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1

JOHDANTO

Ty6 on merkityksellista. Olen tehnyt ty6ta vuosikymmenia
koska koen tydn arvot omakseni. Ihmisen kunnioitus ja my6-
tatunto ovat mielestani hyvia arvoja. Ty6ssani pyrin niita kun-
nioittamaan aina.

Ylld oleva sitaatti on ote opinndytetyOsta saadusta aineistosta. Se kuvaa
mielestani hyvin yhtena esimerkkina tyossa koettuja merkityksia. Talla het-
kella tyon henkinen kuormittavuus, vaihtuvuus ja epavarmuus puhututtaa
etenkin sosiaalialalla, jossa tehddan vaativaa asiantuntijatyotd. Mika saa
tyontekijat voimaan tydssaan niin hyvin, ettd he jaksavat ndin vaativassa
tyOssa vuodesta toiseen? Tyotd kuormittavien tekijoiden sijaan, tarkeam-
paa olisi keskittya tyon merkityksellisyyteen, tyon iloon ja imuun — siihen
miten tyontekijat pidetaan hyvinvoivina tyon tuottajina.

Opinndytetyon aiheen valinta lahti siitd, etta halusin tehda opinndytetyoni
yhteistyossa sosiaalialan yhdistyksen kanssa oman kolmannen sektorin
tyokokemattomuuteni takia. Olin suoraan yhteydessa etelasuomalaiseen
keskisuureen yhdistykseen, jossa tyoskennelldan paaosin perhevakivallan
ja traumatyon nakokulmista. Yhdistyksen tapaamisella ideoimme tyonte-
kijan kanssa opinndytetyon aihetta, josta syntyi kiinnostus selvittaa tyohy-
vinvointiin vaikuttavia tyota tukevia tekijoita. Oma kiinnostus kasitelta-
vaan aiheeseen on oman ammatillisen kasvun edistaminen yhdistystoimin-
nasta, perhevakivalta- ja traumatyoskentelysta seka tyohyvinvoinnista.

Tassa tutkimuksessa tarkoituksena on keskittya tyon ja yksil6llisiin voima-
varoihin, joten rajatessani tutkimusaihetta, jatin tutkimuksen ulkopuolelle
jo paljon tutkittuja tyota kuormittavia tekijoita. Opinnadytetyon tutkimus-
tehtdvana ja tavoitteena on selvittdaa tyontekijoiden tyon ja yksilollisia voi-
mavaroja, joita tyontekijat tunnistavat omassa tydssaan sekd miten he
ovat voineet yllapitaa ja edistaa naita voimavaroja. Oman tydhyvinvoinnin
kehittamisen tueksi tavoitteena oli myos selvittdaa millaisia tyon ja yksilol-
lisia voimavaroja tulisi edelleen kehittda. Opinnaytetydsta saatavista tulok-
sista on hyotya tyon tilaajalle voimavarojen tunnistamiseen ja hyodynta-
miseen tyossa jaksamisen tueksi seka tyohyvinvoinnin kehittamiseen.

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu ihmisen psykologisista perustarpeista
ja sisdisesta motivaatiosta, jotka ovat edellytyksid tyon ja yksilollisten voi-
mavarojen olemassaololle. Tyon ja yksil6llisten voimavarojen liséksi esitte-
len kasitteet tyon imu ja tyon tuunaaminen, jotka innostavat edelleen
tyontekijaa tyossaan. Tietoperustaan on myos tiivistetty ammattialan huo-
mioitava nakdkulma perhevakivalta- ja traumatyosta sekd miten oleelli-
sena osana ihmisen pahuus on kasitteend lasna kyseisessa kohtaamis-
tyossa. Naiden lisdksi on vield avattu myotdatunnon kasitetta ja sen suh-
detta tyon merkityksellisyyteen.



2 IHMISEN PERUSTARPEET JA MOTIVAATIO TYON HYVINVOINNIN
LAHTEENA

Positiivisen psykologian vallankumouksen mydta 2000-luvun alussa on ha-
vahduttu siihen, ettd huomion suuntaaminen vain stressin ja tyduupumuk-
sen kaltaisiin oireisiin ja hairidtiloihin ei riittavasti kerro tyohyvinvoinnista
eika se auta ymmartamaan mika ihmisia tyossa motivoi ja auttaa sailytta-
maan terveytensa vaativissakin olosuhteissa. Yleisesti on tiedetty miten
yleisia ilmioitd ovat tyostressi ja tyduupumus ja mitka riskitekijat niita ai-
heuttavat. Lisaksi pitkaan on tutkittu tyontekijan tyotyytyvaisyytta yhdella
kysymyksellda: miten tyytyvdinen henkilé on tyoéhonsa? (Hakanen 2017,
117-118.) Tyon imu on yksi tarkemmin madritelty ja tieteellisesti tutkittu
muoto yleisesta innostumisesta, jota alettiin tutkimaan positiivisen psyko-
logian vallankumouksen myo6ta 2000-luvun alussa (Martela & Jarenko
2014, 19-20). Vasta tyon imun tutkimuksen myota on avautunut nakyma
siitd, miten motivoituneita ja energisia tyontekijat toissa ovat ja mita seu-
rauksia tdllaisesta vahvasta motivaatio- ja hyvinvointitilasta on tyolle, tyo-
paikalle ja ihmisille itselleen. (Hakanen 2017, 118).

Tyo synnyttaa tyontekijalleen hyvinvointia, kun han tiedostaa tekevansa
muille ihmisille ja kenties koko yhteiskunnalle merkittavaa tyota, saa pa-
lautetta suorituksesta ja voi itse vaikuttaa tyotapoihin. Lisaksi han kokee
seka kuuluvansa tyoyhteisoon etta tulevansa sielld arvostetuksi ja oikeu-
denmukaisesti kohdelluksi. Tyon ollessa mielekasta ja sujuvaa turvalli-
sessa, terveyttd edistdvassd sekd tyouraa tukevassa tyoymparistossa ja
tyoyhteisossa, syntyy tyohyvinvointia. (Sinokki 2016, 15.)

Tassa luvussa esitellddn taustateoriaa tehdylle tutkimukselle. Ihmisen psy-
kologiset perustarpeet ja sisdinen motivaatio luo pohjaa myéhemmin sa-
massa luvussa esitetylle tyon voimavaroille. Samoin tyon imu ja tyoén tuu-
naaminen kasitteina ovat laheisessa yhteydessa tydssa koettuihin voima-
varoihin. Luvun lopussa kasitelldaan tyon voimavaroja seka yksil6llisia voi-
mavaroja. Tyon voimavarat motivoivat tyontekijoita eri tavoin ja niiden
hyédyntaminen tydssa lahtee niiden tunnistamisesta.

2.1 Ihmisen psykologiset perustarpeet ja sisdinen motivaatio

Yhdysvaltalaisten motivaatiopsykologian tutkijoiden Decin ja Ryanin
(2000) kehittama ihmisen motivaatiota selittava teoria on itsemaaraamis-
teoria. Sen yhtena keskeisena ajatuksena on, ettd ihmiselld on kolme psy-
kologista perustarvetta, jotka ovat valttamattomia hyvinvoinnille, kehityk-
selle ja sisasyntyisen motivaation kokemiselle. Nama ihmisen psykologiset
perustarpeet ovat autonomia eli omaehtoisuus, kompetenssi eli kyvykkyys
ja yhteenkuuluvuuden tunne eli yhteisollisyys. (Martela, Makikallio & Virk-
kunen 2017, 102.)



Ihminen voi tehda ty6taan sisdisesti ja ulkoisesti motivoituneena. Ulkoi-
sesti motivoitunut ihminen toimii usein saavuttaakseen jonkin valineelli-
sen paamaaran, kun taas sisaisesti motivoitunut ihminen perustaa toimin-
tansa vapaaehtoisuuteen, iloon ja riittavdaan onnistumisen kokemuksiin.
Decin ja Ryanin itsemaddrdadamisen teorian mukaan sisdinen motivaatio
mahdollistuu silloin, kun ihminen voi toiminnallaan tyydyttda itsendisyy-
den, parjaamisen ja yhteenkuulumisen psykologisia perustarpeita. Kun
nama perustarpeet tyydyttyvat tydssa, voidaan puhua tyon mielekkyy-
destd. (Hakanen 2011, 30-31.)

Autonomisen eli sisdisen motivaation voidaan Martelan, Makikallion ja
Virkkusen (2017, 107—108) mukaan ajatella syntyvan henkilon ja tekemi-
sen rajapinnassa, jossa henkilén ominaisuudet ja tyd vastaavat toisiaan.
Autonomian kokemus tydssa syntyy siitd, etta tyontekija kokee saavansa
itse ohjata omaa toimintaansa tydssa ilman esimiehen jatkuvaa kontrol-
lointia ja ohjeistamista. Itsemaardaamisteoriassa autonomialla viitataan
tyontekijan vapaaehtoiseen sitoutumiseen erilaisiin tehtaviin ja vastuualu-
eisiin, mitka voivat rajoittaa hanen toiminnanvapauttaan. Tarkeaa sitoutu-
misessa talldin on, etta tyontekija kokee tehtavien taustalla olevat syyt jar-
keviksi ja merkityksellisiksi.

Autonomiaa voidaan vahvistaa tarjoamalla tyontekijalle tyota, joka on it-
sessaan palkitsevaa ja mielenkiintoista, jolloin tyontekijan on helppo sitou-
tua tehtavaan autonomisesti. Tehtavan mieluisuus riippuu henkildn ja tyén
sopivuudesta keskendan, toinen voi kokea saman tyotehtdavan epamiellyt-
tavaksi, minka toinen kiinnostavaksi. Talldin tehtavien ja vastuiden aktiivi-
nen jakaminen tyoyhteisossa tyontekijoiden valilla on yksi tapa lisata kaik-
kien tyon mielekkyytta. (Martela ym, 2017, 109.)

Martelan ym. (2017, 110-111) mukaan tyontekijan kyvykkyyden ja kom-
petenssin kokemus perustuu siihen, etta henkilon tyotehtavat vastaavat
hdnen vahvuuksiaan ja ovat hanelle sopivan haastavia, jotta han kokee
osaavansa tyonsa. Tydomadran tulee olla hallittavissa, tyontekijan tulee ko-
kea edistyvansa tyossaan ja tyon puitteiden tulee lisata hallinnan tunnetta
tyossd. Kompetenssin kokemusta voidaan vahvistaa lisaamalla hallinnan
tunnetta selvittamalla prioriteetit ja rajaamalla tyonkuvaa.

Yhteisollisyyden kokemus tydssa syntyy siitd, kun ihmiset kokevat olevansa
osa yhteis6a ja saavat rakentaa ldheisia, intiimeja suhteita toistensa
kanssa. Yhteisollisyyden kokemusta voidaan vahvistaa tyokulttuurilla,
jossa esimerkiksi sallitaan erilaisuus ja jossa on tilaa epamuodollisille koh-
taamisille. Vuorovaikutus tulisi perustua luottamukselle ja vahaiselle hie-
rarkialle, jossa keskustelu jakautuu tasaisesti, saaden kaikkien dani kuulu-
viin. Yksil6iden sijaan tiimissa voidaan paremmin hyddyntaa kaikkien ja-
senten osaamista ja nakemyksia, jossa tavoitteena on, ettd ihmiset kom-
munikoivat suoraan, toisiaan arvostaen ja kannustaen. (Martelan ym.
2017, 111.)
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Tutkimusten mukaan sisdisesti motivoituneet ja psykologisten perustar-
peidensa osalta tyytyvaisyyttd kokevat tyontekijat saavat enemman ai-
kaiseksi, kykenevat luomaan laadukkaampia ratkaisuja erilaisiin haasteisiin
ja kokevat hyvinvoinnin edut monin eri tavoin. Tulevaisuuden tyéelamassa
ihmisen perustarpeiden toteutuminen on valttdmatonta, jotta yksilo ja or-
ganisaatio voivat toimia menestyksekkdasti luovuutta vaativilla toi-
mialoilla. Tama vaatii uskallusta kyseenalaistaa luutuneita rakenteita ja
kaytanteita, jotta se vahvistaisi yksildiden autonomiaa ja kyvykkyyden ko-
kemusta ja siten vapauttaa yksilon koko potentiaalin. (Martela ym. 2017,
112.)

2.2 Tyonimu

Kun ihmisen perustarpeet tydssa tyydyttyvat riittavasti, voi tydntekija ko-
kea tyon imua (Hakanen 2011, 34). Hakanen on ensimmaisend suomenta-
nut tyon imun (engl. work engagement) kasitteen suomeksi vuosituhan-
nen alussa osana positiivista tydelamatutkimusta. Hakasen (2011, 38-39)
mukaan Schaufeli ja Bakker ovat maaritelleet tyon imun tarkoittavan
myoOnteista tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. Tyon imua kokeva tyontekija
kokee tyonsa mielekkadksi, on ylpea tyostaan seka on sinnikas vastoin-
kdaymistenkin kohdalla. Energiasta ja myonteisista tunteista muodostuu
liikkeelle paneva voima ja tahto. Tyén imu koostuu kolmesta toisiinsa yh-
teydessa olevasta ulottuvuudesta; tarmokkuus, omistautuminen ja uppou-
tuminen. Hakasen (2017, 118) mukaan tarmokkuus on halua panostaa tyo-
hon, olla sinnikas ja ponnistella myds vastoinkdaymisten kohdalla. Omistau-
tuminen on kokemus tyon merkityksellisyydestad ja sopivasta haasteelli-
suudesta sekd tyohon liittyvasta innokkuudesta ja ylpeydesta. Uppoutumi-
seen liittyy syva keskittyneisyyden tila ja paneutuneisuus ja ndista koettu
nautinto. Tyon imussa tyo koetaan tarkedna ja merkityksellisena ja tyota
tehdaan sisdisesti motivoituneena.

Ty6n imua voidaan kokea kaikissa ammateissa ja kaikilla aloilla. Tyén imun
tila on arvokas hyvinvoinnin kokemus jo sindnsa, mutta silla on myds mo-
nia myonteisia seurauksia tyontekijalle itselleen, hdanen perheelleen ja
muulle elamallaan sekd organisaatiolle, jossa han tyoskentelee. Tyon imu
kuvaa parasta mahdollista tyohyvinvoinnin tilaa ja sen edistdéminen luo
parhaita inhimillisia mahdollisuuksia lisdata hyvaa, myonteista ja energista
toimintaa ty6ssa. Tyon imua on mahdollista yllapitaa ja edistda monin eri
keinoin. Tyon imun kokemuksella on mydnteisia yhteyksia tyontekijan ter-
veyteen, onnellisuuteen, hyvaan tyosuoritukseen ja yritysten taloudelli-
seen menestymiseen. Tyon imuun usein liittyvat myodnteiset tunteet vah-
vistavat yksilollisia fyysisia, psyykkisia ja sosiaalisia voimavaroja ja taitoja,
jotka taas mahdollistavat entistd laadukkaamman tyétoiminnan. (Hakanen
2011, 39-42.)



2.3 Tyon tuunaaminen

Sinokin (2016, 228) mukaan yksi keino tydmotivaation parantamiseksi on
niin sanottu tyon tuunaaminen, jolla tarkoitetaan tyontekijan toimia tyon
mielekkyyden ja merkityksen parantamiseksi vaikuttamalla oman tyon si-
saltdoon ja puitteisiin. Tyontekija voi muokata omaa tehtavakuvaansa lisaa-
malla tai vahentamalla tehtdvia tai muokkaamalla tehtavien luonnetta ja
niihin kaytettavaa aikaa ja energiaa. Omaa ty6taan voi tuunata myos poh-
timalla ty6ssa olevia sosiaalisia suhteita, keiden kanssa on vuorovaikutuk-
sessa ja miten silloin itse toimii.

Tydn tuunaamisen mahdollisuus voi liittyda myds omiin ajatuksiin tyosta,
jolloin tyontekija miettii tyonsa laajempaa merkitystd, omia tapojaan to-
teuttaa tehtavaansa ja tapaansa olla vuorovaikutuksessa toisten kanssa.
Ty6taan voi myos tuunata pohtimalla mahdollisuuksia tyon voimavarojen
tai haasteellisuuden lisaamiseksi tai haitallisten kuormitustekijoiden va-
hentamiseksi. Oman tyon tuunaaminen voi olla kertaluontoista muutta-
mista tai pysyvampi tapa suhtautua tyohon ja sen kehittamiseen. (Sinokki
2016, 228-229.)

Hakasen (2011, 85—89) mukaan tyon yksilollinen muokkaaminen voidaan
ndahda myos toimintana, jolla tyontekija oma-aloitteisesti yllapitaa ja lisaa
tyon imuansa. Tydn omatoiminen tuunaaminen tapahtuu tyon arjessa ja
voi jaada usein esimieheltdkin huomaamatta. Palveleva esimies ja henki-
6ston hyvinvoinnista ja motivaatiosta huolehtiva organisaatiokulttuuri
ovat edellytyksena tyon omaehtoiseen muokkaamiseen. Tavoitteiden, vas-
tuiden ja rajojen ollessa selvat, tyontekijoille annetaan riittavasti itsenai-
syytta parhaiden ty6tapojen ja uusien ideoiden I6ytamiseksi ja saamiseksi
kayttoon. Tyontekijan oma arvostus tyotdaan kohtaan sekd kokemus tyoyh-
teison arvostuksesta tukevat tyon yksil6llista muokkaamista. Samoin myos
uudistushakuinen ja -myonteinen tydyhteisokulttuuri kannustaa oman
tyon muokkaamiseen. Silla, millaiseksi tyontekijat kokevat tyénsa ja miten
he sita tekevat, on tyon yksildlliselld tuunaamisella iso merkitys. Perintei-
nen tyontekijan yhteensovittaminen tyon piirteisiin on tulevaisuuden tyo-
elamassd muuttumassa yhd useammin niin, etta tyota sovitetaan tyonte-
kijan mahdollisuuksien ja vahvuuksien mukaan.

2.4 Tyon ja yksilolliset voimavarat

Ty6n voimavaroja ovat tyon fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai organisa-
torisia piirteitd, jotka auttavat kohtaamaan ja vahentamaan tyon koettuja
vaatimuksia ja helpottavat tyon tavoitteiden saavuttamista. Nain ne moti-
voivat ulkoisesti tyontekijoita, mutta sen lisaksi tyon voimavarat motivoi-
vat sisdisesti tyontekijoita tyydyttdaessdaan psykologisia perustarpeita itse-
naisyydessa, yhteenkuuluvuudessa ja kyvykkyydessa. Sisdisen ja ulkoisen
motivoinnin avulla tydn voimavarat energisoivat tyontekijaa ja siten yllapi-
tavat ja lisadvat tydon imua sekda mahdollistavat henkilokohtaista kasvua,
oppimista ja kehittymista tydssa. (Hakanen 2011, 49-50.)



Hakasen (2011, 50) mukaan tydyhteison olisi hyva tunnistaa omat vahvuu-
tensa ja voimavaransa ja vaalia ja vahvistaa niita entisestaan. Tunnistetut
vahvuudet voivat suojata ja kannatella tyoyhteis6a esimerkiksi erilaisten
muutosten kohdalla. Moniin tydn vaatimuksiin ja kuormitustekijoihin voi
olla vaikeaa saada lyhyella aikavalilla muutoksia parempaan suuntaan,
mutta tyon voimavaroihin on aina mahdollista panostaa.

Tyodn voimavarat ja yksilolliset voimavarat voivat olla tyoalasta ja tyotilan-
teesta riippuen eriasteisesti merkittavia tyén imulle ja hyvinvoinnille
tydssa. Usein tyopaikoilla yllapidetaan hyvia kaytantoja ja voimavaroja ta-
saisina aikoina, mutta tyon imua yllapitaviin voimavaroihin kannattaa pa-
nostaa kaikissa olosuhteissa. Tyén voimavaroilla on merkitysta ennen kaik-
kea tyon imulle silloin kun ty6é on vaativaa, kuormittavaa tai kun eletaan
muutoksessa. Tyon voimavarojen hydodyntaminen ja vahvistaminen lahte-
vat niiden tunnistamisesta, niin organisaation kuin jokaisen tyontekijan
osalta. Pielessa olevien asioiden sijaan, hyvan edistamisen lahtokohtana
on myonteisten mahdollisuuksien tunnistaminen. (Hakanen 2011, 73.)

2.4.1 Tyon ja yksilollisten voimavarojen jaottelu

Hakasen (2011, 51) mukaan tyon voimavarat voidaan jaotella tehtdvaa,
tyon jarjestelyja, vuorovaikutusta ja organisatorista tasoa koskeviksi, jotka
ovat monissa toissa tdarkeita hyvalle tydsuoritukselle ja hyvinvoinnille. Li-
saksi tyontekijoiden yksilollisilla voimavaroilla on tarked merkitys tyon
imun kokemiselle. Erilaisissa toissa ja eri aikoina keskeiset tyon voimavarat
voivat vaihdella ja jokaisessa tydssa on myds omia ainutkertaisia voimava-
roja.

Tydtehtdvditason voimavarat ovat monissa ammateissa tyon imun ja mie-
lekkyyden avainlahteita. Useimmat arvostavat mahdollisuutta tehda tyota,
jossa ndma voimavarat toteutuvat ja monet kokevat nama voimavarat kes-
keisimmiksi motivaatiotekijoiksi tyossaan. Tehtavaa koskevia tyon voima-
varoja ovat tyotehtdvien monipuolisuus ja kehittavyys, itsendisyys, valiton
palaute tydsuorituksesta, tyon laajempi merkityksellisyys ja asiakastyon
palkitsevuus. Tyén jdrjestelytason voimavarat mahdollistavat sen, ettd
tyOsta voi suoriutua parhaalla mahdollisella tavalla. Tyon jarjestelyja kos-
kevia tyon voimavaroja ovat tydroolien ja -tavoitteiden selkeys, osallistu-
minen tyota koskevaan paatoksentekoon ja joustavuus tydajoissa. (Haka-
nen 2011, 52-56.)

Tyén sosiaaliset ja vuorovaikutuksessa ilmenevit voimavarat ovat asioita,
joita jokainen voi omalta osaltaan mahdollistaa tyon imun rakentamisessa
ja vahvistamisessa paivittain. Tyon sosiaalisia voimavaroja ovat tyoyhtei-
son ja esimiehen tuki, oikeudenmukaisuus, luottamus, palaute ja arvostus,
arkinen huomaavaisuus ja ystavallisyys, tyon imun tarttuvuus ja tiimin yh-
teisolliset voimavarat. (Hakanen 2011, 56—61.)



Tyén organisatorisissa voimavaroissa korostuvat johtamisen ja henkilsto-
hallinnon mahdollisuudet yllapitda ja vahvistaa tyon imua. Tarkeda on, etta
nama voimavarat kulkevat rinnan samansuuntaisesti tehtava- ja vuorovai-
kutustason voimavarojen kanssa ja tukevat niiden toteutumista tydssa. Or-
ganisatorisia tyon voimavaroja ovat organisaation tuki, tyopaikan myon-
teinen ilmapiiri, rekrytointi- ja perehdyttamiskdytannot, kehityskeskuste-
lut, palkka, palkitseminen ja urandkymat, perhemyoénteinen tyokulttuuri,
tyon varmuus ja psykologinen turvallisuus, teknologia ja yhteisty6 organi-
saation eri toimijoiden valilla. (Hakanen 2011, 61-69.)

Hakasen (2011, 71) mukaan tyon imulle ovat merkityksellisia myos tyonte-
kijan yksil6lliset voimavarat. Yksilollisilla voimavaroilla on voimaannuttava
merkitys ja ne vaikuttavat siihen, millaisiksi tyoolot ja tyon voimavarat koe-
taan ja miten niitad osataan hyodyntaa tydssa. Tyon imua tukevia yksiléllisia
voimavaroja ovat esimerkiksi optimismi, ammatillisen pystyvyyden koke-
mus, kimmoisuus eli resilienssi, itsetunto, sisdinen motivaatio ja myontei-
set itseen liittyva uskomukset. Naissa korostuvat erityisesti ne voimavarat,
milla tydntekija voi selvita hankalista tilanteista, vastoinkaymisista ja muu-
toksista. Muutoksissa ja erilaisissa epdavarmoissa tilanteissa auttaa se, jos
tyontekijalla on usko ja luottamus omaan arvoon ja selviytymiseen.

Makikankaan, Maunon ja Feldtin (2017, 180-181) mukaan tyontekijan am-
matti-identiteettiin kuuluvat moraaliset, emotionaaliset ja poliittiset ulot-
tuvuudet, kuten henkilokohtaiset tyohon liittyvat arvot, ihanteet ja eetti-
set sitoumukset. Tyontekija muokkaa omaa ammatti-identiteettidan
muuttuvissa tilanteissa ja tekee ns. identiteettityota, joka voi sisaltaa
oman ammatillisen historian lapikdaymista, omien vahvuuksien ja heikkouk-
sen pohtimista ja tyota koskevien arvojen ja tavoitteiden uudelleenpoh-
dintaa. Tallainen henkilokohtainen identiteettity® mahdollistaa itsensa ke-
hittdmisen ja omaan mindan ja persoonaan liittyvan ammatillisen kasvun.

2.4.2 Tyon voimavarojen ja tyon vaatimusten tasapaino

Hakasen (2011, 103-106) mukaan tyoolot koostuvat tyon voimavarojen li-
saksi tyon vaatimuksista, jossa tydn voimavarat auttavat kohtaamaan tyon
vaatimukset ja saavuttamaan tyon tavoitteet. Tyon voimavarat myos tyy-
dyttavat psykologisia perustarpeitamme, virittavat halua oppia ja kasvaa
tyossa, lisdavat pystyvyyden kokemuksia ja vaikuttavat perhe-elamaan ja
ndin ollen ne myds synnyttavat tyén imua. Tyon voimavaroilla on seka ul-
koisesti etta sisdisesti motivoiva merkitys ja tyon imulla voi puolestaan olla
monia tyontekijaa ja tydhon koskevia mydnteisia seurauksia. Tyon vaati-
mukset taas sen sijaan vaativat fyysisten tai psyykkisten ponnistelujen yl-
lapitamista ja talla ponnistelulla on eriasteisia fyysisia ja/tai psyykkisia kus-
tannuksia. TyOssa kohdattavien vaatimusten ja tyossa tarvittavien voima-
varojen maaran suhde maarittda kokonaishyvinvointia, jossa optimaali-
sessa tilanteessa tyon vaatimukset ovat kohtuullisen korkeat aiheutta-
matta kuitenkaan pysyvda kuormitustilaa. Samassa optimaalisessa tilan-



teessa tyon voimavaroja on ulottuvilla niin runsaasti, etta ne mahdollista-
vat tehtdvista selvidmisen ja toisaalta energisoivat ja innostavat tyonteki-
jan mahdollisuutta tyén imuun.

Tehdyt tutkimukset osoittavat, ettd tydn erilaisten voimavarojen ja tyén
imun yhteys on sitd vahvempi, mita korkeammat tyon vaatimukset ovat tai
mita enemman tyodssa kohdataan muutoksia eli tyén voimavaroihin kan-
nattaa panostaa varsinkin silloin, kun tyo kuormittaa tai tyossa kohdataan
muutoksia. Talléin tyon voimavarat vahentavat tyon kuormitustekijéiden
haitallisia vaikutuksia ja vaikuttavat myonteisesti tyon imuun. Monia tyén
vaatimuksia voi olla vaikea muuttaa, mutta sen sijaan useimpia tyén voi-
mavaroja voi kehittaa tai lisata niin, etta ne voivat tuottaa helpotusta tyén
kuormittavuuteen ja tuoda mielekkyyttd ponnisteluihin. (Hakanen 2011,
108.)

Ty6ssa olisi oltava sopivasti tyon vaatimuksia ja tyén voimavaroja, koska
juuri voimavarojen avulla voidaan saadella tyén vaatimuksia. Tyon voima-
varojen ja vaatimusten tasapaino vaatii tiedostamista siitd, mitka asiat
kuormittavat omassa tydssa ja mitka taas energisoivat. Tyén imua vahvis-
taa erityisesti sellainen tyo, jonka voi kokea merkitykselliseksi ja jossa voi
toteuttaa omia vahvuuksiaan seka jossa voi kehittya.

3 NAKOKULMAT VAKIVALTA- JA TRAUMATYOHON

Tassa luvussa esitellaan vakivalta- ja traumatydn nakdkulmia sen kuormit-
tavuuden ymmartamiseen ja inhimillisen pahan tunnistamiseen sekda myo-
tatunnon suhdetta tyon merkityksellisyyteen.

3.1 Vaikivalta- ja traumatyo

Setlementti Naapurin (2006, 6) mukaan hyvaan vakivaltatyohon kuuluu
asiakkaan arvostaminen ja hyva kohtelu hyvaksymatta vakivaltaa tai pois-
tamatta vakivallan tekijan vastuuta omasta kayttdaytymisestd. Auttamis-
tydssa on kysymys tasavertaisesta yhteistydsuhteesta, jossa asiakas tulee
kuulluksi ja tyontekija antaa oman tietdmyksensa yhteiseen tydskentelyyn
asiakkaan oman kertomuksen mukaan. Lohtanderin (2006, 136) mukaan
vakivaltatyohon kasvaminen ja siind kehittyminen on jokaiselle tyonteki-
jalle vaativa ja pitka prosessi. Tallaisessa asiakastydssa riittava pohjakoulu-
tus ja hyvat vuorovaikutustaidot ovat tarkeita perusvalmiuksia. Vakivalta-
tyossa on tarkeda saada riittavasti tietoa vakivallasta ilmiona ja etenkin
perheessa tapahtuvan vakivallan aiheuttamista seurauksista. Vakivaltaa
kokeneiden aikuisten ja lasten traumatisoitumiseen liittyvien oireiden ja
kayttaytymisen ymmartaminen auttaa tyontekijaa asiakastydssa seka edis-
taa myos tydssa jaksamista.



Lohtanderin (2006, 136, 141-142) mukaan vakivaltatyossa ollaan koko
ajan tekemisissa traumatisoituneiden asiakkaiden kanssa, jossa tyontekijat
kuulevat paivittain asiakkaiden kertomuksia vakivaltaisista tapahtumista ja
nakevat myos konkreettisesti vakivallan aiheuttamat fyysiset vammat ja
psyykkiset seuraukset. Nama altistavat myos tyontekijan traumaattisille
tapahtumille kuten my6s mahdollinen vakivalta tai sen uhka. Vakivaltatyo
on etenkin tunnetasolla erityisen kuormittavaa ja traumatisoituneiden asi-
akkaiden kanssa tyontekija altistuu kokemaan kaikkia niita kokemuksia ja
tunteita, joita asiakkaallakin on. Jotta ty®ssa traumatisoituminen voitaisiin
minimoida, voi siihen vaikuttaa seka tyohon liittyvilla etta henkilokohtai-
silla keinoilla. Tyoskenneltdaessa traumatisoituneiden asiakkaiden kanssa
on hyva mahdollisuuksien mukaan suojata itsedan liialliselta traumamate-
riaalilta esimerkiksi jakamalla yhteen tyodntekijaan kohdistuvaa kuormi-
tusta muiden tyontekijéiden kanssa. Myos yleisesti traumatyon luonne,
sen vaikutukset tydyhteis6on ja yksittdiseen tyontekijaan on tarkea tiedos-
taa. Tyontekijoiden on hyva antaa toisilleen palautetta seka arvostaa ja tu-
kea toisiaan. Avoimesti tyosta ja sen herattamista tunteista puhuminen ja
ongelmien yhteinen kasittely estavat vaarien uskomusten kohdistumista
yksittaisiin tyontekijéihin.

Lohtanderin (2006, 142) mukaan on myds tarkeaa, ettd organisaatiossa
ymmarretadn traumatyon vaativuus ja kuormittavuus seka tyontekijoiden
tuen tarpeet. TyOssa jaksamiseen vaikuttaa esimiesten arvostus ja ymmar-
rys tyontekijoiden tekemaa tyota kohtaan. Myos oman elaman kriisitilan-
teet tuovat lisdkuormitusta traumatyohon. Tallaiset tilanteet voi olla tar-
peen huomioida myods tyojarjestelyissa ja tukitoimissa. Lisa- ja taydennys-
koulutukset seka tydnohjaus ovat valttamattomia asiakastyon laadun, am-
mattitaidon kehittymisen, eettisen tason ja tydssd jaksamisen turvaa-
miseksi. Setlementti Naapurin (2006, 10) mukaan aina vahvakaan amma-
tillisuus ei suojaa kaikelta, koska jokainen kohtaa asiakkaansa myos omana
itsendan ja osa asiakkaan tarinasta siirtyy tyontekijan kannettavaksi. Am-
matillisen tyotavan yllapitamisessa voi tyontekijda auttaa tyonohjaus ja
teoriatieto vakivallasta.

Lohtanderin (2006, 137-138) mukaan tyonohjaus on valttamatonta vaki-
valtatyossa, ja se on tiedollisten valmiuksien lisaksi merkittava tyossa jak-
samisen tuki. Asiakkaat kayttavat tyontekijoita omissa prosesseissaan ja si-
joittavat tdssa keskindisessa vuorovaikutuksessa omia tunteita tyonteki-
jaan, jonka takia on tarkeaa, etta tyontekija erottaa omat tunteet asiakkai-
den tunteista. Tyonohjauksella edistetdan ammattitaidon kehittymista
seka taataan turvallinen ymparisto kasitelld asiakastyon prosesseja. Yhtei-
sen tydnohjauksen lisaksi myods yksilotyonohjaus on tarkeaa ja perusteltua
vakivaltatyota tekeville, koska tyd on kuormittavaa ja asiakassuhteet eri-
tyisen vaativia. Lisaksi myos vertaistuki ja tyosta nousevien asioiden jaka-
minen muiden tyontekijoiden kanssa on tarkeaa.

Lohtanderin (2006, 142—143) mukaan traumatyon ollessa emotionaalisesti
kuluttavaa, on tarkeaa tydajan jalkeen irrottautua oman elaman asioihin ja
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harrasteisiin, jotka tuottavat mielihyvaa. Traumaty6ta tekevien on tarkea
havainnoida omaa vointiaan ja jaksamistaan sekda myos sita, jos omat trau-
mat ja niiden hoidon tarve nousevat esille tyon kautta. Tyon vakavuudesta
huolimatta, asiakkaiden kanssa tydskentelyssd on ldasna toivo ja muutos
hyvaan. Kokeneet, koulutetut ja osaavat tyontekijat pystyvat auttamaan
asiakkaitaan, joten on siis tarkeda pitdda huolta nadiden tyontekijoiden
tyossa jaksamisesta.

3.2 Inhimillisen pahan tunnistaminen

Hurtigin ja Laitisen (2006, 193) mukaan inhimillisen pahan tunnistamisen
perusedellytyksena on, etta tiedostamme ja tunnustamme mahdollisuu-
den sen olemassaoloon osana ihmisyytta seka auttamiskaytantéja. Koko-
naisvaltaisen ihmiskasityksen mukaan ihminen nahdaan seka hyvana etta
pahana, ei yksinomaan toisena. Paha voi sijoittua monenlaisiin ihmisten
valisiin tilanteisiin, myos silloin kun paamaarana on pyrkimys hyvaan. Edes
yleisesti hyviksi mielletyt viitekehykset, kuten perhe, koti tai vanhemmuus,
eivat sellaisenaan ole turva ja suoja pahaa vastaan. Pahan olemassaolo tu-
lisi tunnustaa myds osana hyvinvointipalveluja ja niiden rakenteita seka
toimintatapoja. Myo6s Pohjolan (2006, 42—43) mukaan pahaa ei tarvitse
nahda toimijoiden olemuksellisena ominaisuutena, vaan sen esiintyminen
osana ihmisen toimintaa, valintoja ja tekoja. Auttamissuhteen vuorovaiku-
tuksessa on mukana inhimillisyyden koko kirjo ja se muodostaa erityisen
suhteen ihmisten valille.

Hurtigin ja Laitisen (2006, 195-197) mukaan pahan kohtaaminen edellyt-
taa tietoisuuden, rehellisyyden ja rohkeuden lisdaksi herkkyytta ja empa-
tiaa. Ihmista arvostava suhtautumistapa ei estd ndakemasta asioiden tai ela-
man karuutta ja rumuutta, vaan ndin paha voi tulla ymmarrettavaksi osana
kokonaisuutta ilman etdannyttdavaa kaunistelua. Ihminen tarvitsee koke-
muksen siitd, ettd vaikeitakin asioita on lupa kasitelld eika niiden esiintulo
karkota auttajaa. Muuten pahan kanssa yksin jdaminen voi moninkertais-
taa tilanteen ja kokemusten kohtalokkuuden. Auttajan tehtdvana ei ole es-
taa syyllisyyden ja hdpean kokemuksia vaan jaada lahelle niista huolimatta.
Ihmisen kohtaaminen ihmisend on tarkeaa, sen avulla voidaan ennaltaeh-
kdistd epaluottamuksen ja valinpitamattomyyden mukaan tulemista aut-
tamissuhteeseen. Myos Lindqvistin (2006, 178) mukaan tietoisuus hyvasta
pitdad ylla lampo6a ja eldmanuskoa ja tietoisuus pahasta rajallisuuden koke-
musta ja ndyryyttd, jolloin ihmiskuva sailyttda kokonaisuutensa ja dynaa-
misuutensa.

Auttaminen ei koskaan voi olla taysin neutraalia tai puolueetonta, silla ku-
kaan ei ole vapaa ennakkoasenteistaan. Tyontekijankin on tarkeaa tiedos-
taa oman pahuuden olemassaolon mahdollisuus. Pahan ldahestyminen ja
ratkaiseminen merkitsee oman varjon eli oman pahan kohtaamista, tutki-
mista, sietdmista ja rajoittamista. Jos kieltdd oman varjonsa, jaa yha enem-
man sen vangiksi. Se voi nakya siind, etta auttaja tekee selvan eron oman



11

ja toisen ihmisyyden vdlille, jolloin asiakas leimautuu pahaksi ja paha omi-
naisuutena sijoittuu haneen. Jos auttaja asettuu itse vahvasti ideaalisen
hyvan puolelle, se voi merkita sita, etteivat aito kohtaaminen ja pahan rat-
kaiseminen ole mahdollisia. Kun hyva ja paha nahddan yhteydessa toi-
siinsa, ne pysyvat tunnistettavina ja niitd voidaan nimetd, kohdata ja rat-
kaista. Jokainen paha teko on ainutlaatuinen ja siitd seuraava inhimillisen
karsimyksen kokemus aina erityinen. Pahaan on myds tutustuttava joka
kerta uudelleen ennen kuin sita voi nimeta, |[ahestya ja ratkaista. Hyva on
kuitenkin muistaa, etta varjot syntyvat valosta ja ihmisen pahakin nakyy
vain hyvaa vasten. Luottamus hyvaan ja toivoon auttaa jaksamaan pahan
kohtaamista ja sen ratkaisemista. (Hurtig & Laitinen 2006, 197-198.)

Lindqvistin (2006, 185) mukaan auttaja on matkalla my6s omaan itseensa
saadessaan olla etuoikeutettuna intiimisti toisten ihmisten uskottuna ja
luotettuna. Samalla auttaja toimii toisten taakkojen jakajana, silla hanella
ei ole mitdan lopullista suojaa toisten ihmisten kivulta ja epatoivolta.
Vaikka osa auttajassa lahes vdistamatta yksindistyy ja vakavoituu, sille tay-
tyy olla vastapaino sellaisessa kohdassa omaa persoonaa, missa auttaja on
yhteydessa omaan iloonsa, uskoonsa ja toivoonsa. Tata kautta auttajan
kuva elamasta sdilyy kokonaisena ja han pysyy yhteydessa oman elamansa
energioihin.

3.3 Myétdtunto ja tyon merkityksellisyys

Pessin ja Martelan (2017, 14-16, 29) mukaan myotatunto on tietoista ky-
kya havaita ja ymmartaa toisen tilanne ja tunnetila. Toiseksi myotatunto
on tunneyhteytta ja halua toimia toisen puolesta sekd kolmanneksi myo-
tatunto on toimintaa eli konkreettisia tekoja toisen hyvan edistamiseksi.
Myotatunnossa lahtokohta on autenttisuus, aitous, mika tarkoittaa sit3,
ettd kohtaamme yhdessa niin surut ja kivut kuin ilot ja menestykset rehel-
lisesti ja avoimesti. Panostamalla myo6tatuntoon, panostamme ihmisten
mahdollisuuteen elda merkityksellista elamaa, koska myotatunto antaa ih-
miselle syvan merkityksellisyyden kokemuksen. Mydtatunto on pohjimmil-
taan keskeinen osa ihmisyytta ja koko ihmiskuvaamme —uskommeko ihmi-
sista hyvaa vai pahaa.

Myotatunnon ja merkityksellisyyden suhdetta on tarkasteltu kolmen fo-
kuksen kautta seuraavasti: myotatunto yhteiséllisena siteend, myotatunto
vaikeuksien kohtaamisessa ja myotatunto aktiivisena toimintana toisten
auttamisessa. Myotatuntoisessa tydyhteisdssa ihminen voi olla yhteisonsa
jdsenend omana itsendan saaden sielta tarvitsemansa tuen ja arvostuksen.
Kun ihminen kohtaa epdonnistumisia, kriiseja tai vaikeita hetkia, saattavat
ne hamartaa tyon merkityksellisyyden kokemusta. My6tatunto on merkit-
tava tekija ihmisten selviytymisesta vaikeista tilanteista ja se auttaa pita-
maan fokuksen tyossa seka kunnioittamaan yksilén voimavaroja ja rajoja.
Yksi syvimman merkityksellisyyden kokemuksen tuottavista tekijoista on
myoOtdtunnon osoittaminen tai vastaanottaminen. (Juntunen, Pessi, Aalto-
nen, Martela & Syrjanen 2017, 111-112.)
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Juntusen ym. (2017, 111-112) mukaan myétatuntoisella toiminnalla pyri-
tdan parantamaan toisten eldmaa ja olosuhteita seka tukemaan ihmisten
tunnetta tulla hyvaksytyksi ja arvostetuksi. Myoétatunto tukee ihmisia in-
nostumaan, toimimaan luovasti sekd oppimaan ja kehittymaan, jotta he
voivat saavuttaa tyonsa paamaaria toisten hyvaksi havaiten tyossa myos
syvdllisen inhimillisen puolen. Myétatunto toimii tyon ja muun eldaman
kontekstissa siltana tyoelaman ja merkityksellisyyden valilla. Merkityksel-
lisyytta voi saavuttaa tydssaan monin eri keinoin, mutta myotatuntoisen
kayttaytymisen on todettu olevan yksi erityisen tehokas keino merkityksel-
lisyyden vahvistamiseen ja ne toimivat toisiaan vahvistavina tekijoina.

Juntusen ym. (2017, 108) mukaan tyon merkityksellisyydessa kyse on yk-
sittdisen tyontekijan omasta kokemuksesta, kuinka merkitykselliseksi
oman tyonsa kokee. Martela ja Pessi ovat hahmottaneet tyon merkityksel-
lisyydessa kolme ydinelementtia. Ensimmaisena tyon merkityksellisyyteen
liittyy se, ettda kyseinen tyo itsessdadan on arvokasta, silla on itseisarvo.
Toiseksi merkityksellinen tyé on osa ja edistaa jotain laajempaa, hyvaksi
arvotettua tarkoitusta kuten toisten ihmisten hyvan elaman ja hyvinvoin-
nin edistamista. Kolmanneksi merkityksellinen tyd ymmarretaan osaksi it-
sensa toteuttamisesta, johon liittyy keskeisesti autonomia, autenttisuus ja
itsensa ilmaisu toissa.

4  AIEMPIA TUTKIMUKSIA TYON VOIMAVAROISTA

Virran (2012) opinndytetydssa Mistd tydhon imua -kirjallisuuskatsauksessa
selvitettiin tyon imun kasitetta seka sitd, minkalaiset tyon ja yksilén voima-
varat vaikuttavat myonteisesti tyon imuun. Tulosten tarkastelussa tyon
voimavarojen merkitys nousi vahvasti esille tyon imun kokemiselle. Tar-
keimpdna tyon voimavarana nahtiin sosiaalisen tuen merkitys eli miten Ia-
hiesimies voi edesauttaa tyon imun kokemista. Hyvalla johtamisella ja toi-
mivalla tiimityolla saadaan tyontekijat sitoutumaan tyohon ja organisaa-
tioon. Yksilon voimavarojen vaikutuksesta tyon imuun oli huonosti saata-
villa, mutta persoonallisuuden vaikutuksesta saatiin tietoa taman kirjalli-
suuskatsauksen kautta. Tarkeimpia tyon imuun vaikuttavia yksilollisia voi-
mavaroja olivat hyva itsetunto, optimistinen luonne ja joustavuus. Tyon
voimavaroilla nahtiin olevan vahvempi vaikutus tyontekijéiden kokemaan
tyon imuun kuin yksilén voimavarojen.

Pohjoismaiden Ministerineuvoston rahoittaman projektin Positiiviset teki-
jat tyossa (engl. Positive factors at work) (Christensen, Lindstrom, Vivoll
Straume, Hofslett Kopperud, Borg, Clausen, Hakanen, Aronsson & Gustafs-
son 2007) paatavoitteena oli kehittdd tydon myonteisia tekijoitd koskevia
menetelmia ja teoriaa. Tassa raportissa esiteltiin hankkeeseen valitut poh-
joismaiset tutkimusprojektit, joissa on tarkasteltu tyén myodnteisia teki-
joita. Raportin johtopdatoksena oli se, ettd huomiota on suunnattava ris-
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kitekijoista ja kielteisista sairausoireista enemman siihen, ettd ymmarret-
tdisiin paremmin mika aidosti lisdd motivaatiota, hyvinvointia, pitkadaikais-
terveyttd ja hyvaa suoriutumista tyossa. Jatkotutkimuksen lahtokohtana
oli teoreettinen malli tydn myodnteisista tekijoistd; tydn voimavarat, yksi-
[6lliset voimavarat, tyohon liittyvat kokemukset ja asenteet (esimerkiksi
motivaatio ja tyon imu) seka organisaatiotason ja yksil6tason seuraamuk-
set (esimerkiksi pidentynyt tyéura, hyvinvointi).

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa kuvataan tutkimuksen toteutumista aluksi tutkimustehtavan
ja tutkimuskysymyksien avulla. Seuraavissa alaluvuissa kerrotaan tutki-
musmenetelmien valinnasta, tutkimusaineiston hankinnasta seka aineis-
ton analyysista. Luvun lopussa pohditaan tutkimuksen toteuttamisen luo-
tettavuutta ja eettisyytta.

Tutkimusotteena opinndytetydssa on laadullinen tutkimus. Eskolan ja Suo-
rannan (1999, 60-62) mukaan laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tilas-
tollisiin yleistyksiin vaan pyritdan kuvaamaan, ynmmartamaan tai antamaan
teoreettisesti mielekas tulkinta jostakin ilmidsta. Myos Hirsjarvi, Remes ja
Sajavaara (2015, 161) kertovat laadullisen tutkimuksen Idhtokohtana ole-
van todellisen elaman kuvaaminen. Opinndytetyon tarkoituksena on ku-
vata tutkittavien yksil6llista kokemusmaailmaa seka tuottaa tietoa merki-
tyksellisten ilmididen ymmartamiseen.

5.1 Opinndytetyon tutkimustehtdva, tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyon tutkimustehtdvana ja tavoitteena on selvittdaa tyontekijoi-
den tyon ja yksilollisida voimavaroja, joilla voi yllapitaa ja vahvistaa omaa
tyohyvinvointia. Tassa tutkimuksessa tavoitteenani on keskittyd nimen-
omaan tyon ja yksilollisiin voimavaroihin, jotka syntyvat, kun ihminen mo-
tivoituu. Rajatessani tutkimusaihetta, jatin tutkimuksen ulkopuolelle jo
paljon tutkittuja tyota kuormittavia tekijoita ja tavoitteenani on korostaa
niitd voimavaratekijoita, joita tyontekijat omassa tydssdaan tunnistavat
seka miten he ovat voineet yllapitda ja edistda omia tyon ja yksil6llisia voi-
mavaroja. Oman tyohyvinvoinnin kehittamisen tueksi tavoitteena oli myds
selvittda millaisia tyon ja yksil6llisia voimavaroja tulisi edelleen kehittaa.
Opinndytetyosta saatavista tuloksista on hyotya tyon tilaajalle tyon ja yk-
silollisten voimavarojen tunnistamiseen ja hyddyntamiseen tydssa jaksa-
misen tueksi sekd myo6s tydhyvinvoinnin kehittamiseen.

Tutkimuskysymyksina ovat seuraavat:

— Millaisia tyon ja yksilollisia voimavaroja tyontekijat tunnistavat
omassa tydssaan?
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— Miten tyontekijat ovat yllapitaneet ja edistdneet omia tyon ja yksi-
I6llisia voimavaroja?
— Millaisia tyon ja yksil6llisia voimavaroja tulisi jatkossa kehittaa?

5.2 Tutkimusmenetelmien valinta

Puolistrukturoidussa haastattelumenetelmassa eli teemahaastattelussa
haastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin, joista keskustellaan. Tee-
mahaastattelussa korostuu yksil6lliset kokemukset, ajatukset ja tunteet,
jossa huomioidaan ihmisten tulkinnat ja merkityksen annot. Tata kautta on
tarkoitus tuoda tutkittavien aani kuuluviin. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 47—
48.) Myos Eskola ja Suoranta (1999, 87) kertovat teemahaastattelun tee-
mojen olevan etukdateen maaratty, mutta keskustelun vapauden varmista-
miseksi kysymysten tarkka muoto, jarjestys ja laajuus voivat vaihdella.

Hirsjarven ja Hurmeen (2011, 217-218) mukaan narratiivisessa tutkimuk-
sessa sanha narratiivi voidaan suomentaa kertomukseksi, tarinaksi tai ta-
pahtumien kuluksi. Narratiivisessa ldhestymistavassa ajatellaan kertomuk-
sia tapana ymmartdada omaa elamaa ja tehdda oman eldaman tapahtumia
merkityksellisiksi. Ndin kertomukset toimivat tiedon valittdjina ja tuotta-
jina. Tallaisena tiedonkeruutapana, joissa pyritdan ymmartamaan toimi-
joita heidan itsensa tuottamien kertomusten avulla, voi olla persoonallinen
dokumentti.

Tutkimuksen aineiston keruumenetelmina kaytettiin teemahaastattelua ja
kirjoitelmaa. Teemahaastattelu valittiin sen joustavuuden vuoksi, jolloin
haastattelun aikana on mahdollisuus kysya tarkentavia kysymyksia, tarkis-
taa saatuja vastauksia seka edetad teemoittain myods sen mukaan mita haas-
tateltava itse tuottaa haastattelun aikana. Yksil6haastattelu valittiin siita
syysta, etta jokaisen aani saadaan varmemmin kuulluksi niin, etta jokainen
voi tuoda esille omia merkityksidan mahdollisimman vapaasti. Myds tyén
tilaajalla oli toive yksil6haastatteluista aineiston keruumenetelmana. Kir-
joitelmapyynto oli valinnainen vaihtoehto ja se valittiin sen ajankaytollisen
tilanteen vuoksi, jolloin tyontekijalla on mahdollisuus vastata teemoihin it-
selle sopivampaan aikaan seka kirjoittamalla tuottaa omia merkityksia na-
kyviksi. Teemahaastattelun haittana voi olla esimerkiksi tutkijan johdatte-
levuus kysymyksissa ja vastauksissa ja taas kirjoitelmassa haittana voi olla
esimerkiksi sellaisten merkitysten tuottaminen, jotka eivat tutkijalle asti
avaudu.

5.3 Tutkimusaineiston hankinta

Tyon tilaajana toimii yhdistys ja tyoyhteiso, jossa tyoskennelldan paaosin
perhevakivallan, traumatyon seka paihde- ja mielenterveystydon nakokul-
mista. Lisdksi heiddn tydotteessaan on myos ennaltaehkaiseva nakokulma.
Tyontekijat tyoskentelevat sekd aikuisten ettd lasten kanssa. Tutkimuk-
seen osallistuivat kaikki tyoyhteison kuusi tyontekijaa seka yksi lahiesimies.
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Tyontekijat saivat itse etukateen valita tulevatko haastatteluun vai vastaa-
vatko kirjoitelmapyynt6on. Teemahaastatteluja tehtiin yhteensa viisi ja kir-
joitelmia saatiin kaksi. Seka haastateltavat etta kirjoitelman tekijat allekir-
joittivat kirjallisen tutkimussuostumuksen. Tutkimukseen osallistuvien
anonymiteettisuojan vuoksi, tutkimuksessa kuvataan yleisesti haastatelta-
via, eikd aineistosta erotella Idhiesimiehen vastauksia eika kirjoitelmien
vastauksia. Haastattelurunko testattiin ennen varsinaisia haastatteluja sen
ymmarrettavyyden takaamiseksi.

Teemahaastattelut toteutuivat suunnitellusti yksilohaastatteluina huhti- ja
toukokuun aikana yhdistyksen omissa tiloissa. Haastattelut tallennettiin
alypuhelimelle asennetulla tallennusohjelmalla seka erillisella aaninauhu-
rilla. Haastattelut olivat kestoltaan 45 minuutin ja yhden tunnin valilla.
Haastatteluihin oli jokaiseen varattu 1,5 tuntia. Kirjoitelmapyynnot lahe-
tettiin suunnitellusti sahkodpostitse ja samoin vastaukset toimitettiin tutki-
jalle sahkopostitse. Teemahaastattelun ja kirjoitelmien teemat oli jasen-
nelty Hakasen (2011, 51) jaottelun mukaan tyén voimavaroista, jotka olivat
tehtdvaa, tyon jarjestelyja, tyon vuorovaikutusta ja tyon organisatorista ta-
soa koskevat voimavarat seka lisaksi tyontekijéiden yksil6lliset voimavarat.

5.4  Aineiston analyysi

Taman opinndytetyon aineiston analysointimenetelmana kaytettiin tee-
moittelua. Hirsjarvi ja Hurme (2011, 173) tarkoittavat teemoittelulla sit3,
ettd analyysivaiheessa tarkastellaan sellaisia aineistosta nousevia piirteita,
jotka ovat yhteisia usealle haastateltavalle. Ne saattavat pohjautua teema-
haastattelun teemoihin, mutta sen lisaksi tulee tavallisesti esille lukuisia
muita teemoja, jotka ovat usein |ahtéteemoja mielenkiintoisempia. Esko-
lan & Suorannan (1999, 175-176) mukaan teemoittelu vaatii onnistuak-
seen teorian ja kdytannon vuorovaikutusta, joka nayttaytyy tekstissa nii-
den lomittumisena toisiinsa. Teemoittelu valittiin luontevana ja johdon-
mukaisena jatkumona toteutuneille teemahaastatteluille ja kirjoitelmille.
Aineistoa oli tarkoitus lahtokohtaisesti tarkastella ja jasennelld aineistolah-
toisesti etsien siita yhdistavia tekijoita.

Kiviniemen (2015, 83—-84) mukaan laadullisessa tutkimuksessa aineiston
analysoinnin voidaan katsoa olevan luonteeltaan sekd analyyttista etta
synteettista. Analyyttisuus tarkoittaa aineiston luokittelua ja jasentamista
systemaattisesti eri teema-alueisiin ja koodaamista helpommin tulkitta-
vissa oleviin osiin. Koodausrungon ja teema-alueiden erittely ja sisdinen ja-
sennys asettuu lopulliseen muotoonsa useiden eri analysointivaiheiden jal-
keen. Keskeista on 16ytaa synteesia luova temaattinen kokonaisrakenne,
joka kannattelee koko aineistoa. Analysoinnin tavoitteena on loytaa kes-
keiset ydinkategoriat, jotka seka kuvaavat tutkittavaa kohdetta, etta joiden
varaan tutkimustulosten analysointi voidaan rakentaa. Raportoidessaan
tutkimusta tutkija lopulta ratkaisee mika tutkittavan ilmién tarina on ja
mita raporttiin sisdllytetdan, joten laadullisen tutkimuksen voidaan sanoa
olevan luonteeltaan tulkinnallista.
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Kun kaikki haastattelut oli toteutettu, purettiin haastattelut tekstiksi litte-
roiden seka lisattiin saadut kirjoitelmat. Taman jalkeen aineistoa luettiin
useampaan kertaan kokonaisuutena lapi. Seuraavaksi aineisto luokiteltiin
eli koodattiin varikoodein Hakasen (2011, 51) tyon voimavarojen mukaisen
jaottelun mukaan. Tama jaottelu oli tehtavaa, tyon jarjestelyja, tyon vuo-
rovaikutusta ja tyon organisatorista tasoa koskevat voimavarat seka lisaksi
tyontekijoiden yksil6lliset voimavarat. Taman jaottelun jdlkeen aineistoa
tiivistettiin ja ryhmiteltiin viela pienempiin osiin l0ydettdessa aineistosta
yhdistavia tekijoita. Samalla korostettiin seka kuvaavimpia etta yleisempia
aineiston sitaatteja raporttiin lisdamista varten. Lopuksi aineisto koottiin
jasentyneeksi kokonaisuudeksi, kirjoittamalla kuvaukset siita mita aineis-
tossa on. Vaikka lopulliset teemat muodostettiinkin aineistolahtdisesti, on
tulosten tarkastelussa myds tarkedssa roolissa teorian osuus osana koko-
naisuutta. Lopullisiksi kasiteltaviksi teemoiksi rakentuivat seuraavat tee-
mat: arvot ja ammatillinen osaaminen, tyosta palautuminen ja tyon rajaa-
minen, tyoyhteisdén toimivuus, tyon autonomisuus seka kehitettavat voi-
mavarat.

5.5 Opinndytetyon eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen eettisyyteen pyrin vaikuttamaan niin, etta tutkimuksen ih-
mistieteiden eettiset periaatteet toteutuisivat mahdollisimman hyvin.
Tama tarkoittaa sita, etta tutkittavan itsemaaraamisoikeus koskee osallis-
tumisen vapaaehtoisuutta tutkimukseen seka siihen, jattaako tutkittava
vastaamatta joihinkin tutkijan esittamiin kysymyksiin. Eettisiin periaattei-
siin kuuluu my0s yksityisyys ja tietosuoja eli miten aineiston sisadltamien
tunnistetietoja kasitellddn ja miten tutkittavat esitelldan tutkimusjulkai-
suissa. (Ranta & Kuula-Luumi 2017, 414.)

Vapaaehtoisuuteen olen kiinnittanyt huomiota seka sanallisesti etta kirjal-
lisesti ohjeistaessani tutkimukseen osallistujia. Lisaksi olen tavoitellut tut-
kimuksen aikana sitd, ettei tutkimukseen osallistujat olisi tunnistetietojen
puolesta tunnistettavissa lopullisessa raportissa. Osallistujat olivat entuu-
destaan itselleni tuntemattomia, joten heihin ei liittynyt etukdteen mitdan
ennakkokasityksid. Tutkimuksen osallistujilta pyydettiin kirjallinen suostu-
mus tutkimukseen osallistumisesta. Suostumukseen sisaltyi tiedot siita,
ettd aineistoa keratdaan nimettdomana eika yhdistyksen nimea mainita, tut-
kimuksesta saatu aineisto tuhotaan sen kasittelyn jalkeen, tutkimukseen
osallistuminen on vapaaehtoista seka pidetyt haastattelut tallennetaan.

Tutkimuksen luotettavuudella voidaan tarkoittaa esimerkiksi sitda, onko
tutkittu sitd mitad on aiottu tutkia ja miten kaytetyt kasitteet heijastavat
tutkituksi aiottua ilmiota. Tutkimuksen on pyrittava siihen, etta se paljas-
taa tutkittavien kasityksia ja heidan maailmaansa mahdollisimman hyvin.
Tutkijan on voitava perustella ja tuottaa ymmarrysta tutkittavien tuotta-
masta todellisuudesta. Todellisuus on kuitenkin se, etta ihmisille on omi-
naista ajassa tapahtuva muutos eli ominaisuudet ovat muuttuvia, jokainen
yksild tutkijana tekee omien kokemustensa perusteella oman tulkintansa
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tutkittavasta aiheesta seka ihmisen kayttaytyminen vaihtelee aina ajan ja
paikan mukaan. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 187-189.)

Hirsjarven ja Hurmeen (2011, 189) mukaan aineistoa analysoitaessa aineis-
ton laatu koskee tutkijan toimintaa. Tutkimuksessa pyrin mahdollisimman
tarkasti ottamaan koko aineiston huomioon ja esimerkiksi litteroimalla
kaikki haastattelut sanasta sanaan. Samoin tuloksissa pyrin mahdollisim-
man hyvin heijastamaan tutkittavien ajatusmaailmaa.

6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kerrotaan aineistosta saadut tulokset luokiteltujen teemojen
mukaan. Ensimmaisen ja toisen tutkimuskysymyksen mukaan seuraavat
teemat vastaavat kysymykseen ”millaisia voimavaroja tyontekijat tunnis-
tavat ja yllapitdavat omassa tyossdaan?”: ammatillinen osaaminen ja tyon
merkityksellisyys, tyosta palautuminen ja tyon rajaaminen, tydyhteison
toimivuus seka tyon autonomisuus (kuva 1).

Kolmannen tutkimuskysymyksen “millaisia voimavaroja tulisi jatkossa ke-
hittda?” vastauksia tarkastellaan alaluvussa 6.5. Tadssa kyseisessa alalu-
vussa pohditaan kehitettavia voimavaroja, joita olivat organisaation arvos-
tus seka palkkaus ja palkitseminen. Tulosluvun alalukujen loppuihin on li-
satty otteita aineistosta. Tutkimukseen osallistujia kuvataan tasta eteen-
pdin yleisesti haastateltavina paremman ymmarrettavyyden vuoksi, mika
kasittaa seka tutkimukseen osallistuneet haastateltavat etta kirjoitelmaan
vastanneet.

Ammatillinen osaaminen ja tyon TyOsta palautuminen ja tyon
merkityksellisyys rajaaminen

TUNNISTETUT JA
YLLAPIDETYT
VOIMAVARAT

Tyoyhteison toimivuus Tyon autonomisuus

Kuva 1. Tunnistetut ja yllapidetyt voimavarat tutkimuksessa saatujen tu-
losten mukaan.

6.1 Ammatillinen osaaminen ja tyon merkityksellisyys

Haastateltavat kokivat oman tyonsa merkityksellisena ja arvokkaana seka
lisdksi tyon arvot omakseen. Omassa tydssa kdyminen koettiin mielek-
kaadksi. Tyon tarkeimmaksi asiaksi koettiin asiakkaat. Haastateltavat koki-
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vat, ettd heidan kuuluu olla heikoimpien puolella, jokaista ihmista arvos-
taen ja myotatuntoisesti kohdaten. Kaikkien dani on saatava kuuluviin, eri-
tyisesti lasten. Haastateltavat kuvasivat lisdksi, ettd ammatillista var-
muutta on se, ettd kohtaa asiakkaat tasavertaisena, asettumatta heidan
ylapuolelleen ja arvottamatta asioita. Pahoja asioita tapahtuu, mutta nekin
kaikki asiat kuuluvat ihmisena olemiseen. Ihmiset kohdataan ensisijaisesti
ihmisind, hyvaksyen ihminen ja hanen arvo sellaisenaan, oli ihmisten taus-
talla sitten millaista kertomusta tai tapahtumaa tahansa.

Haastateltavat kuvasivat sitd, kuinka oma ammattitaito on kehittynyt ja ke-
hittyy edelleen myo6s asiakkaiden myota. Asiakkaiden kokemukset, heidan
kyky ja halu selvita ovat kehittaneet haastateltavien omaa ammatillisuutta
ja itsevarmuutta tehda tyota. Tydssa nahdaan mahdollisuus muutokseen
ja hyvaan, ilman sita ei tyota jaksettaisi tehdda. Ammattitaidoksi kuvattiin
myo0s sitd, ettd vaikeita asioita ja tunteita kohdataan ja sanoitetaan. Ne
koskettavat myos haastateltavia ilman kuitenkaan, ettad ne kuormittaisivat
liilkaa. Kohtaamistaidot todettiin ammatilliseksi vahvuudeksi ja nimen-
omaan varmuus kohdata myos niita vaikeita asioita.

Haastateltavien kokemuksen mukaan asiakastyd myos palkitsee. Tyon pal-
kitsevuus nakyy pienissa asioissa, kuten esimerkiksi huomatessa ihmisten
voimaantumisen tai toiveikkuuden uudesta tai asioiden jarjestymisessa.
Tai kun asiakas huomaa, kun jonkun asian eteen on tehty paljon toita, etta
nyt han alkaa saamaan omia oivalluksia ja alkaa itse tekemaan sitd muu-
tostyota. Haastateltavat kokivat arvostavansa asiakkailta saatua pa-
lautetta. Arvostusta ja palautetta on saatu myds yhteistyokumppaneilta.

Haastateltavat kokivat, etta pitka tyokokemus, koulutukset ja oman am-
mattitaidon arvostus ovat esimerkkeja niista asioista, joilla on voinut ylla-
pitda ja edistdd omia voimavaroja tydssaan. Lisaksi myos omien rajojen op-
piminen sekda oman rajallisuuden tunnistaminen ovat olleet tarkeita op-
peja. Tarkeina asioina pidettiin my0ds tyotehtavien monipuolisuutta, haas-
teellisuutta seka sitd, ettd pystyy kayttamaan tyossaan kaikkea osaamis-
taan ja oivaltamaan uusia asioita.

Haastateltavat kuvasivat monin sanoin omaa ammatillista osaamista ja
ammatillista pystyvyytta seka sitd, miten he kokevat tyoskentelevansa
omalla mukavuusalueellaan. He kuvasivat asiakkaittensa tarkeytta, heidan
kohtaamistaan ja heistda oppimista. Itsetuntemus on kehittynyt tyonteki-
joilla vuosien myo6ta, siten myds omien rajojen tunnistaminen ja niiden
mukaan toimiminen itsed hyodyttavalla tavalla. Itsetuntemuksen oppimi-
nen on vaatinut omien arvojen ja uskomusten tiedostamista, jotta omat
kyvyt ja potentiaali ovat tulleet kayttoon.

Ajattelen myds niin, ettd meiddn tulee olla heikomman puo-
lella. Lapsen, sairaan, kaltoinkohdellun ja karsineen tai karsi-
van ihmisen puolella. Meidan aikuisten tulee olla lapsen puo-
lella, hdanen puolestapuhujanaan, ndahda pienet ihmiset. Se
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on kaikkien aikuisten tehtdava mielestani. Olen henkilokoh-
taisessa elamadssani saanut apua vaikeina aikoina ja naivisti
uskon, ettd hyva palkitsee hyvalla.

Olen koko aikuisikdni tehnyt perhevakivallan kanssa tyota.
Asiakkaiden kokemukset, selviytymiset, usko parempaan ja
sinnikkyys ovat hdmmdistyttéineet minua vuodesta toiseen.
Ihmisen kyky, sitkeys ja halu selvitd sekd ihmetys, misté loy-
tyy voima sen toteuttamiseen. Tunnen noyryytta, kiitolli-
suutta ja kunnioitusta seka asiakkaita etta kohtaamiani tyon-
tekijoita kohtaan, jotka ovat tyévuosina opettaneet naita asi-
oita. Koen, etta he ovat olleet ammatillisen kasvun edellytys.
Ja myos henkil6kohtaisen kasvun edellytys, tarkoitan talla Ia-
hinna arvojen sisdistymista.

6.2 Tyosta palautuminen ja tyon rajaaminen

Haastateltavat kertoivat tietoisesti opetelleensa tyon ja vapaa-ajan erotte-
lun seka omat keinot palautumiselle. Palautuminen ja omien rajojen hake-
minen on vaatinut ison tyon. Se on taytynyt tunnistaa, jotta tyot eivat seu-
raa mukana kotiin eika itsedan vasyta ja uuvuta. Muutama haastateltava
pohti sitd, ettd omista voimavaroistaan on oltava tietoinen, jotta pysyy
tydssa toimintakykyisena ja kykenee olemaan avuksi asiakkailleen. Use-
ampi tyontekija koki joustavansa tilanteen mukaan tyossa, mutta kuitenkin
olisi pidettava huolta siitd, ettei omia rajojaan venyta liikaa. Monilla omat
harrastukset, ystdvat ja lapsenlapset auttavat vastapainona jaksamaan
tyon kuormitusta. Toiset kdyvat uimassa, liikkuvat luonnossa, tekevat kasi-
toita tai muuten ovat enemman yksin ja lataavat akkuja. Lisdksi he eldvat
normaalia arkea. Toisaalta jotkut tyohon liittyvat asiat voivat selkiytyakin
vapaa-ajalla, mutta tietoisesti ne pidetaan kuitenkin erillaan.

Haastateltavat kuvasivat sitd, kuinka tyosta palautuminen on ensisijaisen
tarkedd jo tyon kuormittavuuden takia. Itsestddan huolehtiminen seka
omista rajoista kiinni pitiminen mahdollistavat sen, etta haastateltavat py-
syvat toimintakykyisind vaativassa asiakasty0ssadan. Useampi haastatel-
tava kuvasi olleensa sitoutunut tyohonsa ja joustavansa aina tilanteen mu-
kaan, mika usein myos johtaa siihen, ettd tyo vie mennessaan. Kuitenkin
tyon rajaamisesta ja palautumisesta on tietoisesti huolehdittava paivittdin,
jottei tyosta tule rajatonta ja uupumista tapahdu.

Nykyisin palaudun tyosta aika helposti, mutta siihenkin olen
vuosien varrella joutunut kdymaan “kovan koulun”. Omien
rajojen hakeminen on vaatinut ison tyén omassa mielessd,
sekd suuria elimdnmuutoksia yksityiseldmdssd. Tyolle on nyt
[6ytynyt oma arvokas paikkansa eika tyot enda seuraa kotiin
mukana.
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Yhdistystydssa vaaditaan sitoutumista, olen aina ollut sitou-
tunut tydhéni ja pyrin hoitamaan asiat sovitussa aikataulussa,
vaikka aina siihen ei pysty, silla ihmisille tapahtuu asioita,
jotka muuttavat suunnitelmia. Yhdistystydn hyvd puoli on va-
paus ja joustavuus, mutta se tarkoittaa myds velvollisuutta ja
sitoutumista tyohén.

6.3 Tyoyhteison toimivuus

Tybyhteisd koettiin keskustelevaksi ja jossa asioista voidaan puhua suo-
raan. Asioista voidaan olla myds eri mieltd, mutta silti yhteinen paamaara
ja ymmarrys asioista tavoitetaan. Vaikka tyota tehdaankin jokaisen haas-
tateltavan persoonan, taustojen ja tyokokemusten kautta, jokaisella on
kuitenkin etusijalla perheen ja lasten paras. Haastateltavien tehtavana ei
ole selvittda kenen asiakas on oikeassa, koska kaikki perheenjdsenet tar-
vitsevat apua. Sen perusteella asiakastyotda myds jaksetaan tehda.

Haastateltavat kokivat tyoskentelevansa tyoétilojen suhteen melko tiiviisti
muitten haastateltavien kesken eika toisten tyénteon keskeyttamiselta ole
voitu ajoittain valttya. Hyvana puolena siind kuitenkin nahtiin se, etta
vaikka ihmiset tekevat eri asioita niin tyoyhteisossa vallitsee hyva henki
seka tietynlainen pilke silmdakulmassa, mika tukee jaksamista ja on tyos-
kentelya tukevaa. Yleisten tuntemusten jakaminen koettiin helpoksi. Lahi-
tyoyhteison positiivinen ilmapiiri koettiin tarkeaksi.

Se, miten tyOoyhteisossa kukin mielelldan prosessoi ja jakaa omien asiakas-
prosessien asioita, vaihteli kdytannon toimissa jonkin verran. Jokaisella oli
kdytossadan omanlaisensa keinot, milla saada omat asiakasprosessien asiat
jaettua ja purettua. Tarkeimpina keinoina nahtiin keskustelu tyoparin, tyo-
toverin tai esimiehen kanssa, itsekseen pohtiminen, kirjaaminen tai tyon-
ohjaus. Osa haastateltavista koki itselleen tarkedksi sen, etta kayttaa nyky-
dan enemman aikaa asiakastilanteiden itsekseen pohtimiseen. He korosti-
vat tarvitsevansa pienen mietiskelytauon ja ajan keskittya, jonka jalkeen
jaksaa jatkaa tyOpaivdansa ja saa mahdollisesti asiakasprosessista parem-
min kiinni.

Tybotteeni on muuttunut vuosi vuodelta itsendisemmaksi,
tarvitsen yha vahemman asiakasasioiden jakamista tyotove-
reiden kanssa. Hankalat asiat kéyn mielelldni Idpi tyénoh-
jauksessa. Tarvitsen enemman aikaa myds siihen, etta voin
rauhassa itsekseni pohtia mita asiakastilanteessa on tapahtu-
nut.
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6.4 Tyon autonomisuus

Haastateltavat kertoivat kokevansa oman tyonsa mielenkiintoisena, jossa
jokainen paiva on erilainen. Haastateltavat pystyvat taysin itsendisesti hal-
litsemaan omaa asiakasvirtaa. He sopivat itse asiakkaiden tapaamiset, te-
kevat omat tyovuorolistat sekd voivat itse vaikuttaa asiakasprosesseihin.
Nama asiat koettiin kaikkien haastateltavien osalta tarkeiksi, mielekkaiksi
ja motivoiviksi tekijoiksi. Itsendisen suunnittelun kerrottiin auttavan huo-
mattavasti tydssdjaksamisessa. Useampi haastateltava kertoi toteutta-
neensa tyon ja tydmuotojen kehittamista ja he kokivat sen tehneen tyosta
entista mielekkdaampaa. Moni oli motivoitunut edelleen kehittdamaan tyo-
taan eritavoin, jos se on omaa ammattitaitoa hyodyntavaa ja siihen [6ytyisi
resursseja.

Itse ajattelen, et ne (tyon kehittaminen) on ollut kaikkein
mielenkiintoisempia, etta siina tulee oikein semmonen flow.

Tyon kehittamisesta puhutaan, mutta siihen ei ole ollut aikaa,
mahdollisuuksia tai resursseja. Odotan sita, koska se toisi
mielekkyytta ja haastavuutta.

6.5 Organisaation arvostus, palkkaus ja palkitseminen

Useimmat haastateltavat kokivat, ettei heiddan tydmuotojaan ole riittavasti
arvostettu organisaation johdon tasolla, mutta sen kokeminen lisdisi omaa
arvostuksen tunnetta ja merkityksellisyyttakin. Haastateltavista useampi
kuitenkin koki, ettd heidan pitkda tyokokemusta ja osaamista arvostetaan
organisaatiossa. Nykyinen esimies on osaltaan auttanut siing, ettd arvostus
on paljon parempaa aiempaan verrattuna, mika koettiin tarkedana asiana.
Haastateltavat tietavat, ettd nykyinen esimies ymmartaa tyon tarkeyden
seka sen vaativuuden ja arvostaa heidan tekemaa tyota. Esimiehen kerro-
taan antaneen haastateltaville positiivista palautetta, mika on tuntunut hy-
vélle heista.

Palkkaus seka palkitseminen olivat puheenaiheena |ldhes jokaisen haasta-
teltavan kohdalla. Palkankorotus olisi haastateltaville merkki siita, ettad
omaa tyotd arvostettaisiin. Haastateltavat kokivat kyseiselld paikkakun-
nalla palkat selkeasti huonommiksi verraten muihin saman alan palkka-
luokkiin. Lisaksi palkitseminen organisaatiossa koettiin epatasa-arvoiseksi
ja osittain myos vallankayton valineena.

Tyoyhteisossa, jossa ihmisten on ainakin keskimaarin hyva
tehda tyota ja missa tyd on tuloksellista, on sellainen missa
on hyvat rakenteet. Rakenteet ovat todella tdrkeitd, ja ne
tuovat turvallisuutta tydyhteiséén. Turvallisessa tydyhtei-
sdssd, missa ihmiset voisivat kokea, ettd he ovat tasa-arvoisia
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keskendan, eika kenenkdan tyo ole toisen tydhén nahden tar-
kedampaa, vaan kaikkien tyd on yhta arvokasta ja kaikkien
mielipiteillda on merkitys.

Palkkaus on tyén vaativuuteen ndhden alimitoitettu, kun
olen muiden samaa tyota tekevien kanssa keskustellut. Palk-
kaus pitaisi olla huomattavasti korkeampi. Palkan avulla ko-
kee tyonantajan arvostuksen tekemaasi tyota kohtaan.

7 TULOSTEN TARKASTELU

Tassa luvussa kasitellaan tutkimusaineiston tuloksista koottujen teemojen
vuoropuhelua aiemmin kuvatun taustateorian kanssa. Lisaksi pohditaan
opinndytetydn luotettavuutta ja eettisyytta seka omaa pohdintaa opinnay-
tetyOn prosessista.

7.1 Johtopaatokset ja yhteenveto

Opinndytetyon tutkimustehtdavana ja tavoitteena oli selvittaa tyontekijoi-
den tyon ja yksilollisia voimavaroja, joita tyontekijat tunnistavat omassa
tyossdan sekd miten he ovat voineet yllapitda ja edistdd omia tyon ja yksi-
I6llisia voimavaroja. Oman tydhyvinvoinnin kehittamisen tueksi tavoit-
teena oli myos selvittaa millaisia tyon ja yksil6llisia voimavaroja tulisi edel-
leen kehittaa.

Tutkimuskysymyksina olivat seuraavat:

— Millaisia tyon ja yksilollisia voimavaroja tyontekijat tunnistavat
omassa tyossaan?

— Miten tyontekijat ovat yllapitaneet ja edistaneet omia tyon ja yksi-
[6llisia voimavaroja?

— Millaisia tyon ja yksilollisid voimavaroja tulisi jatkossa kehittaa?

Opinnaytetyon tuloksena tunnistettavina ja yllapidettavind voimavaroina
olivat ammatillinen osaaminen ja tyon merkityksellisyys, tyosta palautumi-
nen ja tyon rajaaminen, tyoyhteison toimivuus ja tyén autonomisuus. Toi-
sena tuloksena kehitettavind voimavaroina olivat organisaation arvostus
seka palkkaus ja palkitseminen.

7.1.1 Tunnistetut ja yllapidetyt voimavarat

Kuten Hurtig ja Laitinen (2006, 196) aiemmin kuvasivat, ihmisen kohtaami-
nen ihmisena on tarkead, koska sen avulla voidaan ennaltaehkaista epa-
luottamuksen ja valinpitamattomyyden mukaan tulemista auttamissuh-
teeseen. Haastateltavien kuvaamat arvot omaa asiakastydtaan kohtaan
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kertovat juuri tastd. Haastateltavat sisdistavat oman osaamisensa, mutta
eivat sen kustannuksella Idhesty asiakkaitaan eivatka leimaa asiakasta pa-
haksi vaan pahan osaksi ihmisyytta. Paha nahdaan osana ihmisen kokonai-
suutta ja vaikeistakin asioista on lupa puhua syyllisyyden ja hapean koke-
musten kanssa.

Juntunen ym. (2017, 111-112) aiemmin kuvasivat myotatuntoisen toimin-
nan pyrkimyksesta parantaa toisten elamaa ja olosuhteita seka lisaksi tu-
kemaan ihmisten tunnetta tulla hyvaksytyksi ja arvostetuksi. Haastatelta-
vien kokemus tyon merkityksellisyydesta avautuu asiakastyon kautta. He
kohtaavat ihmisia inhimillisyyden ja myotatunnon silmin. Myétatuntoinen
kayttaytyminen voi olla yksi toimiva keino merkityksellisyyden kokemiseen
nainkin vaativassa asiakastydssa. Juntusen ym. (2017, 106) mukaan tyon-
tekijan kokiessa tekemisensa vahvasti merkitykselliseksi, han on tehta-
vaansa sitoutunut ja aidon innostunut saamaan aikaan parhaan mahdolli-
sen tuloksen. Merkityksellisyys on yksi keskeinen sisdisen motivaation
muoto.

Kuten haastateltavat kertoivat, he tekevat toistd irrottautumisen tietoi-
sesti. Hakasen (2011, 100-101) mukaan henkinen irtautuminen tydsta on
tutkimuksissa osoittautunut tehokkaimmaksi hyvinvointia palauttavaksi
mekanismiksi. Henkinen irtautuminen tyosta ja tydajatuksista tapahtuu
vapaalla, kun yksil6 joko tietoisesti sulkee tyota koskevat ajatukset mieles-
taan tai kun tekee jotain, joka irrottaa ajatukset tyosta. Itselleen hyvaksi
tietdmastaan palautumisen ja rentoutumisen keinosta on hyva muodostaa
itselle rutiini, josta pitaa kiinni tiukoissakin tilanteissa. Samalla palautu-
mista tukevista rutiineista muodostuu rajoja rajattomuuteen pyrkivalle
tyolle. Kuten myos Lohtander (2006, 142—-143) aiemmin kuvasi, on emotio-
naalisesti kuluttavan tyon vastapainoksi tarkeaa irrottautua oman elaman
asioihin, jotka tuottavat mielihyvaa. Lisdaksi han kuvasi oman voinnin ja jak-
samisen havainnoinnin tarkeytta.

Hakasen (2011, 98) mukaan tyon rajojen irrottautuminen voi lisdta jousta-
vuutta ja itsendisyytta ja sitd kautta myos tyon imua. Tyon rajattomuus voi
my06s usein merkita sitd, ettd vastuu tyohyvinvoinnin huolehtimisesta on
siirtynyt korostetusti yksilolle pois organisaatiolta ja johtamiselta. Rajoista
vapaa tyo edellyttaa entistd enemman tyontekijan ja esimiehen sopimista
tyon kadytanteista ja rajoista. Taman lisdksi korostuvat tyon rasituksista pa-
lautuminen ja tyosta irrottautumisen merkitys, jotka edellyttavat tietoisia
omakohtaisia tyontekoa rajaavia ratkaisuja joka paivalle. Tyosta palautu-
minen tarkoittaa prosessia, jonka aikana tyontekijan tila palautuu tyopai-
van aikaisista rasituksista ja stressistd tyopdivaa edeltaneelle tasolle. Pa-
lautumisella on tarkea rooli silloin kuin tyé on kuormittavaa, mutta myds
silloin kun tyontekija kokee tyén imua ja on innostunut tyostaan.

Arvostusta, luottamusta ja tukea on tydyhteisdssa saatavilla vastavuoroi-
sesti. Jokaisen paivittdista panostusta tarvitaan, jotta voi kokea arvostuk-
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sen ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tyoyhteis6ssadan. Haastateltavat koki-
vat tyoyhteison sekd keskusteluilmapiirin avoimeksi ja suoraksi, jossa jo-
kainen voi halutessaan saada tukea tyotoveriltaan. Sinokin (2016, 227) mu-
kaan sosiaalinen yhteenkuuluvuus on tarkea tunne siita, etta on arvostettu
ja tarkea yhteison jasen ja se edellyttaa yleensa vastavuoroisuutta ja tyo-
yhteisoOtaitoja. Jos saa olla osa arvostavaa tyoyhteis6a, auttaa se kukoista-
maan. Haastateltavien kokemana yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhtei-
sossa voi lisata se, etta kaikki kokevat tekevansa tyota yhteisen paamaaran
hyvaksi. Koska perhevakivaltatyd on tunnetasoltaan erityisen kuormitta-
vaa, on haastateltaville tarkeaa, etta he tietavat tydyhteison jakavan yhtei-
sen ymmarryksen tydn vaativuudesta ja sen erityispiirteista.

Tyontekija sitoutuu paremmin tyohonsa kokiessaan tyon merkityksel-
liseksi, omia arvoja palvelevaksi ja saadessaan ohjata toimintaansa riitta-
van itsenaisesti. Talléin ihminen on sisdisesti motivoitunut ja kokee oma-
ehtoisuuden toteutuvan. Myds nama voimavarojen tyotehtavien piirteet
on todettu olevan voimavarojen keskeisimpida motivaatiotekijoita (Haka-
nen 2011, 52). Martelan ja Jarenkon (2014, 29) mukaan organisaation ta-
voitteiden mukaisesti toimiva tyontekija voi kokea vahvaa omaehtoisuutta
silloin, kun on sisdistanyt ja kokee omikseen nama tavoitteet ja arvot. Tal-
I6in han ei koe noudattavansa kaskyja, vaan kokee tehneensa itsendisen
valinnan siitd, ettd haluaa seurata naita ohjeistuksia. Haastateltavilla oli ko-
kemus omaehtoisuudestaan, mahdollisuudestaan vaikuttaa oman tyonsa
suunnitteluun ja toteuttamiseen. Tama yllapitdaa haastateltavien sisaista
motivaatiota.

7.1.2 Kehitettdvat voimavarat

Haastateltavat kokivat oman tydnsa arvokkaaksi ja merkitykselliseksi,
mutta organisaatiolta tdma kokemus on jaanyt vaillinaiseksi. Haastatelta-
vat arvostaisivat organisaatiolta tulevaa oikeudenmukaisuutta ja lapinaky-
vyytta. MyoOs organisaatiolta saatu arvostus ja ymmarrys perhevakivalta- ja
traumatyon vaativuutta kohtaan olisi tarkeda tyossajaksamisen kannalta,
kuten Lohtander (2006, 141-142) aiempaan tekstiin viitaten kuvasi. Kui-
tenkin esimieheltad saatu arvostus ja tuki toimivat tdssa kohtaa haastatel-
tavien voimavaratekijana.

Martelan ja Jarenkon (2014, 47-51) mukaan palkitsemiskaytannot ilmen-
tavat yrityksen arvoja, kuten esimerkiksi oikeudenmukaisuutta. Sisdisesti
motivoituneille ihmisille arvot ovat tarkeitd, joten on tarkeaa, etta yksilo
kokee organisaation arvomaailman ja toimintatavat reiluiksi ja oikeuden-
mukaisiksi. Vaikka yksilo ei ensisijaisesti motivoituisikaan palkasta, on tar-
kead, ettd han kokee saavansa ansionsa mukaisen palkan tyostaan. Oikeu-
denmukainen palkitsemisjarjestelma voi tata kautta tukea tyontekijan si-
saistd motivaatiota, jota taas tuetaan ensisijaisesti vahvistamalla tyonteki-
jan omaehtoisuutta seka kokemusta tyontekijan kyvykkyydestd ja tyon
merkityksellisyydesta.
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7.1.3 Yhteenveto peilaten tutkimuksen tietoperustaan

Tehdyn tutkimuksen perusteella voisi sanoa, ettd haastateltavat kokevat
ainakin ajoittain tyossaan imua ja myds tyon tuunaamista, koska heilld on
tarve tehda tyotaan ja tyoolojaan paremmaksi. Haastateltavien esiin nos-
tamat aiheet kehittamistydn, organisaation arvostuksen ja palkkauksen
osalta ovat tarkeitd teemoja tyon voimavarojen kehittamiselle jatkossa.
Hakasen (2017, 120-121) mukaan ensisijaisesti tyohonsa tyytyvainen
tyontekija arvioi tyonsa yleisesti ottaen mydnteisesti muttei ole erityisen
energinen tyodssaan, eika se nain ollen sisalla tahtotilaa kehittaa omaa tyo-
taan ja tydtapojaan entista paremmaksi. Yksilo kokee omien halujensa, ta-
voitteidensa ja toiveidensa olevan tasapainossa sen kanssa, miten tyo
naita haluja tyydyttaa talla hetkelld. Talldin tyohonsa tyytyvaisen voimava-
rat ovat tasapainossa tyon vaatimusten kanssa. Sen sijaan tyon imun koke-
mus on yhteydessa jopa epatasapainoon monien omien toiveiden ja tyon
tarjoamien mahdollisuuksien valilla. Tallainen epadtasapaino saa ihmiset
haluamaan ty6ltaan ja tyopaikaltaan enemman kuin mita se tarjoaa talla
hetkella.

Haastateltavien kertomusten perusteella nayttdisi silta, etta tyontekijoi-
den psykologiset perustarpeet omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteiséllisyys
ovat tyydytettyja. Kuten Martela & Jarenko (2014, 28) kertovat, tyonteki-
jat, joiden psykologiset perustarpeet ovat tyydytetyt, ovat kokeneet va-
hemman uupumusta, ovat olleet sitoutuneempia organisaatioonsa ja va-
hemman alttiita vaihtamaan tyopaikkaansa. Tutkimusten perusteella on
selvaa nayttoa siita, etta kolmen perustarpeen tayttyminen tyossa johtaa
tyon imuun ja energisyyteen ja sita kautta parempaan tyotulokseen.

Sinokin (2016, 225-226) mukaan se, mista ja miten kukin tyontekija moti-
voituu, riippuu paljon jokaisen persoonallisuudesta. Sisdinen motivaatio
syntyy puhtaasta tyonilosta ja nautinnosta ja se on yhteydessa positiivisiin
tunteisiin, ajatuksiin ja kayttaytymiseen. Esimies ja johtaja voivat toimin-
nallaan johtaa tyontekijan sisdistd motivaatiota, mutta sen lisdksi voi jokai-
nen tyodntekija miettid keinoja sisdisen motivaationsa yllapitamiseksi ja
vahvistamiseksi. Monet tutkimukset puoltavat sita, ettd sisdisessd moti-
vaatiossa on otettava huomioon kolme asiaa eli omaehtoisuus, kyvykkyys
ja yhteenkuuluvuus.

Uusimpien tutkimusten mukaan neljas tarkea asia sisdisen motivaation ke-
hittdmisessa on ihmisen psykologinen tarve tehda hyvaa. Hyvantekeminen
ja kutsumus omaan tyohon lisdavat motivaatiota ja hyvinvointia. Seka hy-
vantekeminen toisille ettda toimintamme kytkeytyminen jonkin itseamme
suuremman paamaaran edistdmiseen, luo erityisen vahvaa tunnetta ela-
man merkityksellisyydesta. (Sinokki 2016, 226-228.) Myds Hakasen (2011,
27) mukaan ne, jotka suhtautuvat tyohon kutsumuksena, kokevat tydnsa
kiintedksi osaksi eldamaansa. Tyota ei tehda vain toimeentulon tai uran ta-
kia vaan siksi, etta tyo sindnsa palkitsee. Kutsumustyo voi olla vaativaa ja
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taloudellisesti tyon vaatimuksiin nahden heikosti korvattua, mutta se tun-
tuu silti mielekkaalta.

Yhtend mielenkiintoisena ja myos ajankohtaisena jatkotutkimusaiheena
olisi tutkia yksil6llisten voimavarojen vaikutuksia esimerkiksi tyon mielek-
kyyden ja merkityksellisyyden kokemiseen. Ty6honsa motivoituneet ja si-
toutuneet sosiaalialan ammattilaiset tekevat useimmiten tyotaan kutsu-
muksesta ja omasta halustaan tehda hyvaa. Myoétatunto ja tyon merkityk-
sellisyys toimivat toisiaan vahvistavina tekijoina. Myotatuntoinen toiminta
ja ihmisten elaman merkityksellisyyden lisdaminen saisi nousta isompaan
rooliin osana ammatillista vahvuutta ja toimintatapaa. Oman tyon merki-
tyksellisyyden ja arvokkaaksi kokemisen liséksi sosiaalialan ammattilaisilla
on halu edistda toisten hyvaa elamaa seka toteuttaa itsedadan omaehtoi-
sesti.

7.2 Pohdinta opinndytetyoprosessista

Onnistuin tutkimuksessa mielestani hyvin siind, ettda osasin rajata tutki-
muksen aihetta voimavarakeskeisesti seka niin, ettd nakokulma olisi mah-
dollisimman tuore. Sain mielestani hyvin kuvattua teoriaosuutta tarkoituk-
senmukaisesti tutkimuksen kannalta ja sita oli haastavaa, mutta mielen-
kiintoista tehda. Sain taustateorioista vahvistusta jo olemassa oleville vii-
tekehyksille ja naitd pystyn nyt itsekin jatkossa hyodyntamaan laajemmin
niin, ettd teoriapohja tukee tyoelamaldhtoisyydellddan oman ammatti-
identiteetin vahvistumista. Raportin tuloksissa sain mielestani hyvin kuvat-
tua tutkittavien tuottamaa kokemusmaailmaa, niitd tarkeitda merkityksia,
jotka heidan kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat. Tutkimuksen
tavoitteet tuli saavutetuksi niin, ettd saadusta aineistosta oli mahdollista
jasentaa tutkittavien tunnistetut, yllapidetyt ja kehitettavat voimavarat.

Ollessani aloittelevan tutkijan roolissa lisaa harjoitusta olisi vaatinut tee-
mahaastattelun ja kirjoitelmapyynnon rungon tarkempi sisalto ja kuvaus.
Tama olisi voinut lisata kasiteltavien aiheiden syvyytta seka saavuttaa use-
ampia nakdkulmia. Myos kysymysten laajempi ennakkotestaaminen olisi
voinut lisdtd haastatteluiden sujuvuutta ja kirjoitelmapyyntéjen ymmar-
rettavyytta. Kysymyksia olisi voinut vield tarkentaa ja miettia kaytettavia
kasitteita. Lahdekirjallisuuden laajempi kasittely olisi voinut lisata tutki-
muksen luotettavuutta. Nyt nainkin tuoreesta aiheesta oli melko kapeasti
tutkittua tietoa saatavilla.

Oma motivaatio tutkimuksen toteuttamisessa sailyi koko prosessin ajan.
Syina tahan olivat kiinnostus taustateorioiden selvittelyyn, tutkimusaineis-
ton hankintaan seka sen saattaminen raporttimuotoon. Opinndytetyopro-
sessi oli hyvin aikaa vievaa, ja onneksi olin mitoittanut siihen riittavasti ai-
kaa ja aloittanut tutkimustyon ajoissa. Tutkittavaan aiheeseen liittyvat aja-
tukset kehittyivat myds prosessin aikana koko ajan, joten riittava aika oli
itselle ehto saada toteutettua tutkimus nain hyvin.
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Opinndytetydssa kasittelemani teemat lisdsivat omaa tietoisuutta siita,
millaisia merkityksia tyon ja yksil6llisilla voimavaroilla on kokonaisvaltai-
seen tyohyvinvointiin. Merkitykselliseksi koettu tyo, jossa on mahdollisuus
kehittya, vahvistaa tyon imun kokemusta. Koska sisdginen motivaatio ja ar-
vot ohjaavat toimintaamme, olen tana paivana varmempi kulkemaan tie-
dostavammin niiden ohjaamina. Olen tyytyvdinen aiheen valintaan ja opin-
nadytetyon lopputulokseen, sain tasta paljon lisad osaamista oman amma-
tillisuuden kehittamiseen seka tyoyhteisdssa toimimiseen. Tutkimuksen
kootuista teemoista voisi hyotya niin tyontekijat kuin esimiehetkin, joilla
on halua tunnistaa ja kehittaa tyon motivaatiota ja hyvinvointia lisdavia te-
kijoita. Tulevaisuuden toiveena olisi, etta tietoisuus yksil6a motivoivista te-
kijoista ja psykologisista perustarpeista lisdantyisi niin, etta yksilét voisivat
niin itsenaisesti kuin yhdessa tyoyhteisona vielakin luovemmin ja vapaam-
min toteuttaa itsedaan parhaan osaamisensa mukaan.
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