehittamisen kohteet. Haastateltavien kokemuk-
set oman tydyhteisonsa tyoilmapiirista olivat yhtenevid. Haastateltavat kokivat, etta
heidan tyoyhteisdssaan kaikkia kohdellaan arvostavasti ja tasa-arvoisesti. Moni toi
esille sen, etta voivat olla tdissd omana itsendan ja nayttaa tunteensa avoimesti.
Haastateltavat kokivat tydyhteisdssa esiintyvan kaverillisuutta ja kannustavaa ilma-
piiria seka tydyhteison jasenten tukemista omissa vahvuuksissaan. Tyopaikalla

esiintyvad huumoria korostettiin.

Arvostetaan toisiamme ja ollaan tasa-arvoisia. Pystytddn puhumaan ja
joustamaan. Taalla on tallainen kotoisa, rento meininki. Joka aamu on
pystynyt tdihin tulemaan hyvilla mielin.

Tullaan keskenamme toimeen. Pystyy olemaa oma itsensa, nayttaa
omat tunteensa. Jos kotoa tulee jostain vaikeasta tilanteesta toihin, niin
ei tarvitse ovella muuttaa, etta nyt on pakko ottaa naurava ilme. Mina
pystyn silti tulemaan omana itsenéni tanne.

Myds sellainen on todella tarkeaa taalla Olkkarissa, ettd jos ihmisissa
nahdaan sellaista potentiaalia tydntekijoissa, niin sitd osataan tukea ja
kannustaa ja annetaan sellaisia vastuullisia tehtavia, jos nahdaan etta
ihmisesta on siihen.

Taalla muutenkin me olemme kavereita, ei me olla vain tdissa samassa
tyopaikassa. Se on enemman kuin se, ettad on pakko katsella toista.

Huumorintajua 16ytyy ihmisilta, ettd heitamme vitsia keskendmme. Se
on minusta tarkeaa, ettd saadaan nauraakin aina valilla - -.

Olkkarin tydyhteisdssa ilmapiirin kehittdmisen kohteiksi nousivat kaksi asiaa, joita
olivat tydyhteison kahtia jakautuminen ja vajavainen tiedon kulku paivystajien ja toi-
mistotyontekijoiden valilla. Kahtia jakautuminen koettiin tydyhteisén yhteisollisyytta

ja ilmapiiria heikentavaksi tekijaksi.

Min&a koen sen hyvana, mutta kylla siind on pienta kehittdmista. Tieto
voisi kulkea paremmin paivystdja puolen ja toimisto puolen ihmisten
kanssa.

Ehka meilla on valilla se tiedon kulku, etté joku unohtaa, mutta ehka se
on vahan joka paikassa. Kylla min& paasaantdisesti koen, etta taalla on
hyva ty6ilmapiiri. Meilla on todella hyva porukka.
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Ehka sita, sitéa tasa-arvoisuutta kuitenkin. Sitd niin painotetaan, etta
olemme kaikki kavijat ja olkkarilaiset saman arvoisia. Niin joskus nayt-
taytyy pienté sellaista ryhmittymista.

Pelisdannot Olkkarissa. Kysyessdmme tyoyhteison pelisaantdjen olemassa-
olosta, niiden toimivuudesta seka merkityksesta osana tydilmapiirid saadut vastauk-
set olivat keskenaan ristiriitaisia. Osa haastateltavista tiesivét pelisaantéjen olemas-
saolosta ja toiset eivat. Ne haastateltavat jotka eivat osanneet kertoa pelisaantojen
olemassaolosta vetosivat kirjoittamattomiin s&éntoihin. He keiden mielesta peli-
saannot olivat olemassa, kokivat niiden toimivan hyvin ja tuovan viitekehyksen tyo-

yhteisdn toiminnalle seka luovan nain turvallisuuden tunnetta tydpaikalle.

On pelisaannét ja toimivat hyvin ja niista pystytddn myos joustamaan.
Ja sadanndthan ovat ihan oleellinen asia tyopaikalla, ettd pysyisi joku
tolkku.

On pelisaannot totta kai - - llman niita ei tule yhtdan mitdan - - Etta ne
saannot ovat ne viitekehykset sille, etta kuinka taalla toimitaan ja se tuo
tietynlaista turvallisuutta.

Kyllahan meilla taalla on kuitenkin omat saantomme, etta kylla mina
koen, ettd ne vaikuttavat tosi paljon ty6ilmapiiriinkin ja juurikin tuovat
sita turvallisuutta.

Tuohon mind en osaa oikein vastata. Sinansd min& koen taman niin
avoimena ja rentona paikkana - - Kylla varmasti on joitain kirjoittamat-
tomia saantoja - -.

Olkkarin tyontekijoiden kokemat roolit tydyhteis6ssaan. Kartoitimme haastatel-
tavien kokemuksia omista rooleistaan tydyhteison jasenend. Talla halusimme
nahda, miten persoonasta muodostuvat roolit jakautuvat tydyhteison jasenten kes-
ken ja pohtia niiden yhteytta tyGilmapiiriin muodostumiseen. Haastateltavien vas-
tauksista ilmeni, ettd useat heistd kokivat omaavansa monta roolia. Tasta huoli-
matta, jokainen kuvaili itselleen ainakin yhden luontaisimman roolin, kuten
tarkkailija, huumorintajuinen, innostava, kuuntelija, joka paikan hdyla ja johtaja-

hahmo.
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Voisin olla tarkkailija.

Huumorintajuinen ja innostava.

Mina vahan niin kuin yritan olla kaikkea. Kuuntelen ja puhun ja ideoin -
-. Vahan sellainen joka paikan hoyla.

Koen olevani vahan kaikkea. Konkreettisesti olen ideoinut erilaisia jut-
tuja ja tykk&an kuunnella ihan tyonikin puolesta. Ehka vahan sellainen
johtajahahmo, silti mina annan ja kuuntelen kaikkia.

7.4 Johtajuuden merkitys tyohyvinvoinnille

Johtajan tunne- ja vuorovaikutustaitojen merkitys tyoyhteisotlle. Haastateltavat
kokivat johtajan tunne- ja vuorovaikutustaidoilla olevan suuri merkitys tyossajaksa-
miseen. Johtajan rooli tukijana, ymmartajana ja kuuntelijana nahtiin tarkeina. Haas-
tateltavat toivoivat johtajalta empaattisuutta, huomioon ottamista ja kiinnostusta
tyontekijdidensa asioita kohtaan. Johtajan tapa kohdata muut tydyhteisonsa jasenet
koettiin myds tarkedna siina, etta tyontekijat uskaltavat ottaa puheeksi heita askar-

ruttavat asiat asian yhteydesta riippumatta.

Suurin. Se on kuitenkin se meidan kaikkien esimies ja han on se, jolta
se paatos tulee. Onpa hén sitten paatoksen tekijana tai kuuntelijana,
hanella on todella iso merkitys. Koska han kuuntelee meidan asiat, ke-
hittdmisideat ja vie ne eteenpain tai tekee sen muutoksen niiden koh-
dalla.

Se on avain asema, avain tekija. Se vaikuttaa siihen tyéhyvinvointiin ja
motivaation |ahted taihin.

Se on tarked, ettd on todella empaattinen ja ottaa huomioon. Se on ka-
vijoillekin tarkea asia.

Kylla kummankin vuorovaikutustaidot ja tunnetaidot, sellainen toisen tu-
keminen ja ymmartaminen. Toiminnanjohtaja kysy kuinka voi ja on kiin-
nostunut tyontekijoiden asioista, kokemuksista ja voinnista.
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Ei tarvitse miettia uskaltaako tai viitsiikd kysya. lhan mité vain tulee, niin
uskaltaa menna ja kysya. Etta se niin kuin rento sujuva kommunikaatio.

Esimiehen ja tydntekijoiden valinen yhteistyd. Kysyttdessd haastattelijoilta,
mitka asiat ovat merkittavassa asemassa siina, etta esimiehen ja tyontekijoiden va-
linen yhteisty0 on toimivaa, he nostivat esille tasa-arvoisuuden. Haastateltavat toi-
voivat, etta tydyhteison jasenet nahtaisiin tasavertaisina ihmisina tydrooleistaan ja
asemastaan huolimatta. Johtajalta toivottiin sita, ettd han ottaisi kaikki huomioon ja
antaisi mahdollisuuden &anen kuuluville saamiseen. Rennon ilmapiirin tukeminen,

saannoista huolimatta koettiin tarkeana.

No oikeanlaista johtajuutta - -. Sinun taytyy ottaa johtajanakin ne ihmi-
set ihmisend, ei tyontekijoiné - - vaan tydyhteison jasenena ikaan kuin.
Sekin, ettd hank&an ei nosta itseaan millek&an jalustalle, ettéd han olisi
korkeampi.

Hyva esimies. lhan ndmé perusasiat, ettd ottaa kaikki huomioon, antaa
kaikille mahdollisuuden saada oma aani kuuluviin ja taalla on semmoi-
nen rento ilmapiiri ja se on minusta aina parempi. Totta kai pitaa olla
saantdja mitd noudatetaan, mutta sitten liian tiukaksi ei saa menna
meno.

Johtajan toivottiin osoittavan kiinnostustaan tydntekijoiden tydssajaksamista koh-
taan esimerkiksi kysymalla heidan voinnistaan ja tyotehtavistaan. Johtajan kuunte-
lutaidot ja nonverbaalinen kommunikointi, eli ilmeet ja eleet n&htiin puheen tavoin
tarkeana tekijana yhteistyon sujumisessa. Johtajan hyvaksynnan saamisella ja ha-

nen kannustamisellaan oli yhdelle haastateltavalle suuri merkitys.

Huolehtii tydssajaksamisesta. Jos nakee, niin kysyy, etta onko jotain?
Onko liikaa tekemista? Jakaa vahan tehtavia ja silla lailla.

Jos on toiminnan johtaja, joka ei oikeasti kuuntele ja ota kantaa, ei
nayta tavoin ilmeilla tai eleilla tunteitaan omia mielipiteitdéan tai tuntei-
taan, niin ei voi koskaan tietda mita han miettii. Kuitenkin haluaa hanelta
hyvaksynnan. Kylla silla on iso merkitys, sellainen kannustaminen.
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Olkkarin toiminnanjohtaja on vaihtunut useaan otteeseen viimeisien vuosien aikana.
Tama mainittiin useassa haastattelussa. Yksi haastateltava nosti toiminnan johtajan
vaihtumiseen liittyvan pelon toiminnan muuttumisesta radikaalisti. Haastateltavat pi-
tivat tarkeana erityisesti sita, ettd koko tydyhteiso tietdd, mihin suuntaan ollaan me-

nossa ja kaikilla on yhteiset tavoitteet ja paamaara sinne paasemiseksi.

Kun vaihtuu toiminnan johtaja ja on totuttu siihen tiettyyn kaavaan, etta
sitten kun tulee aivan uusi ihminen, niin se oli se pelko, etta kaikki muut-
tuu.

Tavallaan tyontekija tietada mihin suuntaan ollaan menossa. Maaritel-
laédn se suunta ja tavoitteet, etta taalla on se visio ja paamaara mihin
mennaan ja mennaan yhdessa sinne.

Johtajan merkitys tydilmapiirin tukemiselle. Haastateltavat kokivat tarkeana joh-
tajan ja muun tydyhteison jasenten valisen vertaisuuden. Jokainen tydyhteison ja-
senen kuten, toiminnan johtajan toivottiin olevan asemastaan huolimatta tasa-arvoi-
sessa asemassa. Talla koettiin olevan merkitysta tyontekijoiden toimintaan ja
ilmapiiriin muodostumiseen. Johtajan merkitys ilmapiirille néhtiin myoés siina, osoit-
taako han haluavansa olla tyontekijéiden tukena. Johtajan oma esimerkki, jonka han
toiminnallaan kuten epakohtien kohtaamistavallaan nayttdd muulle tydyhteisolle,

nahtiin tarkeana.

Vertaisuus vaikka on ammattirooli ja se tydnjohtajarooli niin - - osaa olla
tavallaan myoéskin vertainen.

Meille se on aika lailla tarke&a, etté kaikki on saman arvoisia, vaikka on
se toiminnan johtaja, mutta ei kuitenkaan nosteta ketaan jalustalle. Var-
masti vaikuttaisi tyontekijoihin paallimmaisena ja siihen tyoilmapiiriin.

Aika ajoin kyselemalld, ettd mita kuuluu ja miten jaksat ja silla tavalla
pyrkid tukemaan.

Nayttamalla itse hyvaa esimerkkia. Esimerkillaan, jos on joitain epakoh-
tia, niin han ottaa asiakseen ja jarkevasti ja rakentavasti keskustelee
niista.
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7.5 Vuorovaikutustaitojen merkitys tyoyhteisdssa

Vuorovaikutustaitojen maaritteleminen. Vuorovaikutustaidot koettiin olevan vuo-
rovaikutteista, sanallista ja sanatonta viestintda ja kohtaamisia, jossa otetaan tois-
ten tunteet ja tarpeet huomioon. Oman minuuden, omien taustojen ja kokemuksien

nahtiin olevan yhteydessa vuorovaikutustaitojen muodostumiseen.

Se on sellainen vuorovaikutteinen eli se ei ole yksisuuntainen, etta vaan
toisen tunteet ja tarpeet otetaan huomioon vaan molempien.

Kylla se liittyy myods sellaiseen asiaan, millainen itse olen ihmisena.
Koska meidan vuorovaikutukseen vaikuttaa se meidan tausta ja koke-
mukset.

Ensinnakin se, ettéd kuinka toisen kanssa keskustellaan ja puhutaan ja
sanaton viestinta. Kaikki elekieli ja se kuinka toista kohtaan kayttaydy-
tddn myos ilman sanoja.

Se on se kohtaaminen, kun me ihmisten kanssa tavataan paivittain, niin
me olemme jatkuvassa vuorovaikutuksessa jonkun kanssa.

Vuorovaikutustaidot nahtiin myos tarkeana osana yhteistyotaitoja seka taitona an-
taa palautetta, ottaa vastaan palautetta ja kyeta oppimaan palautteesta. Avoimen
keskustelun, erilaisten mielipiteiden julki tuominen seka kuunteleminen nostettiin
merkittavaksi osaksi vuorovaikutustaitoja. Myds toisen ymmartaminen nahtiin tar-

keana.

Se tarkea osa - - yhteistyotaitoja.

Sina pystyt sanomaan rauhassa ja ottamaan kaiken vastaan, positiivi-
sen ja negatiivisen palautteen ja oppia siita.

Pystyy kanssakaymiseen toisten kanssa. Kuulemaan, ymmartamaan ja
nakemaan.

Osaa keskustella tai ylin paataan pystyy keskustelemaan ja olemaan
avoin. Pystyy kommunikoimaan, uskaltaa ja osaa tuoda mielipiteet julki.
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Tydyhteison tukeminen vuorovaikutustaidoilla. Olkkarin tyéyhteisé nosti moni-
puolisesti erilaisia asioita vuorovaikutustaidoista, joilla voi tydyhteisbdan tukea.
Kuunteleminen, empatian ilmaiseminen ja oleminen avoin erilaisille keskusteluille
nahtiin hyvina tapoina tyoyhteisén tukemiseksi. Myos, jos tyokaveri oli ottanut pu-
heeksi jonkin aiheen, nahtiin hyvana tapana vastata keskusteluun ja olla lasné. Tois-
ten tukeminen ja tervehtiminen néhtiin merkityksellisend. Omalla esimerkilla ja
asenteella nahtiin olevan merkitysta. Tasapuolinen kohtelu ja tapa, jolla ilmaisee

vaikeimpia asioita, nostettiin esille.

Olemalla lasna, kuuntelemalla, ilmaisemalla empatiaa toista kohtaan.

Keskustelemalla muiden kanssa ja jos minulle keskustellaan, otan hei-
dat huomioon vastaamalla.

Voisiko se olla valppautta kuunnella toista ja osata tukea toista.

Itsekin olemalla avoin sille keskustelulle. Tervehtia kun tulee tdihin ja
antaa sellaisen kuvan, ettd minun kanssani voi jutella ja mina en tule -
- katsomatta kenenkaan paalle.

Kohtelemalla kaikkia tasapuolisesti ja miettia niita vaikeimpiakin asioita
kuinka ilmaisen.

Silla omalla esimerkilla ja asenteella.

Mikali tyoyhteisdssa oli henkil6ita, joilla olivat hyvat vuorovaikutustaidot, se nahtiin
koko tybyhteison etuna. Talloin koettiin, ettd tydyhteiséssa moni tulisi kuulluksi ja
voisivat oppia vuorovaikutustaitoja toinen toisiltaan. Tydyhteison nahtiin voivan hy-
vin silloin, kun tydyhteis6 antaa kaikkien tunteille ja tarpeille tilaa ja mahdollisuuden
tulla n&dhdyksi seka kuulluksi. Mikali tydyhteisdn keskinainen luotettavuus ja rehelli-

syys eivat toimi, ndhtiin my6s vuorovaikutuksen olevan heikkoa.

Jos edes osalla on hyvét vuorovaikutustaidot, niin sitten ne toisetkin
siina - - kokevat, etta he tulevat kuulluksi ja hekin oppivat siin& silloin.

Silloin kaikilla on hyva olla, jos siella kaikki tulee kuulluksi ja nahdyksi
ja hyvaksytyksi. Kaikille tunteille ja tarpeille I16ytyy tilaa. Totta kai ihmiset
voivat silloin hyvin.
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Jos sita luotettavuutta ja rehellisyytta ei ole niin ollaan aika kaukaisilla
vesilla myds siind vuorovaikutuksessa.

Kokemukset vuorovaikutuksesta osana ammatillisuutta. Vuorovaikutus osana
ammatillisuutta nahtiin erityisesti negatiivisten tunnepurkauksien rajaamisena. Li-
séksi omissa tyokuvissaan vuorovaikutustaidot nahtiin osaksi ammatillisuutta erityi-
sesti asiakastyossa. Ammatillisuudeksi nahtiin myos taito kuunnella, olla empaatti-
nen ja rajojen vetaminen asiakastytssa kavijan ja tyontekijan valille. Omien

vuorovaikutustaitojen kehittdminen ja tunnistaminen nostettiin myos esille.

Kylld min& ehka vahan rajoitan toissa, ettéa esimerkiksi kuinka joku tal-
lainen artymys tai suuttumus tulee lapi.

Taallahan taytyy - - refleksit toimia, taytyy osata ottaa vastaan mita ka-
vijat tuovat ja antavat ja mika niiden fiilis on.

Kylla se on yksi iso osa. Mina koen, etté sita pitaisi kehittda koko ajan
ja tunnistaa kuinka itse on vuorovaikutuksessa toisen kanssa. Jos miet-
tii rakentavan palautteen antamista, senkin voi hoitaa monella eri ta-
valla.

Jaksaa - - kuunnella ihmisid ja olla empaattinen ja tarvittaessa vetaa
my0s rajoja - -.

Voi olla tietylla tavoin sellainen vertainen ja kaveri, mutta taytyy olla
my6s se ammattirooli.

7.6 Tunnetaidot tydoyhteisdssa

Tunnetaidot maariteltiin kykyné tunnistaa omia tunteitaan ja tuntea itsedan. Myos
omien tunteiden rajaaminen nahtiin osana tunnetaitoja. Hyvat tunnetaidot nahtiin
kykyna tunnistaa omia tunteitaan, vastata omista tunteistaan ja niiden ilmaisemi-
sesta rakentavasti. Tunnetaitoina koettiin myds tunteiden nayttdminen ja kasittely.
tunnetaitoina maariteltiin kyky aistia toisen tunteita seka olla liikaa samaistumatta

niihin.
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Kylla se on juuri naitd, oman itsensa tunteminen, etta tunnistaa omia
tuntemuksiaan.

Jos on ihan alyttéman huono fiilis, niin ei sitd kannata ihan kokonaan
nayttaa. Etta osaa silla lailla vahan kuitenkin, etta ei tuo kaikkea muka-
naan toihin - -. Mutta sitten, etta ei liikaa piilota - -. Sellainen sopivissa
maarin nayttaa niita tunteita.

Jos ihmisella on hyvét tunnetaidot, han pystyy ottamaan vastuun omista
tunteistaan, niiden tuntemisesta ja ilmaisemisesta. Han on tavallaan tie-
toinen, etta nyt miné olen vihainen. Han pystyy tiedostamaan sen ensin
itselleen ja sanomaan sen toisillekin. Han pystyy ilmaisemaan sen - -
rakentavasti - -. Etta hanen ei tarvitse hyokata kenenkaan paalle fyysi-
sesti eika henkisesti.

Pitda osata rajata, ettd ei voi menna lilkkaa siihen ihmisen tunteeseen
mukaan.

Juurikin se tunteiden nayttdminen ja pystyy kasittelemaan ne omat tun-
teet ja nayttamaan ne.

Tunnetaitoa on se, etta pystyy aistimaan toisen tunteita, ettd mika tunne
hanella on paalla.

Tunnetaitojen merkitys tydyhteistn jAsenena pidettiin suurena. Tydyhteison tun-
netaitojen nahtiin olevan kytkdksissa tydilmapiiriin ja tydyhteison yleiseen jarjestyk-
seen. Toisena merkittdva asiana pidettiin tydyhteiséssa tunteiden hallitseminen, it-
sehillinta sek& rakentava asioiden kasittely tapa vakivaltaisen kaytoksen sijaan.
Haastateltavat kokivat, ettd he voivat tydpaikallaan kertoa tunteistaan peittelematta
niita ja vastaanotto on ymmartavainen. Haastatteluissa korostui, etté kaikkiin tuntei-

siin ei tarvitse aina l6ytya tyoyhteisdsséa sanoja.

Silla on aarimmaisen suuri merkitys. Siis silla tavalla, etta taalla tyoil-
mapiirissa pysyy tietynlainen jarjestys. Tavallaan, etta kuullaan mita
siella taustalla on.

Pystyn kylla taalla nayttamaan, jos esimerkiksi arsyttaa niin voi ihan hy-
vin - -. Saa sanottua, ettd on huono paiva ja kaikki ymmartaa sen. Ja ei
taalla kylla tarvitse mitenkaan tunteita peitella.
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Yhta lailla meilla tyontekijoilla on huonoja paivia tai sitten saattaa olla,
ettd unohtuu jokin asia kertoa. Siitékin voi sitten - - asiallisesti keskus-
tella.

Kyllahan niilla on merkitysta. Siis juuri se, etta jos joku arsyttaa niin, ei
nyt - - ruveta lydmaan turpaan saman tien. Etta hillitdan itsemme ja hoi-
detaan se sanallisesti ja rakentavasti se aihe. Ja jos ei omat sanat riita,
niin sitten pyydetaan joku apuun.

Hyva kun - - pystyy nauramaan, kun naurattaa ja itkemaan kun itkettaa
ja olemaan vihainen, jos silta tuntuu. Aina ei tarvitse 16ytaa niitd sanoja.

Kokemukset tunnetaidoista osana ammatillisuutta maariteltin pyrkimyksena
kuunnella, ynmartaa ja kohdata toisia. Myos omia tapoja kasitella erilaisia tunteita
tuli esille vastauksissa. Ammatillisuutena nahtiin, etta on kykenevainen jattamaan
tyotunteet tyOpaikalle. Liikaa samaistumista toisen tunteisiin ei koettu hyvaksi.
Osana asiakastydbn ammatillisuutta nousi esille kyky tunnetaidoin kasitella ihmista
vetéen rajoja ja olemalla samaan aikaan turvallinen ja jamakka. Ammatillisuutena

nahtiin myo6s asioiden asiallinen kasittely haasteellisessakin tilanteessa.

Pyrin kuuntelemaan, ettd omalla esimerkillani pyrin ymmartamaéan
toista ja kohtaamaan ennen kaikkea.

Taalla paikassa kasitellaén todella paljon ihmisten tuntemuksia ja ko-
kemuksia. Jokaiselle on varmaan kehittynyt ne omat tavat kasitella tun-
teita.

Jotenkin on taytynyt tehda se raja - -. Etta ei niita tyétunteita vie kotiin.

Jos vuorovaikutus ei toimi niin siind saa paljon tuhoa aikaiseksi. Eli jos
on hyvin rikki oleva ihminen, niin se on nimenomaan sita ammatilli-
suutta, etta hanta voi kasitella oikealla tavalla. Toisaalta vetamalla ra-
joja ja toisaalta olemalla turvallinen ja jamakka.

Meita kohtaan voi joskus tulla voimakkaita tunteita, kuten aggressiivi-
suutta, vihaista palautetta, moitteita tai valilla menee henkil6kohtai-
suuksiin. Se miten ottaa ne asiat, ei sitten itse ole hyokkaava. Ei kay
paaélle, tiuski, suutu, etta osaa kasitella fiksusti ne asiat.
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Sina et itse loppu peleissa saa kokea sitd samaa myllerrysta, niin kuin
se olisi sinun oma henkilokohtainen elamasi siina tilanteessa.

7.7 Matalan kynnyksen paikan tuomat erityispiirteet tydhyvinvoinnille

Matalan kynnyksen paikan tuomat voimavarat tyohyvinvoinnille. Erilaisten ih-
misten ja uusien kavijoiden kohtaaminen koettiin miellyttavana ja toivat vaihtele-
vuutta tyopaiviin. Kavijoiden elamassa eteenpain paasy Olkkarin toiminnan kautta
loi onnistumisen kokemuksia tyontekijdille. Inmisten kohtaaminen syvéllisemmin ja
hyvan yhteisymmarryksen saavuttaminen toi voimaannuttavia kokemuksia niin
tyontekijoille kuin kavijoille. Haastateltavat kokivat ihmisten aitouden, syvyyden ja

rehellisyyden eheyttavana ja vahvistavana.

Mina tykkaan juuri siitd, ettd on paljon erilaisia ihmisia ja paljon erilaisia
tarinoita, ja - - jokainen paiva on erilainen.

Niitd jotka ovat aloittaneet kdymaan yhta aikaa taalla kuin mina olen
aloittanut ja heilla oli todella surkea tilanne silloin ja huomaa kuinka se
taalla kdyminen on auttanut. Ne luovat sellaisia onnistumisen kokemuk-
sia ja hyvan mielen. Etta siita tyosta on ollut apua ja on onnistuttu.

Valilla tulee sellaisia todella hienoja kokemuksia siita, etta pystyy koh-
taamaan ihmisen jotenkin vahan syvemmalla tasolla ja saavuttamaan
sellaisen yhteisymmarryksen. Sellainen voimaantuminen tulee molem-
mille. Se on myo6s tdman tyon se voimavara ja kauneus.

Kaikki on jotenkin todella aitoja ja rehellisia, menee syvalle, mika eheyt-
taa ja vahvistaa kaikkia ja ne ovat niitd, miksi tata tyota haluaa ja jaksaa
tehda.

Matalan kynnyksen paikan tuomien haasteiden kokemisessa oli eroja. Kaikki haas-
tateltavat eivat kokeneet sen asettavan haasteita tydhyvinvoinnille. Ne tydntekijat
jotka kokivat haasteita, toivat esille turvallisuuden pulmat, kavijéiden kuormittavat
kokemukset, usean uuden tutustujan yllattavat kaynnit sekd paineet sailyttda Olk-

kari kavijoilleen helppona paikkana lahestya.
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Ei valttamatta haasteita, mutta kylla siina sellaisia omia paineita on tie-
tenkin. Ihmiset tuntevat taman matalan kynnyksen paikkana, niin sinun
pitad myos kayttaytya niin, etta inmisilla olisi helppo tulla tanne.

Jos on sellainen paiva, ettd kaykin yhtakkia nelja tai viisikin uutta ih-
mista tutustumassa. Ainakin jos on yksin ja sitten saattaa tulla niitd uu-
sia kavijoita, jotka tulevat tutustumaan ja niille pitaisi esitella ja pitaisi
kuitenkin pystya tuollakin puolella olemaan. Pitaa seuraa.

Tybajalla jos joku vertaiskeskustelu on tapahtunut heti aamulla ja tyo-
paiva kestaa neljaan asti - - niin on henkisesti silloin vahan ylikuormit-
tunut.

Joidenkin kavijoiden vaikeat kokemukset, niin kylla ne kuormittavat,
vaikka kuinka yrittaisi ajatella, etta se on tydjuttuja.

Tanne voi joku tulla paihtyneena. Meilla ei ole mitdan vartijaa tuossa
ovella, niin se on niin kuin omalla vastuulla. Pitaa huolehtia muille kavi-
joille, ettéa tama paikka on turvallinen, paihteetdn ja muuta. Totta kai se
aiheuttaa haasteita.

Esimiehen toiminta matalan kynnyksen paikassa tydskentelyn tukemiseksi.
Haastateltavat kokivat, etta erityisesti matalan kynnyksen paikassa esimiehen tulee
olla tasapainossa itsensa ja menneisyytensa kanssa. Jos esimies ei voi hyvin se
nahtiin heijastuvan nopeasti muuhun tydyhteisoon. Tyonohjauksen ja tyky-paivien
tarkeys nostettiin esille useassa haastattelussa. Esimieheltd toivottiin tyétehtavien
jakoa ja mahdollisuutta osallistua koulutuksiin. Yksi vastaajista kuvaili, ettd matalan
kynnyksen paikassa esimiehen ei saisi liikaa tuoda esille kirjoista opittua tietoa, silla

kavijat voivat kokea sen rajoittavana.

Matalan kynnyksen paikalla pitéda olla sellainen itsensa kanssa sinut
oleva, ehja esimies, tasapainossa itsensa ja elamansa kanssa ja men-
neisyytensa kanssa. Se on, hyva jos on menneisyytta ja kokemusta,
vertaisuutta, mutta kaksi rikkinaisyytta kolahtaa tosi kovasti yhteen, se
heijastuu todella nopeasti, jos esimies ei voi hyvin.

Jarjestaa tyonohjausta tarvittaessa ja tietysti tallaiset Tyky-paivat tyon-
tekijoille, juuri tydtehtavien jakoa, paastaan koulutuksiin.
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Ennen kaikkea, ettd han ymmartaa eika lilkaa tuo kirjoista opittua asiaa,
miten pitaa olla koska hyvin akkia siita tulee sellainen, etta kavijat ko-
kevat, ettd me olemme néin ja meita rajataan.
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8 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella, mitk& asiat vaikuttavat positiivisen seka ne-
gatiivisen ty6ilmapiiriin syntyyn, miten vuorovaikutus- ja tunnetaidot nahdaan osana
tyoyhteison toimintaa sekd miten nama tekijat ovat kytkdksissa kokonaisvaltaiseen
tyohyvinvointiin. Opinnaytteemme tutkimuskysymykset olivat: Mitk& asiat vaikutta-
vat ty6ilmapiirin muodostumiseen ja sen laatuun? Millaisia haasteita ja voimavaroja
matalan kynnyksen paikassa tydskentely asettaa tyohyvinvoinnille? Millainen mer-
kitys tyontekijoiden vuorovaikutus- ja tunnetaidoilla on tydyhteisén toimivuuteen?
Marja-Liisa Mankan voimavaraldhtoisen tydhyvinvointimallin avulla rakentamamme

teoriapohja on tukenut saamiamme tutkimustuloksia.

Tydhyvinvointi. Tutkimuksessa tehdyn teemahaastattelun pohjalta voidaan todeta,
ettd yhteistybkumppanina toimivassa Olkkarissa tyohyvinvointia pidetaan tarkeana
ja siihen kiinnitetddn huomiota. Haastateltavat olivat tyytyvaisid moneen asiaan tyo-
yhteisdnséa toiminnassa, mutta kehitettdvaakin Ioytyi. Tutkimuksen edetessa huo-
masimme, etta tydhyvinvointi on kokonaisvaltainen ilmid, jota on tarkasteltava seka
fyysisen, psyykkisen, etta sosiaalisen tydhyvinvoinnin kannalta. Puutteet yhdessa
tyohyvinvoinnin osa-alueessa voivat heijastua helposti toiseen osa-alueiseen ja ta-
ten jokaista osa-aluetta on tarkasteltava tasapuolisesti (Virolainen 2012, 11).

Haastateltavat eivat pitdneet tyota Olkkarissa fyysisesti raskaana, vaikka huono si-
sailma vaivasikin osaa haastateltavista. Ty6hyvinvoinnin eri osa-alueista psyykki-
nen kuormittavuus nousi Olkkarissa merkittavimmaksi. Olkkarin tyontekijoista erityi-
sesti paivystajat kohtaavat kavijoita paivittain. Kavijat saattavat omata haasteellisia
elamantilanteita ja tyon tunteellisuus voi kuormittaa paivystdjien psyykkista tyohy-
vinvointia. Mattilan ja P&&kkdsen (2015, 9) mukaan kuormittuminen on yksildllista,
ja siihen vaikuttavat monet asiat, kuten oma terveydentila seka tasapaino tyon ja
yksityiselaméan valilla. Lisdksi ammattitaito ja tyon hallinnan tunne edistavat tychy-

vinvointia.
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Olemme teoriassa pohtineen psykologista ja sosiaalista padomaa osana tyohyvin-
voinnin muodostumista. Sosiaalisella padomalla tarkoitetaan vuorovaikutussuhteita
ja psykologisella padomalla henkista kuntoa kuten sita, miten koemme oman ela-
mamme ja tydmme. Psykologista pAdomaan vaikuttaa paljolti se, miten tulkitsemme
eteemme tulevia tilanteita ja miten reagoimme niihin. Myds kyky olla oman ela-
mansa ohjaksissa nahdaan psykologisen pddoman kannalta merkittavana. (Manka
2015, 162-163.) Psykologisen pddoman nakokulmasta haastatteluissa nousivat
esille erityisesti itsensa johtaminen, kuten omien vahvuuksiensa ja heikkouksiensa
tiedostaminen. Itsensa johtaminen on Paasivaaran (2009,10) mukaan omasta tyo-
kyvysta, jaksamisesta, motivaatiosta seka omasta osaamisesta ja jatkuvasta kehit-
tymisesta huolehtimista. Hanen mukaansa itsenséa johtamisen perustana on ihmi-
sen kasitys itsestaan. llman riittdvaa itsetuntemusta ihmisella on vaikeuksia

suunnitella tydtaan, tehda paatoksia ja sitoutua niihin.

Haastateltavat pitivat tydyhteisonsa yhteisollisyytta vahvana ja nakivat sen lisdadvan
sosiaalista tydhyvinvointia. Myonteisen yhteisollisyyden vallitessa tydyhteiso uskal-
taa paremmin kohdata ulkoapain tulevia paineita ja ratkaisee haasteet realistisesti
(Paasivaara & Nikkila 2010, 154). Haastateltavat omasivat laheisia ihmissuhteita
tyoyhteison jasenten kesken ja kokivat saavansa tarvitsemaansa tukea tyoyhteisol-
taan. Rauramon (2008, 123) mukaan ihmissuhteet tydssa ovat oleellinen osa tyo-
motivaatiota, tyon tuloksellisuutta seka tydhyvinvointia. Ne vaikuttavat siihen, miten

mielekkaana tyontekijat kokevat tyonsa ja miten suoriutuvat siita.

Mankan (2007, 163) mukaan elaméssa tulee olla kuitenkin muutakin kuin ty6ta. On
tarkeaa harrastaa, huolehtia sosiaalisista suhteista ja fyysisesta kunnosta myos va-
paa-ajalla, silla hyvinvointi kumpuaa tasapainosta. Haastateltavat tiedostivat tydela-
man ja vapaa-ajan yhteyden ja merkityksen osana kokonaisvaltaista hyvinvointia.
Erityisesti juuri sosiaalisten suhteiden kuten ystavien tapaamisen ja harrastusten
nahtiin parantavan jaksamista tyopaikalla. Haastateltavaien ty® voi olla hyvin sosi-
aalista ja henkisesti kuormittavaa, joten vastapainoksi myods yksin oleminen ja oman
ajan ottaminen nahtiin tarkeana. Kuvio 4 havainnollistaa haastateltavien kokemuk-

sia ty@hyvinvoinnin muodostumista tukevista asioista.
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Itsensa
johtaminen

Yhteisollisyys

Tyoyhteison Menneisyyden
tuki tiedostaminen

Omien
vahvuuksien ja Rentouttava
heikkouksien vapaa-aika
tidostaminen

Kuvio 4. Haastateltavien kokemukset tyéhyvinvoinnin muodostumista tukevista asi-
oista

Vuorovaikutustaidot. Tutkimuksen perusteella haastateltavat pitivat vuorovaiku-
tustaitojen merkitysta tarkeana osana tyoyhteisén toimivuutta. He kuvailivat vuoro-
vaikutuksen muodostuvan seka sanallisesta, ettd sanattomasta viestinnasta.
Surakan ja Rantaméen (2013, 115) mukaan ihminen viestii sanattomasti kuten il-
mein ja elein jatkuvasti muiden ihmisten seurassa. Haastateltavat tiedostivat, etta
jokainen toimii vuorovaikutustilanteissa omien taitojensa pohjalta. Mikéli tyoyhtei-
s6ssa on henkilgita, joilla on hyvat vuorovaikutustaidot, néahtiin se koko tydyhteison

etuna.

Haastateltavat ymmarsivat, etta vuorovaikutustaitoja voi aina kehittdd, jos niiden
tunnistamiselle annetaan sijaa. Mékisalo-Ropposen (2012, 99) mukaan vuorovaiku-
tus on parahimmillaan oppimista toinen toisiltaan. Omaa mielipidettaan ei tarvitse
muuttaa, mutta sen huomaaminen, ettd samasta asiasta voidaan ajatella eri tavoin,

on ndkemyksia laajentava ja oppimista tukeva kokemus.
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Taito antaa palautetta, ottaa sitd vastaan ja siitd oppiminen néhtiin haastateltavien
keskuudessa tarkeana. Palaute antaa mahdollisuuden oman tyénsa arviointiin, vir-
heiden korjaamiseen, tydn kehittamiseen seka tyon mielekkyyteen ja onnistumisen

kokemuksien saamiseen. (Rauramo 2008, 152.)

Parhaiten haastateltavat kokivat tyéyhteison voivan silloin, kun tydyhteisé antaa
kaikkien tunteille ja tarpeille tilaa ja mahdollisuuden tulla nahdyksi ja kuulluksi. Ih-
misten valinen kanssakayminen on tydyhteisdssé rakentavaa ainoastaan silloin,
kun tydyhteison jasenet tiedostavat, tunnistavat sek& huomioivat toistensa tunteet
ja tarpeet (Paasivaara 2009, 33). Haastateltavat ymmarsivat, ettd heidan oma esi-
merkkinsa kuten tapansa ilmaista asioita heijastuu helposti myés muihin tyéyhteison
jaseniin. Radyn (2013, 46) mukaan tyontekijat ovat toistensa peileja ja reagoivat
muiden tydyhteisbn jasenten vuorovaikutukseen. Esimerkiksi negatiivisuus kuten
artymys lisda usein artymysta ja pieneen positiiviseen eleeseen kuten hymyyn tulee

vastattua helposti hymylla.

Haastateltavat nostivat monipuolisesti erilaisia vuorovaikutuksen onnistumiseen liit-
tyvia seikkoja, joilla voi heidan mukaansa tukea tydyhteisonsé toimintaa. Naité olivat
tasapuolinen kohtelu, kuunteleminen, empatian ilmaiseminen ja erilaisille keskuste-
luille avoimena oleminen. Haastateltavat tiedostivat, ettd omalla asenteella on mer-
kitysta vuorovaikutteisien tilanteiden muodostumiseen. Mankan (2007, 53) mukaan
tyontekijalla on suhteellisen pysyvat omat asenteensa, joita han kuljettaa mukanaan
kaikkialle ja niiden kautta havainnoi itseaan ja ymparistédan. Kuviossa 5 on kuvat-
tuna haastateltavien kokemuksia toimivasta vuorovaikutuksesta tydyhteison jasen-

ten kesken.
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Kuvio 5. Haastateltavien kokemukset toimivasta vuorovaikutuksesta tyoyhteison ja-

senten kesken

Tunnetaidot. Tunnetaitojen merkitysta tydyhteisén toimivuuteen pidettiin suurena.
Haastateltavat kokivat hyvien tunnetaitojen nakyvan kyvyssa tunnistaa, saadella
seka ilmaista tunteita rakentavasti. Taito rajoittaa erityisesti negatiivisten tunnepur-
kausten ilmaisemista koettiin todella tarkednd myods asiakastytssa, jossa kavijoina
saattaa olla mielenterveyskuntoutujia tai muuten haasteellisessa elamantilanteessa
olevia henkil6itd. Rajoitettu tunteellisuus korostaa tydyhteison jasenten keskinaista
huolenpitoa, valittdAmista, toisten tukemista, auttamista seké suhteista ihmisten va-
lilla (Paasivaara 2009, 33). Tunteiden tunnistaminen ja rakentava ilmaiseminen hel-
pottavat elamaa tyopaikalla ja auttavat purkamaan paineita. (Manka 2007, 77.)
Haastateltavat tiedostivat, etta kaikkien tunteiden ilmaisuun ei tarvita aina sanoja ja

silti vastaanotto voi olla ymmartavainen.

Haastateltavat kokivat vahvuutena tydssaan herkkyyden, jolla he aistivat toisten
tunteita. Puolestaan ammatillisuus nakyi heidan mielestaan siing, ettd he pystyvat
olla samaistumatta niihin lilkaa. Rajojen vetaminen kaverillisuuden, vertaisuuden

sekd ammattiroolin kesken nahtiin osana tunnetaitojen ammatillisuutta.
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Asiakkaiden kohtaaminen saattaa synnyttaa voimakkaita tunteita ja tapahtumat tyo-
paikalla heijastua vapaa-ajalle. TyoOtunteiden jattaminen tydpaikalle néahtiin tar-
ke&na, mutta myods haasteellisena. Paasivaaran (2009, 16) mukaan ty6ta ja vapaa-
aikaa ei voida erottaa taysin toisistaan, vaikka toita ei ottaisi konkreettisesti mukaan
kotiin. Hanen mukaansa hyvinvoinnin limittaisyys tuo joka tapauksessa tybn myos
vapaa-ajalle ja toisinpain. Se, etta tyoyhteistssa voi purkaa tunteitaan ja kokea, etta
niitd kuunnellaan, ymmarretaan ja kohdataan avoimesti, ndhtiin helpottavan tunne-
taakkaa. Kallio ym. (2013, 69) toteavat, etta auttamistydssa tarvitaankin myotatun-
toista suhtautumista asiakkaiden erilaisiin tilanteisiin. Tyontekijan ollessa sitoutunut
asiakkaan auttamiselle myoétatuntoisuus voi altistaa huomaamatta erilaisille tunne-
tartunnoille. TyOyhteison toimiessa tietynlaisena turvaverkkona erilaisten tilanteiden
ja tunteiden kasittelyyn ehkaistaan merkittavasti tyosta johtuvien tunnetaakkojen
muodostumista. Kuviossa 6 on kiteytetty haastateltavien kokemuksia tunnetaidoista

tydyhteisossa.

Kuvio 6. Haastateltavien kokemukset tunnetaidoista tydyhteisdssa.



79

Matalan kynnyksen haasteet ja voimavarat. Yksi tutkimuskysymyksistamme
koski sita, millaisia haasteita ja voimavaroja matalan kynnyksen paikassa tytsken-
tely asettaa tyohyvinvoinnille. Kaikki haastateltavat eivat kokeneet matalan kynnyk-
sen asettavan haasteita tydhyvinvoinnille vaan tuovan ennemminkin voimavaroja
tyohonsa. Seuraavassa tarkastelemme analysoinnista muodostuneita johtopaéatok-
sid naista teemoista. Olkkarin kynnyksen sailyttdminen matalana nahtiin paineita
lisddvana. Haastateltavat eivat tahtoneet toiminnallaan muuttaa kavijoiden koke-
musta Olkkarista helppona paikkana lahestya. Leemannin ja Hamalaisen (2015, 3)
mukaan kokemus kynnyksen mataluudesta on aina omakohtainen ja voi myods erota
eri asiakkaiden tai asiakasryhmien vélilla. Kavijat ovat vuorovaikutteisessa suh-
teessa toisiinsa ja saattaa my0s vaikuttaa kasitykseen kynnyksen mataluudesta.
Haastateltavat toivat esille, etta joskus matalan kynnys saattaa lisata turvattomuu-
den tunnetta, silla rajoituksia kavijoille ei ole. Lisaksi matala kynnyksen paikassa
tyontekijat eivat voi arvioida kavijamaaria tai niiden yhtaaikaisuutta, mika nahtiin jos-

kus haasteellisena.

Haastateltavat kokivat tyoskentelyn Olkkarissa enemman voimavaroja antavana
kuin kuormittavana. He pitivat siita, etta tyopaivat ovat vaihtelevia ja etta he kohtaa-
vat uusia ihmisia. Haastateltavat paasivat tyonsa kautta todistamaan Olkkarin toi-
minnan tuella saatuja positiivisia muutoksia kavijoidenséa elamassa, mika lisasi tyo-
motivaatiota. Paasivaara (2010, 91) toteaa, ettd Sosiaali- ja terveysalalla
ammattilaiset paasevat parhaimmillaan nakemaan ihmisten eheytymista ja toipu-
mista eri elaméantilanteissaan. Hanen mukaansa ihmisten lasnéolevassa kohtaami-
sessa tunteet ja ihmisyys ovat voimakkaasti lasnd. Nama kohtaamiset tuottavat par-
haimmillaan asiakkaalle iloa elam&&n eheyttdvien kohtaamisten myo6td auttaen
samalla tyontekijaa jakamaan ympaérilleen voimaannuttavaa energiaa. Haastatelta-
vat kokivat, ettd matala kynnys tulla palvelun piiriin toi esille kavijdiden todellisen
aitouden, syvyyden ja rehellisyyden. TAméa néhtiin voimaannuttavana ja voimava-

roja lisdavana.
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Olkkarissa vertaisuus ja kokemuksellisuus ovat tarkeita tyovalineita, joten mennei-
syyden kokemuksia pidettiin tydssa voimavarana. Oman menneisyytensa kanssa
tuli olla kuitenkin sinut, tai muuten siitd nahtiin muodostuvan tyéhyvinvointia kuor-
mittava tekija. Se, ettd myds tydonantajalla kuten toiminnanjohtajalla on oma men-
neisyytensa, nahtiin tarkeana Olkkarin kaltaisessa paikassa. Paasivaaran (2010,
16, 27) mukaan johtajuuden perustana toimii itsetuntemus, johon vaikuttaa oleelli-
sesti persoonallinen kasvu omassa menneisyydessaan. Hanen mukaansa johtajan
muodollinen kelpoisuus ei riitd, vaan liséksi tarvitaan johtajan persoonasta kumpua-
via henkilékohtaisia ominaisuuksia. Haastateltavat toivoivat, ettéa toiminnanjohtaja
ei tuo likkaa esille kirjoista opittua tietoa, silla sen nahtiin riitelevan toiminnan tarkoi-
tuksen kanssa. He kokivat, etta erityisesti kavijat voisivat vieroksua kirjoista opitun
tiedon esille tuomista, koska he kokisivat, ettéd heidan toivotaan toimivan tiettyjen
kirjoihin pohjautuvien ohjeiden tavoin. Talléin kokemuksellisuus ja vertaisuus eivat
heidan mukaansa toteutuisi. Kuvio 7 esittelee haastateltavien kokemuksia matalan

kynnyksen paikan tuomia voimavaroja ja haasteita.

Voimavarat Haasteet
e Vaihtelevat tyopaivat e Turvattomuuden tunne
e Uusien ihmisten tapaaminen | e Paineet pitdaa kynnys matalana
e \loimaannuttavat kavijoille
asiakaskohtaamiset * Ennakoimattomat

e Tyon positiivisten vaikutusten | kavijamdarat
nakeminen kavijoissa
* Menneisyyden kokemukset

Kuvio 7. Haastateltavien kokemukset matalan kynnyksen paikan tuomista voimava-

roista ja haasteista tyohyvinvoinnille.
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Tydilmapiiri. Yksi kolmesta tutkimuskysymyksesta tassa opinnaytteessa pobhtii,
mitka asiat vaikuttavat ty6ilmapiirin muodostumiseen ja sen laatuun. Yksi merkitta-
vimmista mielekkaan tydilmapiiriin muodostumisen tekijoista ilmeni tyopaikalla siing,
etta tyontekijat voivat toimia omana itsendan ja tulla hyvaksytyksi. Tasa-arvoinen
kohtelu ja tyopaikkahuumori koettiin puolestaan tydpaikan ilmapiirin nostattajana ja
vahvistajana. Kaivola (2003, 156) nostaa naurun yhdeksi parhaimmista keinoista
elavaittaa tydpaikan vuorovaikutussuhteita ja torjua stressia. Hanen mukaan inmiset
viihtyvat paremmin humoristisessa ty6paikassa. Kaivola (2003, 157) korostaa, etta

huumoria tulee lahestya ilmapiirin lisdmausteena, ei itsetarkoituksena.

Olkkarin tyGilmapiiria pidettiin toisia arvostavana ja tasa-arvoisesti kohtelevana. Kai-
vola ja Launila (2007, 102) korostaa, ettéa jokaisella ihmisella on ihmisarvo. Ihmis-
arvo on perusta, joka edellyttaa tasavertaiseen kohteluun syntyperastaan tai uskon-
nostaan riippumatta. Tyontekijan kokiessa arvostusta, han ottaa tydyhteiséssa
paremmin vastuuta. Heiddn mukaansa arvostus nékyy toisen huomioimisena ja

kuuntelemisena, jolloin ihminen kokee tulevansa nahdyksi ja kuulluksi.

Haastateltavat kokivat saavansa olla tdissa omana itsenaan ja tuoda tunteitaan julki,
mik& n&htiin olevan isossa yhteydessa ilmapiirin muodostumiseen. Kaivolan ja Lau-
nilan (2007) mukaan kokemus siitd, ettd tyopaikalla ihminen kokee voivansa olla
oma itsensa, lisdd hyvinvointia tydpaikalla. Ihmisen kokiessa, ettd hanen ei tarvitse
esittdd muuta tai olla itselleen epamieluisassa roolissa kaiken aikaa, ihminen kyke-
nee hyddyntdmaan omia voimavarojaan. Tyopaikalla omana itsen& oleminen edel-
lytta& tyOyhteisoltéa hyvaksyntaa, turvallisuutta ja erilaisuuden arvostamista. Haas-
tatteluiden perusteella ilmapiirin rakennusaineina kannustusta ja tukea pidettiin
tarkeana. Kaivolan (2013, 28, 68) mukaan toimivassa tydyhteisdssa esiintyy kump-
panuutta, jossa henkiloston yksi perustehtavista on toisten tukeminen. Tyodyhtei-
s6ssa tarjottu tuki on tarkea asia haastavina aikoina, mutta erityisesti psyykkisesti

kuormittavassa tyossa.
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Mielekkaan ilmapiirin muodostumiseen oleellisesti nahtiin vaikuttavan myés vertai-
suus, johtajan tuki seké tasa-arvoinen suhde johtajan ja tyontekijoiden valilla. Peli-
saantdjen puolestaan nahtiin tukevan viitekehyksen lailla tydyhteison toimintaa ja
lisdavan turvallisuuden tunnetta tyopaikan ilmapiiriin. Kallio ja Kivistd (2013, 83) ko-
rostavatkin, etta tyopaikkakulttuurin kehittymisessa toimivat pelisdannét ovat kes-
keinen asia niiden vaikuttaessa oleellisesti henkilokunnan hyvinvointiin seka parem-

piin tyotuloksiin.

Roolien jakautuminen tydyhteison kesken ja niiden yhteys ty6ilmapiirin muodostu-
miselle jaivat tassa tutkimuksessa hieman epaselviksi. Syy l6ytynee liilan vahaisista
kysymyksista teemahaastattelun aikana aiheeseen ndhden. Tutkimustuloksista voi-
daan kuitenkin paatella, ettd haastateltavat omasivat monia rooleja kuuntelijasta
ideoijaan ja tydssa olevat roolit muotoutuivat luontaisesti. Kallion ja Kiviston (2013,
77) mukaan roolit tyopaikalla eivat tarkoita, etteikd henkilostd kykene olemaan
omana itsendan toissa. Surakka (2013, 98) toteaakin, ettd tydtehtavdn mukaan
maaraytyvan roolin lisdksi, ihminen ottaa tydssaan henkilokohtaisia rooleja. Nama
roolit kumpuavat tyontekijan omasta persoonasta. Roolin muodostumista ohjaa ih-

misen henkilékohtainen tapa olla suhteessa tydéhon ja muihin tydntekijoihin.

lImenneista kehittdmisen kohteista voidaan puolestaan paatella, etta tydyhteisén ja-
kautuminen kahtia ja vajavainen tiedonkulku saavat toimivaa tydilmapiiria rakoile-
maan. Tyoyhteison tehokkaan ja tydhyvinvoinnin edellytys on toimiva viestinta, jota
voidaan tukea muun muassa erilaisin palaverein ja kehityskeskusteluin (Surakka
2013, 106). Kaivola ja Launila (2007, 136) korostaa, etta jokaisella tyontekijalla on
vastuu tiedon valittamisesta ja sen vastaanottamisesta. Arvostus mielipiteiden ilmai-
sua, ideointia ja itsenaista ajattelua kohtaan on tydyhteisdssa kaikkien eduksi. Ryh-
maytymisen Paasivaara (2009, 70) katsoo olevan luontaista. Hinen mukaansa jo-
kaiseen tydyhteis66n muodostuu omia sosiaalisia ryhmia. Kuviossa 6 tarkastellaan
haastatteluissa esille nostettuja mielekkaan tydilmapiirin muodostumiseen vaikutta-

via tekij6itd ja punaisessa laatikossa sita heikentavia tekijoitd Olkkarissa.
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9 POHDINTA

Tassa tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita selvittaméaéan, millainen merkitys tyonteki-
jéiden tunne- ja vuorovaikutustaidoilla on tyéilmapiirin ja tyéhyvinvoinnin muodostu-
miselle, sek& millaisia haasteita ja voimavaroja matalan kynnyksen paikassa tyos-
kentely asettaa tyohyvinvoinnille. Tama luku avaa opinnaytetyon tekemisen vaiheita
ja pohdimme, kuinka hyvin onnistuimme tyostamme. Valittuun aiheeseen olemme
olleet koko tutkimusprosessin ajan tyytyvaisia. Aiheemme monipuolisuus on pitanyt
mielenkiintoa ylla koko tutkimuksen teon ajan. Taten opinnaytteen tekeminen on
ollut myoés motivoivaa. Paadyimme tutkijapariksi yhteisesta kiinnostuksesta tunne-
ja vuorovaikutustaitoja kohtaan. Tutkijaparina tdydensimme toistemme osaamista
ja yhdessa tekeminen tuntui nain luontevalta. Opinnaytteen tekemisen aloitimme
vuoden 2017 alussa ja yhteistyd oli tiivista alusta loppuun saakka. Toisinaan ja-
oimme eri osa-alueita, joita teimme itsenaisesti. Lahtokohtaisesti tiiviilla yhdessa te-
kemiselld halusimme taata laadukkaan, jouhevasti etenevan opinnaytteen ja tasa-
puolisen tydnteon.

Haasteeksi opinnaytetta tehdessa muodostui tydhyvinvoinnin teoreettisten kasittei-
den rajaaminen. Tyohyvinvointi teemakokonaisuudessaan oli jo niin laaja, etta tut-
kimuksen olisi voinut muodostaa pelkastaan tasta aihepiirista. Meidan tuli kuitenkin
selvittdd aiheesta tutkimuksemme kannalta oleellisimmat teemat. Tassé meita on
tukenut Marja-Liisa Mankan voimavaralahtéinen tydhyvinvointimalli. Malli loi osal-
taan myds paineita osaamisestamme peilata siihen kattavasti lapi tyon. Tydhyvin-
voinnin muodostuttua lopulta ylakasitteeksi sen alle istuivat hyvin tydilmapiiri seka
tunne- ja vuorovaikutustaidot. Naiden teemojen avulla pyrimme saamaan vastauk-
sia, miten tydntekijdiden tunne- ja vuorovaikutustaidot tuki tyéhyvinvointia ja millai-

nen merkitys niilla on tydilmapiirin muodostumiselle.

Toisena haasteena oli matalan kynnyksien paikkojen tydskentelyn haasteista ja voi-
mavaroista kertovien teoria aineistojen ja tutkimuksien |[dytaminen. Taten oli vaikea
muodostaa laadukasta teoreettista pohjaa sitd koskevalle tutkimuskysymyksel-
lemme. Tama aiheutti pohdintaa siitd, olisiko taméa tutkimuskysymys kannattanut

muotoilla toisin.
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Tybn edetesséd huomasimme, ettd ainakin teemahaastattelussa olisi voinut kiinnit-
taa vielakin tarkempaa huomiota taman aiheen kysymysten muotoiluun syvallisem-
man tiedon saamiseksi. Ensimmainen tutkimuskysymys tydilmapiiriin muodostumi-
seen valkuttavista asioista kietoutui kuitenkin hyvin yhteen kolmannen
tutkimuskysymyksemme kanssa. Kolmas tutkimuskysymys pohti tydntekijoiden
vuorovaikutus- ja tunnetaitojen merkitysta tydyhteison toimivuuteen. Nama tutki-
muskysymykset tukivat toinen toisiaan syventaen tyohyvinvoinnin ja ty6ilmapiirin

teemoja.

Itse yhteisty6tahon I6ytdminen ja haastateltavien saaminen puolestaan tapahtui vai-
vatta. Tiesimme entuudestaan Olkkarin jarjestavan vuorovaikutus- ja tunnetaidoista
koulutusta NVC-mallin avulla kavijoilleen ja kokemusasiantuntijoilleen. Nain saimme
aiheestamme aidosti kiinnostuneen yhteistydkumppanin, jonka yhdeksan tyonteki-
jaéa paasimme haastattelemaan. Kuitenkin haastatteluissa NVC-malli ei paassyt oi-
keuksiinsa, vaikka sen piirteita nostetiinkin esille. Pohdimme tulososiossa, onko ky-
seinen malli tdssa opinnaytteessa olennainen. Halusimme kuitenkin kunnioittaa
yhteistybkumppanimme toivetta siita, etta esittelisimme NVC-mallin tAssa opinnayt-

teessa.

Haastattelujen suhteellisen kattava maara lisasi tydmme luotettavuutta. Naiden tee-
mahaastattelujen avulla saimme mielestamme kerattyd parhaiten tietoa tutkimusai-
heistamme. Yksil6haastattelun avulla tyontekijat saivat oman aanensa parhaiten
kuuluviin. Aineistosta huokuneekin vahvasti haastateltavien kokemuksellinen tieto.

Onnistuimme tassa mielestamme hyvin.

Edella mainittujen tutkimuksen teossa kohdattujen haasteiden liséksi koimme myds
monia avartavia oivalluksia. Erityisesti johtopaatoksia tehdessé oli mielenkiintoista
nahda, kuinka taustalle koottu teoria todentui useasti eri aiheissa. Tama miellytti
meita tutkijoina. Oli opettavaista ndhda, kuinka keraéamamme empiirinen aineisto
vastasi teoriaan nojaten myos aikaisempiin tutkimuksiin. Taten tutkimuksemme joh-
top&atokset eivét viitanneet pelkastddn omiin tulkintoinimme lisdten nayttéa opin-

naytteemme luotettavuudesta.



86

Tulevina sosiaalialan ammattilaisina (AMK) meilta edellytetdén sosiaalialan kompe-
tenssien hallintaa eli tietynlaista ammatillista osaamista. Seuraavassa esittelemme
lyhyesti kompetenssien sisaltod, jonka jalkeen peilaamme niiden toteutumista tutki-
musprosessimme aikana. Sosionomilta (AMK) edellytetaan kykya tunnistaa hyvin-
vointia suojaavia tekijoita riskitekijoiden lisaksi. Hanen tulee kyeta kriittiseen amma-
tilliseen reflektioon ja itsensa johtamiseen. Sosionomin (AMK) tuntee keskeisen
ty6lainsdadanto ja kykenee tukemaan tyGturvallisuutta. Hanen tulee tydssaan edis-
tda omaa ja tydyhteisdnsa tyohyvinvointia seké osata arvioida tyon laatua tuloksista
sen vaikuttavuuteen. Sosionomi (AMK) kykenee tuottamaan ja arvioimaan tietoa
hyvinvoinnin edistamiseksi seka toimii tutkimus- ja kehittamistydssa eettisten peri-
aatteiden ja ohjeiden mukaisesti. (Sosiaalialan ammattikorkeakoulun kompetenssit
2016.) Naemme, ettd opinnaytteen tekeminen lisdsi ammatillista osaamistamme eri-

tyisesti naissa aihealueissa.

Opinnaytteen tekeminen lennatti meidat tutkijoina tydhyvinvoinnin eri osa-alueiden
uusille tasoille. Nailla tasoilla esiintyi erityisesti ihmisen hyvinvointia suojaavia teki-
joita tyoelamassa, mutta myos riskitekijoita. Ammatillinen tietoutemme koki kasvu-
pyrahdyksen erityisesti tyoturvallisuutta, omaa- ja tydyhteisén hyvinvointia lisdavista
tekijoista. Tutkimuksessamme nostetaan esille ammatillisuus ja itsensa johtaminen,
jota saimme tarkastella ja harjoittaa myds tutkijoina lapi opinnaytteen teon ajan. Ar-
vioimme aika-ajoin taman tutkimustydémme ja sen tekoprosessin laatua, tulokselli-
suutta ja vaikuttavuutta vertailemalla jo valmistuneisiin tutkimustéihin seka laadulli-
sen tutkimuksen teon raameihin. Nain voimmekin todeta, ettd opinnaytteemme ja
sen tekeminen mydtailivat monia sosionomin (AMK) osaamistavoitteita. Liséksi tyol-
lAmme on pyritty tuottamaan ja arvioimaan uutta tietoa hyvinvoinnin lisdamiseksi ja
olemme toimineet parhaamme mukaan opinnaytteen teon ajan eettisten periaattei-

den ja ohjeiden mukaisesti.

Uskomme Olkkarin tyoyhteisbn erityispiirteitd tarkastelemalla, tdmé tutkimus on
tuottanut uutta tietoa tydhyvinvointiin ja tySilmapiiriin liittyvista aiheista. Johtopaa-
toksissd nousee vahvasti vertaisuus ja saman-arvoisuus kaikkien tyontekijoiden va-

lill&, niin tydntekijdn kuin toiminnanjohtajankin valilla.
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Tahan ajatus- ja arvomaailmaan térmasimme niukasti aiheeseen liittyvassa teori-
assa ja muissa loytamissamme tutkimuksissa. Usein ajatellaan, etta tydpaikan joh-
taja on tyoyhteisosta erillaén ja arvojarjestyksessa selkeasti ylimpana. Usein myos
johtaja haluaa pitd& hieman etaisyytta itsensa ja tyontekijoidensa valilla sailyttaak-
seen uskottavamman auktoriteettiaseman. Tama tutkimus kuitenkin tuo ilmi, etta
tyontekijat toivovat mahdollisimman tasa-arvoista ja vertaista tyoyhteista kaikkien
osapuolten valilla ja kokivat ndiden elementtien vaikuttavan oleellisesti tyéhyvin-
vointiin ja tyGilmapiiriin. Myds omana itsena oleminen tyopaikalla ja toisien arvosta-

minen nahtiin isona asiana osana naita teemoja.

Niin kuin opinnaytteessamme kay ilmi, olemme myads itse sitd mielta, ettd selkeat
tyoroolit ja tyon jaot tydyhteisdssa tuovat turvallisuutta tyontekijoille ja mahdollista-
vat sujuvan tyonteon. Kuitenkin johtajan helposti l&ahestyttavyys, kiinnostus alais-
tensa asioita kohtaan seka pyrkimys tasa-arvoisuuteen ovat mielestamme jokaiselle
johtajalle toivottuja ominaisuuksia. Ennen kaikkea tyopaikoilla kuuluisi painottaa tyo-
hyvinvoinnin ja tyGilmapiirin olevan kaikkien tyontekijoiden vastuulla ja erilaisiin kon-
flikti tilanteisiin tulisi puuttua heti kaikkien osapuolten mielekk&an tydilmapiirin séi-
lyttamiseksi. Mielestamme tyontekijoiden tunne- ja vuorovaikutustaitojen
kehittdminen voi ennalta ehkaista naiden konfliktitilanteiden syntymista ja parhaim-

millaan niiden kehittamisen hyoty kantautuu myds tyopaikkojenkin ulkopuolelle.

Tama tutkimus keskittyi ainoastaan Olkkariin matalan kynnyksen paikkana ja kol-
mannen sektorin toimijana. Luontevana ja tarpeellisena jatkotutkimuksen aiheena
naemme kolmannen sektorin tydn erityispiirteet, aiheen ollessa kohtalaisen vahan
tutkittu. Painottaisimme talldinkin erityisesti tyontekijoéiden ndkdkulmaa kolmannen
sektorin toimijoina, silla kolmannen sektorin palveluiden tarjoamista hoydyista asi-
akkailleen on tutkittu kattavammin eri teemoissaan. Mielenkiintoista olisi myos tar-
kemmin syventya siihen, kuinka kolmannella sektorilla toimivien palkkatuellisten ja
vapaaehtoisten tyohyvinvointi ja ammatillisuus nayttaytyvat osana muuta tydyhtei-
sba ja millainen merkitys néailla tydhontulotaustoilla on tydn mielekkyyteen seké

tydssa motivoitumiseen.
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LIITE 1 Teemahaastattelun runko

Tunne- ja vuorovaikutustaitojen merkitys ty6ilmapiiriin ja
tyohyvinvointiin

Tutkimuskysymykset:

1.Mitka asiat vaikuttavat tyodilmapiirin muodostumiseen ja sen laatuun?

2. Asettaako matalan kynnyksen paikassa tytskentely haasteita tydhyvinvoinnille?

3. Millainen merkitys tyontekijéiden vuorovaikutus- ja tunnetaidoilla on tydyhteisén

toimivuuteen?

Taustatiedot

o

Koulutustaustasi?

Ika?

Tyokokemuksesi Sosiaali- ja terveysalalla?

Tyohistoriasi pituus Olkkarissa ja muuten matalan kynnyksen paikoissa?

Tybnkuvasi Olkkarissa?

Vuorovaikutustaidot tyoyhteisdssa

o

o

o

Mit& vuorovaikutustaidot tarkoittavat mielestasi?

Kuinka mielestasi voit tukea tydyhteisdasi vuorovaikutustaidoillasi?
Vaikuttavatko vuorovaikutustaidot tydyhteison toimivuuteen, jos vaikuttavat,
niin miten?

Milla tavoin vuorovaikutustaitojen olevan osa ammatillisuuttasi, milla tavoin

se nayttaytyy?

Tunnetaidot tyoyhteistssé

o

o

o

Mit& tunnetaidot mielestasi ovat?
Millainen merkitys tunnetaidoilla on tydskennellessasi tybyhteison jAsenena?

Ovatko tunnetaidot osa ammatillisuuttasi, jos on, niin miten?

Tyohyvinvointi

o Miten maarittelet tydhyvinvoinnin?

o Misté asioista tydhyvinvointi sinun kohdallasi muodostuu?
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Asettaako matalan kynnyksen paikassa tytskentely haasteita tyohyvinvoin-
nille, jos asettaa, niin millaisia?

Tuoko matalan kynnyksen paikassa tytskentely voimavaroja tydhyvinvoinnin
tueksi, millaisia?

-mitk& asiat ovat mielekkaita tyossasi?

Tyoilmapiiri

O

©)

Mista asioista mielestasi tyodilmapiiri muodostuu?

Millaisena ymmarrat hyvan tyéilmapiirin?

- Kuvitellaan tilanne, jossa syntyy ristiriitoja tyontekijoiden valille, kuinka ti-
lanne etenee?

Millaisena koet Olkkarin tyGilmapiirin ja onko siina kehittdamisen kohteita?

Miten mielestasi ty6ilmapiirin laatuun voi vaikuttaa?

Onko tydyhteisotllanne yhteiset pelisddnnét, jos on, toimivatko ne ja millai-

sena néet niiden merkityksen osana tyoilmapiiria?

Miké& on roolisi tydyhteison jasenena?

Johtaminen

o

Millainen merkitys esimiehen tunne- ja vuorovaikutustaidoilla on tyéyhteison
tyohyvinvointiin matalan kynnyksen paikassa?

Miten esimies voi tukea tyontekijoiden tydilmapiiria?

Mitka asiat ovat keskitssa siina, etta tyontekijoiden ja esimiehen vélinen yh-
teistyd on toimivaa?

Koetko, etté esimies voi toiminnallaan parantaa matalankynnyksen paikassa

tyoskentelya, jos, niin miten?



