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Tyon vaatimukset tyopaikoilla ovat tana paivana kovia. Taytyy joustaa, jaksaa, venya, paivit-
taa tietoja ja taitoja seka kouluttautua jatkuvasti. Taman paivan maailmassa ja tyoelamassa
taytyy parjata ja olla vahva, ikaan kuin omaa heikkoutta ja haavoittuvuutta ei saisi nayttaa,
vaikka ne piirteet jokaisesta ihmisesta loytyvatkin. Ylityot, maaraaikaiset tyosuhteet, heikko
taloustilanne ja irtisanomiset ovat monilla tyopaikoilla jatkuvasti esilla. Tallainen vaikuttaa
tyontekijan henkiseen hyvinvointiin.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata tyontekijoiden kasityksia siita, mita on henki-
nen hyvinvointi tyossa. Mitka asiat lisaavat hyvinvointia? Mitka asiat puolestaan heikentavat
sita? Tavoitteena oli myos herattaa tyoyhteisossa keskustelua aiheesta.

Opinnaytetyon rakentaminen aloitettiin teoriatiedon keruulla. Tutkimusaineisto kerattiin
ryhmahaastattelulla, johon osallistui Jarvenpaan sosiaalisairaalan yhden osaston henkilokun-
ta. Haastattelu toteutettiin laadullisena teemahaastatteluna ja haastattelurunko rakennettiin
teoriatiedon pohjalta. Jarvenpaan sosiaalisairaala on paihdehoitoon erikoistunut sairaala, mi-
ka antoi omat erityispiirteensa koko tyolle. Aineiston analyysissa kaytettiin menetelmana si-
sallon analyysia.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta henkinen hyvinvointi muodostuu tyossa Me-hengesta ja
tyon mielekkaaksi kokemisesta ja siihen vaikutti tyontekijan kokonaisvaltainen hyvinvointi.
Henkista hyvinvointia tyossa lisasi koulutus, ammatillisuus ja tyoryhman vuorovaikutus seka
onnistumisen kokemukset. Heikentavina tekijoina olivat tyon vaativuus ja epavarmuustekijat
tyossa. Tuloksista voidaan paatella, etta henkinen hyvinvointi muodostuu monen asian yhteis-
vaikutuksesta eika sita ole helppo ja yksiselitteinen maaritella. Jokainen yksilo kokee henki-
sen hyvinvoinnin omalla tavallaan ja omien kokemustensa kautta.

Asiasanat: tyohyvinvointi, henkinen hyvinvointi, tyoyhteiso, jaksaminen
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Today’s work environment is very demanding. There is a constant need for flexibility, up-to-
date knowledge and skills, managing work-related stress, and training. In today’s world and
work environment one must cope and be strong, as if one should not show any weakness or
vulnerability even though these characteristics can be found in every person. Overtime, tem-
porary employment, financial challenging and lay-offs predominate at many workplaces. This
affects employees’ mental wellbeing.

The purpose of this study was to depict employees’ perception of what is mental wellbeing at
work. What elements increase wellbeing? What, on the other hand, weaken it? An additional
objective was to encourage discussion at workplaces over this topic.

To lay the foundations for this study, information was collected on work related wellbeing in
general and from the perspective of both individuals and work community. The data for this
study was collected by way of group discussion and the attendees consisted of the staff of one
of the departments at Jarvenpaa Addiction Hospital. The research discussion was conducted
as qualitative semi-structured interview. Jarvenpaa Addiction Hospital is a hospital special-
ised in treatment of substance abuse problems, which gives special characteristics for the
entire study. The data was analysed using content analysis method.

The results of this study showed that mental wellbeing at work consisted of team spirit and
perceived meaningfulness of the work, and it depended on the general wellbeing of the em-
ployee. Positive factors to mental wellbeing were training, professionalism, workgroup inter-
action and experience of success. Negative factors are high requirements and insecurity.
Wellbeing is a combination of several attributes and cannot be unambiguously defined. Each
individual sees wellbeing subjectively and through one’s own experience.

Keywords: wellbeing at work, mental wellbeing, work community, stress management
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1 Johdanto

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan monia eri asioita eri yhteyksissa. Tama opinnaytetyo kuvaa
tyontekijoiden kasityksia siita, mita on henkinen hyvinvointi tyossa. Mitka asiat lisaavat hyvin-
vointia? Mitka asiat puolestaan heikentavat sita? Tarkoituksena on myos herattaa keskustelua

aiheesta tutkimukseen osallistuneessa tyoyhteisossa.

Opinnaytetyoprosessi sai alkunsa yhdella Jarvenpaan sosiaalisairaalan osastolla. Jarvenpaan
sosiaalisairaala on A-klinikkasaation omistama paihdeongelmien hoitoon erikoistunut sairaala.
Sairaalassa on kuusi osastoa. Osaston tyoryhma on moniammatillinen. Tyoryhman jasenina on

sairaanhoitajia, sosiaaliterapeutti, laakari seka osastonhoitaja.

Aihealue on valikoitunut yhteistyossa ylihoitaja Paivi Jokisen ja osaston tyoryhman kanssa
kaytyjen keskustelujen pohjalta. Aiheen valintaan on vaikuttanut tyopaikan ideat ja toiveet
ja lopullinen aiheen rajaus on muotoutunut oman mielenkiintoni mukaan. Olen valinnut hen-
kisen tyohyvinvoinnin nakokulman tyohoni, koska pidan tarkeana, etta asiasta nousee keskus-
telua. Tyossa paihdeongelmaisten kanssa kohdataan paljon ihmisia, joilla on psyykkisia on-
gelmia. Tahan asiaan kiinnittavat huomiota myos Kujala & Hiltunen (2007), jotka kertovat,
etta paihdeongelmasta toipuminen alkaa paihteidenkayton lopettamisen jalkeen kaikilla ela-
man osa-alueilla; fyysisella, psyykkisella, sosiaalisella ja hengellisella osa-alueella. He sano-
vat myos, etta psyykkinen osa-alue voi olla kaikkein vaikeimmin eheytettava, silla paihteiden-
kaytto muuttaa ihmisen persoonaa ja tunne-elamaa. Usein myos ihmissuhteet ovat rikkoutu-
neet. Ihminen altistuu monille haavoittaville kokemuksille ja elamankriiseille paihteidenkay-
ton myota. Muun muassa naista syista korostuu tyontekijan oma henkinen hyvinvointi ja jak-

saminen tyossa.

Tyon vaatimukset tyopaikoilla ovat tana paivana kovia. Taytyy joustaa, jaksaa, venya, paivit-
taa tietoja ja taitoja seka kouluttautua jatkuvasti. Taman paivan maailmassa ja tyoelamassa
taytyy parjata ja olla vahva, ikaan kuin omaa heikkoutta ja haavoittuvuutta ei saisi nayttaa,

vaikka ne piirteet jokaisesta ihmisesta loytyvatkin. Ylityot, maaraaikaiset tyosuhteet, heikko
taloustilanne ja irtisanomiset ovat monilla tyopaikoilla jatkuvasti esilla. Nama tekijat vaikut-

tavat tyontekijan henkiseen hyvinvointiin.

Aihe on mielestani tana paivana hyvinkin ajankohtainen ja yhteiskunnallisesti merkittava.
Opinnaytetyo toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena teemahaastatteluna. Tassa opinnay-
tetyossa teemahaastattelu toteutetaan ryhmahaastatteluna. Haastattelun avulla saadaan hy-

vin esille tyontekijoiden omia kasityksia ja ajatuksia



2 Tyohyvinvointi

Tyon tarkoitus on tuottaa tekijalleen hyvinvointia, niin aineellista kuin henkistakin. Hyvin-
vointi on jokaisen henkilokohtainen asia ja kokemus ja jokaisella on oikeus maaritella se
omalla tavallaan. Tyo voi olla ihmiselle parhaimmillaan keskeinen hyvinvoinnin ja innostuksen

lahde. Pahimmillaan se kuluttaa loppuun voimavarat ja terveyden. (Rauramo 2008, 9-11.)

Tyohyvinvointiin liittyva tutkimus ja julkinen keskustelu painottuvat usein erilaisiin tyopa-
hoinvoinnin muotoihin esimerkiksi tyouupumus, sairauspoissaolot ja tyon epavarmuus. Tahan
ovat vaikuttaneet tyoelaman monet muutokset ja kasvaneet vaatimukset, jotka usein merkit-
sevat lisaantynytta uhkaa tyontekijoiden terveydelle, turvallisuudelle ja hyvinvoinnille. On-
gelmiin keskittyva lahestymistapa antaa yksipuolisen kuvan hyvinvoinnista tyossa, eika se ku-
vaa tyohyvinvoinnin edistamisen keinoja. Tarvitaan tutkimusta ja kuvausta niista asioista, joi-

den vuoksi ihmiset voivat hyvin. (Rauramo 2008, 16.)

Tyohyvinvointi ja sen kokeminen on kokonaisuus, joka muodostuu seka yksilon kokemasta hy-
vinvoinnista etta tyoympariston vaikutuksista. Tyohyvinvointi koostuu varsin arkisista asioista:
siita, mika saa tyot sujumaan arjessa. Tyohyvinvointiin vaikuttavat kaikki tyoyhteison jasenet.
Hyva tyoilmapiiri nakyy tyonilona, hyvana mielena ja innostuksena. Myonteinen vuorovaiku-
tus, vaatimusten kohtuullisuus ja riittavat selviytymiskeinot edistavat tyytyvaisyytta tyossa.
Kun tilanteiden koetaan olevan hallinnassa ja hyvinvointi vahvistuu, silloin ammattitaidon on
mahdollista kehittya. Tyohyvinvointia ei voi ulkopuolinen tuottaa, eika se ole ostettavissa

pelkastaan rahalla tai resursseja lisaamalla. (Paasivaara 2009, 16-17.)

Jaksaminen tyoelamassa on ollut kestoaihe jo useamman vuosikymmenen ajan. Jo 1970-
luvulla alettiin huolestua tyontekijoiden henkisesta kuormittumisesta. 1980-luvulla kohistiin
henkisesta tyosuojelusta, ja vuonna 1988 tulikin voimaan tyoturvallisuuslain osittaisuudistus,
jossa ”henkinen hyvinvointi” lisattiin kyseiseen lakiin. 1990-luvulle tultaessa tyomarkkinaosa-
puolet sopivat, etta tyokykya yllapitavaa toimintaa (tyky-toimintaa) tulee kehittaa, jotta voi-
daan varmistaa ihmisten tyossaolo mahdollisimman pitkaan. Elakekustannusten rajahtamises-
ta kasiin eli niin sanotusta elakepommista oli tullut suuri huolenaihe. Tyky-toiminnan nimi
vaihtui vuosituhannen vaihteessa tyohyvinvointitoiminnaksi. Talla nimenmuutoksella haluttiin
korostaa tarvetta nahda ihmisen tyokykyyn vaikuttavat tekijat aikaisempaa huomattavasti

kokonaisvaltaisemmin. (Aro 2006.)



2.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyontekijan fyysinen ja psyykkinen kunto, hanen ammattitaiton-
sa, tyon vaatimukset, tyoyhteiso, sosiaaliset suhteet, tyoyhteison ja johdon tuki. Tyohyvin-
vointia voidaan maarittaa tyon vaatimusten ja tyontekijan edellytysten suhteella toisiinsa.
(Matikainen 1998, 26-27.)

Pohdittaessa tekijoita, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin, on tarkea muistaa, etta jokainen
yksilo tarkastelee seka tyoymparistoaan etta tyoyhteisoaan omista lahtokohdistaan, omien
kokemustensa ja uskomustensa pohjalta ja toimii ja kayttaytyy sen mukaan. (Strann 2006,
118.) Ihminen viettaa suuren osan paivastaan tyota tehden, joten ei ole samantekevaa, miten
han tyonsa ja tyoyhteisonsa kokee. Tyossa viihtyminen on tarkeaa samoin kuin se, etta kokee
saavansa kayttaa tietojaan ja taitojaan, tuntee yhteenkuuluvaisuutta tyoyhteisossa ja voi

luottaa tyoyhteison jaseniin. (Paasivaara 2009, 51.)

Jatkuvat muutokset tyoelamassa ovat tuoneet mukanaan monia haasteita. Ensinnakin tyonte-
kijan on ollut valttamatonta omaksua voimakkaan kehitysmyonteinen asenne. Yleista on, etta
esimiehet odottavat tyontekijan suhtautuvan kaikkiin muutoksiin kritiikittomasti ja varaukset-
toman myonteisesti. Toiseksi jatkuvat muutokset vaativat kykya sietaa jatkuvaa epavarmuut-
ta, johon useimmat ihmiset reagoivat eriasteisella pahalla ololla. Kolmas haaste on ollut jat-
kuvan oppimisen vaatimus, joka koskee niin tyossa tarvittavia tietoja ja taitoja kuin kykya

tehda yhteistyota uudenlaisten ja jatkuvasti vaihtuvien verkostojen kanssa. (Aro 2006.)

2.2  Tyohyvinvoinnin haasteet paihdetyossa

Paihdetyossa tyontekijat kohtaavat moninaisista ongelmista karsivia potilaita ja heidan ver-
kostojaan. Paihdeongelmaan liittyy usein myos psyykkisia, fyysisia ja sosiaalisia ongelmia.
Paihdehoitotyo on terveytta edistavaa, paihteidenkayttoa ja sen aiheuttamia haittoja ja sai-
rauksia ehkaisevaa ja lievittavaa seka hoitavaa ja kuntouttavaa tyota. (Havio, Inkinen, Parta-
nen 2008, 14-16.)

Paihdetyontekijalta edellytetaan monitieteista osaamista, koska paihteidenkaytto on laaja-

alainen ja monitahoinen ilmio. Paihteidenkayttajat tulisi kohdata tyossa ammatillisesti ja hoi-
tavasti. Tama vaatii suhtautumista paihteidenkayttajiin myonteisesti, kunnioittavasti, hyvak-
syvasti ja myotaelavasti. Paihdetyossa potilaat tulisi kohdata vertaisena ihmisena ja toisaalta

erillisena itsenaisena yksilona. Paihdehoitotyossa tyontekijalta vaaditaan kykya kayttaa omaa



itseaan ja persoonaansa tyovalineena. Tyontekijalla tulisi olla kyky tunnistaa omia tunnetilo-
jaan ja reaktioitaan tyossa. Lisaksi tyontekijan oma persoonallinen kasvu ja hyva itsetunte-

mus mahdollistavat ammatillisuuden ja hoitavan kohtaamisen. (Havio ym. 2008, 22-25.)

Kaikessa ihmissuhdetyossa, varsinkin paihdetyossa tyontekijan tehtavana on ottaa vastaan
avun tarpeessa olevalta ihmiselta monenlaisia tunteita. Paihdeongelmista karsiva ihminen
tuntee usein ahdistusta, tuskaa, karsimysta ja epatoivoa. Tyontekijan tulisi osata jakaa tun-
teita potilaan kanssa ottamatta niita kuitenkaan omakseen. Vahvojen tunteiden vastaanotta-
jana toimiminen on psyykkisesti kuormittavaa. Tyontekijalla tulisi olla kanavat, joiden avulla
han voi purkaa tunnekuormaansa ja saa jaetuksi tunteita jonkun toisen ihmisen kanssa. Hyva-
na apuna on tyonohjaus, joka mahdollistaa omien tunteiden ja kokemusten kasittelyn ja voi-
mavarojen tunnistamisen. Tyontekijalle hyva apu jaksamisessa ja tyokyvyn yllapitamisessa on
myos tyon, vapaa-ajan sopiva tasapaino. (Lappalainen-Lehto, Romu & Taskinen 2007, 245-
246.)

3 Tyon merkitys

3.1 Tyon merkitys yksilolle

Tyo on keskeinen elamaa jasentava tekija ihmisen etsiessa elamaansa merkitysta ja tarkoitus-
ta. Jotta tyoelamamme olisi hyvaa, meilla tulisi olla hyva tuntuma seka omaan itseemme seka
toisiin ihmisiin ja tyoelaman vaatimuksiin. On tarkeaa, etta ihminen loytaa itselleen sopivan
ja haasteellisen tyon, silla teemme tyota usein muunkin kuin paivittaisen elantomme ansait-
semiseksi. Rahallinen palkka on tietenkin tarkea tyon motivaatio, mutta usein syyt tehda tyo-
ta ovat syvallisemmat ja tunneperaisemmat. Parhaimmillaan tyo, joka sopii juuri itselle ja
vastaa omia kiinnostuksen kohteita, tyydyttaa onnistumisen kokemuksen tarpeitamme ja
tuottaa tyon iloa. Tyo antaa mahdollisuuden osallistua erilaisiin sosiaalisiin ja yhteisollisiin

tilanteisiin. (Paasivaara 2009.)

Henkista hyvinvointia ovat tyytyvaisyys elamaan ja tyohon, myonteinen perusasenne ja aktii-
visuus seka oman itsensa hyvaksyminen. Henkista hyvinvointia tukee tyo, joka vastaa tyonte-
kijan tavoitteita ja ammatillisia kykyja. Tyo luo elamalle mielekkyytta ja taloudellista turvaa.
Tyo on keskeinen itsensa kehittamisen ja toteuttamisen muoto. Tyontekijan henkista hyvin-
vointia voidaan parantaa muun muassa tyontekijan voimavaroja tukemalla seka tyoyhteisoa,
yhteistyota ja tyopaikan toimintatapoja kehittamalla. Henkinen hyvinvointi ilmenee jaksami-
sena ja kiinnostuksena tyossa. Tyon sujuminen ja aikaansaamisen tunne ovat hyvinvoinnin
kannalta olennaisia, koska tydo muodostaa keskeisen osan ihmisen elamassa. Tyo merkitsee

ihmisille erilaisia asioita, kuten toimeentuloa, ihmissuhteita, itsetuntoa, ajan jasentymista ja
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elaman tarkoituksellisuutta. (Riikonen 2006, 75-81.) Mikali tyolla ei ole ihmiselle merkitysta
tai han kokee, ettei hanen tyotaan arvosteta, han alkaa voida pahoin. Han ei kayta voimava-

rojaan ja alentaa omalta osaltaan tyoyhteison toimintaa ja tuottavuutta. (Paasivaara 2009.)

3.2  Yksilon voimavarat tyossa

Tyontekijan yksilolliset voimavarat heijastavat kulloistakin elamantilannetta ja ne vaihtelevat
elaman kuluessa. Kun yksilon voimavaratilanne on hyva, kovastikaan kuormittava tyo ei aina-
kaan lyhyella aikavalilla tuota ongelmia. Kun voimavaratilanne on huono, saattaa lievastikin
kuormittava tyo tuottaa vahvoja kuormitusoireita. Ihminen tarvitsee hyvinvointinsa yllapita-
miseksi aineellisia, sosiaalisia ja persoonallisia voimavaroja. Aineellisilla voimavaroilla tarkoi-
tetaan talouteen, tuloihin, omaisuuteen ja asumiseen liittyvia asioita. Parisuhde, perhe, ysta-
vyyssuhteet ja harrastukset yllapitavat sosiaalisia voimavaroja. Persoonallisia voimavaroja
kaytetaan henkilokohtaisen terveyden ja ennen kaikkea tyon ja elaman hallinnan alueella.
Ihminen joka luottaa itseensa ammatillisesti sietaa paremmin kuormitusta tai ongelmia tyossa
kuin henkilo, jonka ammatillinen itsetunto on heikko. (Niskanen, Murto & Haapamaki 1998,
14-15.)

Tyoelamassa on entista enemman pidettava huolta omasta parjaamisestaan ja patevyydes-
taan. Tyoelama edellyttaa vahvaa itsetuntemusta omasta itsesta ja ammatillisesta osaamises-
ta. (Jaari 2007.) Haasteena on oppia tuntemaan omia kehittamiskohteitaan seka kehittaa it-
seaan ja ammattitaitoaan jatkuvasti. Tyossa korostuukin omasta tyokyvysta, jaksamisesta ja
motivaatiosta seka omasta osaamisesta ja jatkuvasta kehittymisesta huolehtiminen. Valmiu-
della kehittaa itseaan ja itsetuntemuksella tarkoitetaan sita, miten ihminen ymmartaa omia
voimavarojaan, vahvuuksiaan ja heikkouksiaan, arvojaan, motiivejaan ja tarpeitaan. Se on
myos kykya saadella omaa toimintaa ja tunnistaa omat kasvuhaasteet. Ilman riittavaa itsetun-
temusta ihmisen on vaikea suunnitella tyotaan, tehda paatoksia ja sitoutua niihin. Itsetunte-
mus kehittyy kokemusten myota, toisilta ihmisilta saadun palautteen seka omien tuntemusten
ja itsearvioinnin vuorovaikutuksessa. lhmisen tulee tunnistaa omat arvonsa, tavoitteensa,
kiinnostuksen kohteensa, toiveensa, vahvuutensa ja rajoitteensa erilaisissa tilanteissa. On
tarpeen myos tunnistaa oman elamantilanteen mahdollisuudet, vastuut ja rajoitukset. lhmi-
sen kasitys itsesta on yhteydessa siihen, millaisia odotuksia hanella on tulevaisuutta kohtaan
ja miten han arvioi omat voimavaransa naihin odotuksiin. Myonteisen kasityksen itsesta omaa-
va ihminen suhtautuu optimistisesti tulevaisuuteensa ja asettaa itselleen realistisia paamaa-
ria. (Paasivaara 2009, 10-11.)

Itsetunto koostuu koettujen onnistumisten ja asetettujen tavoitteiden valisesta suhteesta.
Hyvan itsetunnon omaava ihminen uskaltaa olla oma itsensa ja kysya apua ilman avuttomaksi

ja osaamattomaksi leimautumisen pelkoa. Han ei pida itseaan muita parempana eika muita
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huonompana. Han myontaa ja hyvaksyy omat puutteensa ja pyrkii kehittamaan itseaan ja
osaamistaan. Tyoelamassa kohdataan usein ennakoimattomia haasteita. Niiden ratkaisemi-
seen tarvitaan itsetunnoltaan vahvoja ihmisia, jotka kykenevat tyoskentelemaan vaikeissakin
tilanteissa. Niista selviytymiseen tarvitaan luottamusta omiin kykyihin, kykya itsenaiseen
ajatteluun ja kykya uuden oppimiseen. Tarvitaan myos kykya tehda paatoksia ja tarkoituk-
senmukaisia valintoja ja kykya kohdata myonteisesti saavutukset ja onnistumiset. (Jaari
2007.)

Arvostetuksi tuleminen on jokaisen ihmisen inhimillinen perustarve. Arvostaminen tulee esiin
kaikessa toiminnassa esimerkiksi tekoina ja puheena. Arvostus nakyy ihmisten kayttaytymises-
sa, tavoissa seka yksiloiden valisessa kanssakaymisessa. Kokemusta arvostetuksi tulemisesta
vahvistavat muun muassa vastuun saaminen, palautteen ja tuen saaminen, kunnioittaminen,
luottaminen ja tasavertainen kohtelu. Arvostetuksi tulemisen kokemuksen vaikutuksena tyo-
tyytyvaisyys kohoaa, turhautuminen vahenee, tyon laatu paranee ja riittavyyden tunne vah-
vistuu. Arvostavassa ja hyvaksyvassa ilmapiirissa ihminen uskaltaa ottaa riskeja. Onnistuminen

tuo itseluottamusta mika puolestaan tukee itsearvostusta. (Paasivaara 2009.)

3.3  Yksilon johtaminen

Jaksamisen ja motivaation kannalta tarkea tekija on tietamys siita, missa mennaan ja mita
tavoitellaan. Avoin vuorovaikutus ja lasnaolo ovat keskeisia esimiestyon vaatimuksia. Esimies
on myos se henkilo, joka tasapainottaa yksiloiden tarpeet ja ryhman tasapuolisen kohtelun.
Eri elamantilanteissa ihmisilla on erilaisia tarpeita ja toiveita esimerkiksi tyoajan joustojen ja
kouluttautumisen suhteen. Luotettavaksi ja tasapuoliseksi koetun esimiehen on mahdollista
tehda yksilollisia ratkaisuja alaisten kanssa ilman, etta se herattaa kohtuutonta kateutta.
(Korppoo 2006, 183.)

Johtajat voivat olla tarkeita sosiaalisen tuen lahteita kaikissa ihmisen elamaan liittyvissa
muutoksissa ja kuormitustilanteissa seka niihin sopeutumisessa. Erityisen tarkeita he ovat
tyoperaisen kuormittumisen ja tyoperaisten ongelmien kohdatessa. Tutkimusten mukaan
tyontekijaa suojelee tyouupumukselta esimiehelta saatu sosiaalinen tuki. Tama ilmenee yksi-
lon kunnioittamisena ja arvostamisena, empaattisena huomioonottamisena seka puolueetto-
mana suhtautumisena. Tarkeaa on voida luottaa siihen, etta tukea on saatavissa tilanteen niin

vaatiessa. (Paasivaara 2009, 26.)

4 Tyoyhteiso
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Tyoyhteisolla on keskeinen rooli henkisen hyvinvoinnin edistajana. Tyoyhteison toimintaan
vaikuttaa voimakkaasti toimintakulttuuri eli ajattelutapa, jolla tyon kohde, tarkoitus ja tar-
vittava tyopanos hahmottuvat ihmisten mielissa ja toimintatavoissa. Tyoyhteison henkinen
hyvinvointi liittyy organisaation tapaan kasitella ja ratkaista ristiriitoja seka henkiloston am-
matilliseen arvostukseen ja tukemiseen. Tyoryhman toiminnan kehittaminen on hyvinvoinnin
ja jaksamisen kannalta tarkeaa. Tyoyhteison tavoitteet ja toimintatavat vaikuttavat yksittai-
sen tyontekijan tyohon. (Riikonen 2006, 77-78.)

Tyoyhteison ratkaiseva merkitys tyokyvyn tukena tai uhkana on tuotu esiin monissa tutkimuk-
sissa. Parhaimmillaan tyoyhteison ilmapiiri innostaa ja kannustaa tyontekijoita kayttamaan
taitojaan ja kykyjaan yhteisotyossa muiden kanssa. Tallaisessa ilmapiirissa heikompikin yksilo
jaksaa yhteison kannatellessa hanta. Tyoyhteison ilmapiiri ja henkiloston hyvinvointi ovat yh-
teydessa keskenaan. Tyoyhteison hyva ilmapiiri vahentaa ja huono ilmapiiri lisaa seka stressia
etta sairauspoissaoloja. Tyon merkitykselliseksi kokeminen ja tieto tyon tuloksista ovat yhtey-
dessa tyontekijoiden motivaatioon, sitoutumiseen ja hyvinvointiin. Esimiesten toiminta, tasa-
puolisuus ja oikeudenmukainen johtaminen ovat selvasti yhteydessa hyvinvointiin. (Korppoo
2006, 180-182.)

4.1  Tyoyhteison vuorovaikutus

Terveessa tyoyhteisossa on avoin ilmapiiri; henkilostolla on riittavasti tietoa organisaation
toiminnasta ja jokainen tuntee oman ja tyoyksikkonsa osuuden kokonaisuudesta. Toimiva tyo-
yhteiso ei ole ongelmaton, mutta se kykenee ratkaisemaan ongelmansa. Kaikilta odotetaan
yhteistyohalua ja kykya tyotehtavien hoitamiseen. Terveessa tyoyhteisossa keskustellaan tyo-
asioista saannollisesti. Yksikko suunnittelee yhdessa toimintaansa, jokainen voi esittaa mieli-
piteensa ja jokaista kuunnellaan. (Riikonen 2006, 78-80.) Kun tyoyhteison jasenet kohtaavat
toisensa arvostaen, tyoyhteison paamaarat voidaan saavuttaa jokaisen yhteison jasenen taitoa
ja asiantuntijuutta kayttaen. Arvostavassa ilmapiirissa on todennakoisempaa sailyttaa sitou-
tunut ja tyytyvainen henkilokunta ja paremmat tyon tulokset kuin epaarvostavassa tyoilmapii-
rissa. (Paasivaara 2009.) Hyva tyoilmapiiri seka hyva tyoyhteiso ovat myos Nina Vainion (2009,
myos tyoilmapiiria parantavina tekijoina tyontekijoiden valisen avoimuuden seka huumorinta-
jun. Vastaavasti tyoilmapiiria heikentavina tekijoina han mainitsee selan takana puhumisen ja

riidat tyopaikalla.

On tarkeaa, etta koko tyoyhteiso on sitoutunut tydolojen kehittamiseen. Epakohdat pitaisi
pyrkia poistamaan mahdollisimman nopeasti. Pienet ongelmat on helppo selvittaa valittomas-
ti, ja isompien osalta tulee laatia suunnitelma aikatauluineen ja vastuuhenkiloineen mahdolli-

simman nopeasti. Tama luo turvallisuutta ja luottamusta tyoyhteisossa seka parantaa tyon
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sujuvuutta ja laatua. Aikaa ei kulu ongelmien vatvomiseen ja tyohon liittyvat myonteiset asiat
saavat tilaa. (Rauramo 2008, 125).

Tyoyhteison ilmapiirilla on vaikutusta myos oppimiseen ja osaamisen jakamiseen. Kehitty-
mismyonteisessa ilmapiirissa osaaminen on yhteinen ylpeyden aihe ja sen eteen ollaan valmii-

ta tekemaan tyota. (Korppoo 2006, 184.)

Huumori on tarkea tekija seka hoitotyontekijoiden keskinaisessa etta potilaan kanssa tapah-
tuvassa vuorovaikutuksessa. Huumorin kaytto osoittaa yksilolle ja tyoyhteisolle merkittavat
arvot, asenteet, periaatteet ja saannot. Huumorin kaytolla saadellaan rajoja suhteessa tyoka-
vereihin ja potilaisiin. Huumorilla on myos keskeinen tehtava tunteiden ja tyossa jaksamisen
tasapainottamisessa. (Vesa 2009.) Huumori voi olla monella tapaa voimavara. Huumorin kayt-
to tyossa on kuitenkin taitolaji. Huumori pitaa osata valita tilanteen ja vastaanottajan mu-

kaan eika se saa loukata ketaan. (Lappalainen-Lehto ym. 2007, 246.)

4.2  Tyoyhteison johtaminen

Johtaja on ratkaisevassa asemassa johtaessaan tyoyhteisoa. Johtamisen avulla varmistetaan,
etta tyoyhteisossa toimitaan perustehtavan tavoitteiden suuntaisesti. Johtamisessa toimitaan
tiiviisti ihmisten parissa ja heidan tunteidensa ymmartaminen kuuluu johtajan perustaitoihin.

Johtajan on myos ymmarrettava itseaan ja kayttaytymistaan. (Paasivaara 2009.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen on merkittava osa johtamisen kokonaisuutta ja paivittaista toi-
mintaa tyoyhteisossa (Rauramo 2008). Johtamisella ja tyohyvinvoinnilla ja sen kaanteisilmiol-
la tyopahoinvoinnilla on selkea yhteys. Hyva johtaminen liittyy tyohyvinvointiin. Sen sijaan
piittaamaton, kylmakiskoinen tai liian ankara johtamisote aiheuttaa pahoinvointia tyoyhtei-
sOissa. (Juuti 2006, 77.)

Tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu jokaiselle tyoyhteisossa, mutta viime kadessa se on orga-
nisaation ylimman johdon vastuulla. Lahiesimies on kuitenkin tyopaikalla tarkein vaikuttaja.
Esimiehella on velvollisuus jatkuvasti tarkkailla tyoymparistoa, tyoyhteison tilaa ja tyotapojen
turvallisuutta. Hyvaan johtamiseen kuuluu oikeudenmukaisuus ja tasapuolinen kohtelu seka
henkiloston osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksista huolehtiminen. Nama ovat tyonteki-
joiden jaksamisen, tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden kannalta tarkeita asioita. Esimies vas-
taa tyoyhteison hyvinvoinnin mahdollistavista toimenpiteista. Han huolehtii siita, etta kuor-
mittuminen tyoyhteisossa on kullekin tyontekijalle sopivaa. Esimiehelta edellytetaan toiden
sisallon tuntemuksen ja hallinnollisten tietojen ja taitojen osaamisen lisaksi kykya vuorovai-

kutukselliseen ihmisten johtamiseen. (Rauramo, 2008.)
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Johdon ja esimiesten tehtava on luoda puitteet, maaritella realistiset tavoitteet ja sopia toi-
mintatavoista yhdessa tyontekijoiden kanssa. Esimiehen tapa toimia heijastuu koko yksikkoon
ja parhaimmillaan vahvistaa yhteison voimavaroja. Esimiestyossa on tarkeaa osata johtaa seka
yksiloita etta ryhmia. Yksilollisten tarpeiden ja toiveiden kuunteleminen on olennainen esi-
miestaito. Kuuntelulla vahvistetaan ihmisten kokemuksia siita, etta saa olla sellainen kuin on

ja tulee hyvaksytyksi ihmisena, tyotoverina ja alaisena. (Korppoo 2006, 183.)

Hyva johtaminen nakyy ihmisten valisena yhteistyona ja hyvina tuloksina tyossa. Johtaminen
onkin erilaisten nakokulmien ja merkitysten etsimista ja siina yhtena keskeisimpana tyokaluna
on keskustelu. Hyvaa yhteistyota ei voida saavuttaa, ellei toiminnan perustaa tyoyhteisossa
ole rakennettu yhdessa ja jollei tyoskentely perustu jatkuvalle yhteiselle keskustelulle. Hyvia

tuloksia saavuttava tyoyhteiso on keskusteleva ja hyvinvoiva tyoyhteiso. (Juuti 2006, 88-90.)

Tyohyvinvoinnin johtamisessa on tarkeaa, etta tyoyhteison ongelmiin kiinnitetaan riittavan
varhaisessa vaiheessa huomiota, silla pahasti tulehtuneet ihmissuhteet saattavat aiheuttaa
vakaviakin ongelmia tyoyhteisoissa. (Rauramo 2008.) Tyoyhteisoissa helposti vahatellaan risti-
riitoja, koska ne tuovat tyontekijoissa pintaan vahvoja tunteita. Esimiehen tulee puuttua ris-
tiriitoihin viimeistaan silloin, kun ne alkavat haitata tyon tekemista ja estavat tyoyhteisoa
paasemasta tavoitteisiinsa, aiheuttavat vaaraa tai haittaa turvallisuudelle tai terveydelle.
(Jabe 2010, 136-138.) Ristiriitatilanteiden selventamisessa esimiehen on avoimesti pyrittava
ongelman tarkentamiseen ja ratkaisuun. Tavoitteena on loytaa mahdollisimman hyva yhteinen
ratkaisu ongelmaan. Ristiriitatilanteiden selventaminen voi myos osoittaa, ettei ongelma ole-
kaan ratkaistavissa. Tarkeinta talloin onkin, etta asiaa pystytaan tyoyhteisossa kasittelemaan

ja kaikki saavat tiedoksi luotettavaa informaatiota asiasta. (Paasivaara 2009, 120.)

Paasivaaran (2009) mukaan esimiehella tulisi olla taitoa aistia tyoyhteison tunneilmastoa. Han
tuo myos esille, etta osallistumalla, keskustelemalla ja kuuntelemalla esimies voi tukea hy-
vinvoinnin mahdollistavaa tyokulttuuria ja osoittaa, etta han todella valittaa ihmisista ja luot-

taa heidan kykyihinsa yhteisten paamaarien eteenpain viemisessa.

5  Tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata tyontekijoiden kasityksia siita, mita on henki-
nen hyvinvointi tyossa. Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Mita on henkinen hyvinvointi tyossa?

2. Mitka tekijat lisaavat henkista hyvinvointia tyossa?

3. Mitka tekijat heikentavat henkista hyvinvointia tyossa?
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6  Tiedonhankintamenetelmat

Tama opinnaytetyo on kvalitatiivinen eli laadullinen. Lahtokohtana kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa on todellisen elaman kuvaaminen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan saamaan tie-
toa tutkittavasta kohteesta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Sita, mika tutkimuksessa on
tarkeaa, ei maaraa tutkija vaan tarkeat asiat maarittyvat haastattelussa. Kvalitatiivisessa tut-
kimuksessa tutkija luottaa enemman omiin havaintoihinsa ja keskusteluihin haastateltavien
kanssa kuin mittausvalineilla hankittavaan tietoon. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 160-
164.) Laadullinen tutkimusprosessi perustuu paljon tutkijan omaan intuitioon, tulkintaan ja

jarkeilyyn seka valmiuksiin yhdistaa ja luokitella asioita (Metsamuuronen 2006).

Taman opinnaytetyon tavoite on selvittaa tyontekijoiden kasityksia siita, mita on henkinen
hyvinvointi tyossa. Opinnaytetyo siis tutkii henkista hyvinvointia ilmiona. Aiheen lahestymis-
tapa tassa tyossa on fenomenografinen. Fenomenografia tulee sanoista ilmio ja kuvata. Fe-
nomenografiassa keskeisin tutkimuskohde on ihmisten kokemus ja tietoisuus ymparoivasta
maailmasta. Samaa ilmiota koskevat kasitykset vaihtelevat eri henkildiden valilla. Keskuste-
luissa usein tormataan siihen, etta henkilot puhuvat eri asiasta, koska heidan kasityksensa
asiasta eroavat toisistaan. Kasitysten erilaisuus riippuu ihmisten erilaisista kokemustaustoista.
Ihmisten kokemukset voivat antaa uusia tapoja lahestya jotakin jo enemmankin tutkittua il-
miota. Koska kokemukset ovat aina mukanamme, ilmioon palaaminen voi tuottaa jotain uutta
ja mielenkiintoista. (Metsamuuronen 2006, 152-153; Syrjala, Ahonen, Syrjalainen & Saari
1995, 114.)

6.1  Aineiston keruumenetelmana ryhmahaastattelu

Tutkimusaineiston keruumenetelmana kaytettiin haastattelua. Haastattelussa ollaan suorassa
vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa. Haastattelun etuna muihin tiedonkeruumuotoihin ver-
rattuna on joustavuus. Siina voidaan saadella aineistonkeruuta joustavasti tilanteen edellyt-
tamalla tavalla ja vastaajia myotaillen. Myos haastatteluaiheiden jarjestysta pystytaan muut-
tamaan. Haastattelun etuna on myos se, etta vastaajiksi suunnitellut henkilot saadaan yleen-
sa mukaan tutkimukseen. Jos on tarpeen taydentaa aineistoa, haastateltavat on mahdollista

tavoittaa helposti myohemminkin. (Hirsjarvi ym. 2009, 204-207.)

Ryhmahaastattelu on tehokas tiedonkeruumuoto, koska samalla saadaan tietoja usealta eri
henkilolta yhta aikaa. Ryhman kontrolloivalla vaikutuksella on seka myonteinen etta kieltei-
nen puoli. Ryhma voi auttaa vaarinymmarrysten korjaamisessa, toisaalta ryhman kannalta
kielteisten asioiden esiintuominen voi olla hankalaa. Ryhmassa voi myos olla liian hallitsevia
henkiloita, jotka pyrkivat maaraamaan keskustelun suunnan. Nama asiat on huomioitava tu-

loksia tulkittaessa ja johtopaatoksia tehtaessa. Ryhmadynamiikka vaikuttaa siihen kuka ryh-
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massa puhuu ja mita sanotaan. Ongelmia voi syntya silloin kun ryhmassa on liian dominoivia
henkiloita. Tilanteen edistamiseksi haastattelija voi talloin pyytaa kommentteja muilta haas-
tateltavilta. (Hirsjarvi ym. 2009, 210-211; Hirsjarvi & Hurme 2001, 63.)

Ryhmahaastattelu on keskustelua, jonka tavoitetta ei ole tarkkaan maaritelty. Haastateltavat
kommentoivat asioita melko spontaanisti ja tuottavat monipuolista tietoa tutkittavasta ilmi-
osta. Ryhmahaastattelussa haastattelija puhuu seka kaikille haastateltaville yhta aikaa etta
yksittaisille ryhman jasenille. Ryhmahaastattelussa haastattelijan tehtavana on ohjata vuoro-
vaikutuksellista keskustelua osallistujien kesken. Tehtavana ei ole niinkaan haastatteleminen
vaan keskustelun aikaansaaminen. Haastattelija huolehtii siita, etta keskustelu pysyy valituis-
sa teemoissa ja etta kaikilla haastateltavilla on mahdollisuus osallistua keskustelun kulkuun.
(Hirsjarvi & Hurme 2001, 61.)

Tassa opinnaytetyossa ryhmahaastattelu toteutettiin teemahaastatteluna. Teemahaastatte-
lussa on tyypillista, etta haastattelun aihepiirit eli teemat ovat tiedossa, mutta kysymysten
tarkka muoto ja jarjestys puuttuvat. Haastattelija valitsee aihepiirit ja avainkysymykset ja

haastattelu rakentuu niiden ymparille. (Hirsjarvi ym. 2009, 208-209; Kylma & Juvakka 2007,
78.)

Teemahaastattelussa valitut teemat perustuvat teoreettiseen viitekehykseen eli tutkittavasta
ilmiosta jo ennestaan tiedettyyn. Teemahaastattelu etenee valmiiksi valittujen teemojen ja

niihin liittyvien tarkentavien kysymysten varassa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 74-75.)

Haastattelun teemoiksi valittiin teoriatiedon pohjalta seuraavat teemat: Ensimmainen teema
on henkinen hyvinvointi tyossa. Toinen teema on henkisen hyvinvoinnin lisaantyminen. Kol-
mantena teemana on henkisen hyvinvoinnin heikentyminen. Haastattelukysymykset suunnitel-
tiin siten, etta saadaan mahdollisimman paljon erilaisia nakokulmia ja syvyytta asioihin. Tasta
syysta haastattelukysymykset ovat melko samankaltaisia toistensa kanssa. Haastattelurunko

liitteena (liite 1).

6.2  Aineiston analysointi

Aineiston analysoinnissa kaytettiin menetelmana sisallonanalyysia. Talla menetelmalla pyri-
taan saamaan tutkittavasta ilmiosta kuvaus tiivistetyssa ja yleisessa muodossa. Sisallon ana-
lyysin avulla voidaan analysoida seka kirjoitettua etta suullista aineistoa. Taman menetelman
avulla voidaan tarkastella asioiden ja tapahtumien merkityksia, seurauksia ja yhteyksia. (Lat-
vala & Vanhanen-Nuutinen 2003, 21.)
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Sisallon analyysiprosessi muodostuu kolmesta vaiheesta; pelkistaminen, ryhmittely ja abstra-
hointi eli kasitteellistaminen. Aineiston pelkistaminen tarkoittaa, etta aineistolle esitetaan
tutkimustehtavien mukaisia kysymyksia. Aineistosta loytyvat vastaukset eli pelkistetyt ilmai-
sut kirjataan ylos samoilla termeilla kuin teksti on aineistossa. Pelkistamisen jalkeen aineisto
ryhmitellaan. Ryhmittelyssa etsitaan pelkistettyjen ilmaisujen erilaisuuksia ja yhtalaisyyksia.
Samaa tarkoittavista ilmaisuista muodostetaan luokkia ja luokat nimetaan sisaltoa kuvaavasti.
Luokkia muodostettaessa tutkija itse paattaa tulkintaansa hyodyntaen, mitka asiat voidaan
yhdistaa samaan luokkaan ja mita asioita ei voi yhdistaa. Viimeisessa vaiheessa aineisto abst-
rahoidaan. Tama tarkoittaa, etta samansisaltoiset luokat yhdistetaan toisiinsa muodostaen
ylaluokkia. Ylaluokat nimetaan niiden sisaltoa kuvaavasti. Abstrahointia jatketaan niin kauan
kuin se on sisallon kannalta mahdollista ja jarkevaa.(Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2003, 21-
29; Kyngas & Vanhanen 1999.) Sisallon analysointi ei viela anna tutkimukselle tuloksia. Ana-
lysointiprosessin jalkeen aineistoa tulkitaan ja tehdaan johtopaatoksia.(Tuomi & Sarajarvi
2009, 103.)

6.3  Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa ei ole kaytettavissa yksiselitteisia ohjei-
ta, vaan tutkimusta tarkastellaan kokonaisuutena. Tutkijan tehtava on antaa lukijalle riitta-
vasti tietoa siita, kuinka tutkimus on tehty, jotta lukija voi arvioida tutkimuksen tuloksia.
Tutkimuksen uskottavuus ja eettisyys kulkevat tiiviisti yhdessa. Uskottavuus perustuu hyvan
tieteellisen kaytannon noudattamiseen kuten rehellisyyteen, yleiseen huolellisuuteen ja tark-

kuuteen tutkimustyossa. (Tuomi & Sarajarvi 2009.)

Haastattelun luotettavuutta saattaa heikentaa se, etta haastattelussa saatetaan antaa sosiaa-
lisesti suotavia vastauksia. Haastateltava voi antaa tietyista aiheista tietoa, vaikka tutkija ei
kysykaan. Haastatteluaineisto on tilannesidonnaista. Ongelmana on se, etta tutkittavat saat-
tavat puhua haastattelutilanteessa toisin, kuin jossakin toisessa tilanteessa. Taman voi huo-
mioida tuloksia tulkittaessa. Tulosten yleistamisessa ei pitaisi liioitella. (Hirsjarvi ym. 2009,
204-207.

Haastatteluun osallistui yhden osaston koko tyoryhma (N=6). Haastattelu tallennettiin nauhu-
rilla. Valineet haastattelun tallennukseen lainattiin koululta. Tilaisuuteen osallistuneet saivat
tiedotteen haastattelusta etukateen ja siihen osallistuminen oli vapaaehtoista. Haastateltavi-
en henkilollisyys ei tullut ilmi missaan vaiheessa opinnaytetyota. Koska haastattelu kohdistui
Haastattelu toteutettiin Jarvenpaan sosiaalisairaalassa 13.6.2011. Lupa tutkimuksen toteut-
tamiseen saatiin sairaalan johdolta. Tilaisuuden aluksi tarjolla oli kakkukahvit. Lisaksi tehtiin

mielikuvaharjoitus siita missa ja milta henkinen hyvinvointi tuntuu omassa kehossa. Nailla
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keinoilla pyrittiin luomaan rento ilmapiiri ja orientoitumaan aiheeseen. Haastattelun alkaessa
kysyttiin osallistujien suostumus haastattelun tallennukseen nauhurilla. Kun aineisto oli tal-
lennettu, se puhtaaksi kirjoitettiin eli litteroitiin kokonaan. Litteroitua materiaalia tuli kaiken
kaikkiaan 17 sivua rivivalilla 1,5 kirjoitettuna. Haastatteluaineistoa ja litterointia sailytettiin
luottamuksellisesti. Litteroinnin ja aineiston analysoinnin jalkeen nauhat havitettiin asianmu-

kaisella tavalla.

7  Tulokset

7.1 Henkinen hyvinvointi tyossa

Ensimmaisena teemana haastattelussa oli henkinen hyvinvointi tyossa. Aihetta kartoitettiin
kysymalla mista asioista henkinen hyvinvointi muodostuu seka mitka tekijat vaikuttavat henki-

seen hyvinvointiin.

Haastattelussa henkinen hyvinvointi nayttaytyi yhtenaisina kasityksina tyosta. Myos toimiva
tyoyhteiso koettiin tarkeana tekijana henkisen hyvinvoinnin kannalta. Naille asioille muodos-

tui ylakasitteeksi Me-henki tyossa.

”Jos aattelee tyoryhmdd, ni md aattelisin niinku sitd et tddlhdn on hirveen motivoitunutta
henkilokunta.”

”Jotenki md aattelen mydski, et tyohyvinvointi on niinku muiden ammattitaidon ja osaami-
sen kunnioittamista.”

”Tyohyvinvointi on mydskin sitd, et henkilokohtasella tasolla ikdédnkun tulee toimeen ja on

silld tavalla toimivat ne suhteet.”

Haastateltavat kokivat henkisen hyvinvoinnin olevan tyon kokemista merkitykselliseksi. Lisaksi
tunne tyon sujuvuudesta nayttaytyi tarkeana. Nama asiat nimettiin ylakasitteella tyon mie-

lekkyys.

”Sehdn on lisdks sitd, et ne niinku varsinaiset mekaaniset tyot sujuu.”

”Meil on hirveen vahva semmonen sisdinen kdsitys siitd, et me tehdddn aika térkeetd tyotd,
meit tarvitaan ja me tehdddn merkityksellistda tyotad.”

”Joka pdivd, tai siis paljon sitd semmosta aitoa todellista kohtaamista. Jotain hirvittdvdn

aitoahan on kokoajan ldsnd.”

Henkiseen hyvinvointiin vaikuttavina tekijoina nousi esille fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi.
Erityisesti nukkuminen koettiin merkitykselliseksi tekijaksi. Ylakasite kokonaisvaltainen hyvin-

vointi kuvaa naita tekijoita.
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”"Mulle tuli ekana mieleen, et verenpaineet ei oo koholla.”

”Ehkd se hyvinvointi tuntuu semmosena rauhallisuutena.”

”Sillon ku voi tydssd hyvin, ni ei oo sitd, ettd toistd pddstyd se sohva vetdd puoleensa ja siitd
ei pysty kampeamaan itteddn ylos koko illan aikana. Tuntuu semmosena levdnneisyyden tun-

teena.”

7.2 Henkisen hyvinvoinnin lisaaminen

Haastattelun toinen teema oli henkisen hyvinvoinnin lisadaminen. Tata teemaa selvitettiin ky-

symyksilla mika auttaa jaksamaan tyossa ja mista saa voimaa tyohon.

Koulutushalukkuus ja mahdollisuus koulutukseen nousivat esille henkista hyvinvointia lisaavina

tekijoina. Nama yhdistettiin ylakasitteeksi koulutus.

”Semmonen niinku halu kehittdd itteddn hoitotyossd ja tehd laadukasta tyota.”
”Se et koulutusta on tarjolla, mut et on myos mahollista osallistua. Et tyénantaja tukee sii-

”

hen.

Henkista hyvinvointia lisaaviksi tekijoiksi haastateltavat kokivat tyontekijan oman itsetunte-

muksen seka ammattitaidon. Ammatillisuus muodostui naiden ryhmien ylakasitteeksi.

”Mut ettd tunnistetaan myoskin et on asioita tydssd, mihin ei itse pysty vaikuttamaan.”
"Tdrkeetd ymmdrtdd se just jotenki se sairauden (pdihderiippuvuus) luonne tai se mitd kaik-
kee siihen kuuluu ja mitd kaikkee se tuo mukanaan.”

”Siit rajan vetdmisestd oli puhetta, et varmaan siindki et kuin paljo ldhtee ite mukaan tun-

teella ja mihin pystyy ite asettaa rajan.”

Tyoryhman vuorovaikutus -ylakasitteen alle ryhmiteltiin keskustelu tyoryhmassa seka tyon

organisointi ja tehtavien jakaminen.

”Se avoimuus ja vuorovaikutus tydyhteison kesken, et voidaan puhuu ja purkaa tilanteita.”
”Ehkd tyonohjaukset on niinku foorumit joissa voidaan sitte ajan kanssa jakaa niinku jotain
yhteistd todellisuutta.”

”Tdrkeetd on se, ettd kukin tietdd tavallaan sen oman roolinsa siind ja oman osuutensa ja
tehtdvdnsd siind tyoyhteisossd.”

”Yks asia kans, joka musta niinku vdahentdd kuormitusta on, ettd pdivdssd ois niinku tdmmo-
sid taukoja. On ne sitte spontaaneja taukoja tai tyyliin edes se ruokatunti tai kahvitunti, et-

td pddsee joskus aika spontaanistikki puhumaan asioista.”
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Haastattelussa merkittaviksi tyohyvinvointia lisaaviksi tekijoiksi koettiin myos seka tyonteki-
jan etta potilaan onnistumisen kokemukset. Nama ryhmat yhdistettiin ylakasitteeksi onnistu-

misen kokemukset.

”Heti kun tuntuu siltd, et jonkunlainen yhteys siihen potilaaseen on synty, ni kyl se niinku
motivoi ja auttaa jaksamaan.”
”Et potilas pystyy ymmdrtdd paremmin itsednsd tai tunnetilojansa ja pystyy niitd paremmin

nimedmddn.”

7.3 Henkisen hyvinvoinnin heikentyminen

Kolmas teema haastattelussa oli henkisen hyvinvoinnin heikentyminen. Tata teema selvitet-

tiin haastattelussa kysymalla mika tyossa rasittaa/kuluttaa ja mika tyossa vie voimia.

Haastateltavien keskuudesta nousi esille, etta kiire ja tyon paine seka potilastyon henkinen
vaativuus ovat tekijoita, jotka heikentavat tyohyvinvointia. Nama ryhmat saivat ylakasitteen

tyon vaativuus.

”Haasteellinen juttu on se, ettd ku hoitojaksot on lyhentyneet. Nyt niinku lyhyesséd ajassa
pitds tapahtua paljon.”

”Miten yrittdd taata niinku hyvd ja laadukas hoito lyhyelld ajalla. Ei sais maksaa paljo mi-
tddn ja odotukset on yleensd aika megalomaaniset.”

”Pdihteiden kdyttoon liittyy kuitenki ndit voimakkaita tunteita, ni potilaat on valmiita sit
kuitenkin valehtelemaan, piilottamaan ja huijaamaan.”

”Ehkd tyohyvinvointiin vaikuttaa eniten just semmoset niinkun uhkaavat tai vallankdyton

tilanteet. Jos tulee niinku sellanen olo, et ei oo oikeen turvassa.”

Epavarmuus omasta tyopaikasta seka koko paihdehoidon olemassaolosta nousivat keskeisiksi
asioiksi keskusteltaessa henkisen hyvinvoinnin heikentymiseen vaikuttavista tekijoista. Ylaka-

sitteena tassa kohdassa toimii epavarmuus.

”Tdd on nyt tdlldnen iso ongelma, johon kytkeytyy tdd, et onko meilld (pdihdehoidolla) tule-
vaisuutta ja sijaa tdssd yhteiskunnassa. Siihen liittyy aika semmosia synkkid, kuormittavia
ajatuksia omassa pdacissd.”

”Onko tdd varmalla pohjalla tdd mun omakaan tyopaikka tdssa?”

”Jos muutokset ei oo mitenkddn perusteltavissa, ne on mielivaltaisia, ni sillon muutos tietys-

ti on kuormittava.”
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8  Johtopaatokset ja pohdinta

Tuloksia tarkastellessa voidaan huomata, etta henkinen hyvinvointi muodostuu monen asian
yhteisvaikutuksesta. Voidaan todeta, etta henkista hyvinvointia ei ole helppo ja yksiselittei-
nen maaritella. Sita voidaan maaritella monen eri asian kautta. Henkinen hyvinvointi tyossa
on monitasoinen asia, lisaksi jokainen yksilo kokee henkisen hyvinvoinnin omalla tavallaan ja
omien kokemustensa kautta kuten Strannkin (2006) teoksessaan kirjoittaa. Psyykkinen ja fyy-
sinen hyvinvointi nivoutuvat laheisesti toisiinsa ja tukevat toinen toisiaan. Kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta henkinen ja fyysinen hyvinvointi on tasapainossa. Mer-

kityksellisimmaksi yksittaiseksi seikaksi haastattelussa nousi levon merkitys.

Haastattelussa tuli esille, kuinka itselle mieleinen tyo tuottaa tyoniloa ja nain ollen vaikuttaa
suuresti hyvinvointiin. Mikali tyota ei arvosteta eika koeta merkitykselliseksi, vaikuttaa se

alentavasti tyohyvinvointiin.

Sitoutuneisuus ja usko omaan tyohon paihdetyossa korostuivat, koska kuormittavia tekijoita
on niin runsaasti. Tyon vaativuuden vuoksi yhteistyo ja usko omaan tyohon ja tiimiin nousee
suureen arvoon. Positiivisen asenteen sailyttaminen paihdepotilaisiin auttaa jaksamaan ja

torjuu kyynisyytta. Nama nousivat merkittaviksi tekijoiksi haastattelussa. Vahva Me-henki ja

yhteisollisyyden kokeminen vaatii rakentavan ja avoimen ilmapiirin tyoyhteisossa.

Kuten Lappalainen-Lehto ym. (2007) teoksessaan toteavat, myos tassa haastattelussa nousi
esille, etta tyontekijan tehtavana on vastaanottaa monenlaisia tunteita. Negatiivisetkin tun-
teet suhteessa potilaisiin ovat sallittuja. Ne taytyy osata kasitella oikein, jotta ammatillisuus
sailyy. Jatkuva ammattitaidon ja ammatillisuuden kehittaminen seka tyonohjaus lisaavat tyos-
sa jaksamista. Tyontekijan taytyy ymmartaa sairauden luonne, ei saa ottaa henkilokohtaisesti
asioita ja pettymyksia. Asioihin/potilaisiin tulee suhtautua realistisesti, pitaa omat rajat
(emotionaaliset) selkeina suhteessa potilaisiin, jotta tyossa jaksaa. Ammatillisena ihmisena
taytyy ymmartaa vastuurajat, mika on tyontekijan ja mika potilaan vastuulla. Tyontekija ei
voi ottaa vastuulleen potilaan kaikkia asioita. Tyontekijoiden kanssa asioiden jakaminen, kes-
kustelut seka tyonohjaus auttaa negatiivisten tunteiden kasittelyssa ja nain ollen haastavien
potilaiden kohtaamisessa. Ammatillisuus on tunteiden jakamista potilaan kanssa ottamatta
niita omakseen. Ammattitaitoa on osata erottaa omat tunteet potilaan tunteista. Paihdetyo-
hon liittyy monenlaisia vahvoja tunteita. Tyontekijana taytyy vastaanottaa kaikkia tunteita,

mika kuormittaa.

Johtopaatoksena todettakoon, etta jakaminen ja keskustelu tyoryhmassa ovat avainasemassa
tyontekijan jaksamisen kannalta. Tarvitaan monenlaisia mahdollisuuksia kayda keskusteluita

tyokavereiden kanssa, silloin kun tarve puhumiselle on. Spontaanit tilanteet ja suunnittelema-
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ton aika keskustelulle on vahintaan yhta tarkeaa kuin ennalta sovitut foorumit esimerkiksi
tyonohjaus. Tyopaiva ei saisi olla liian tayteen aikataulutettu, jotta aikaa ja mahdollisuuksia
suunnittelemattomille keskusteluille loytyy. Tyokaverin tuki ja lasnaolo auttaa jaksamisessa,
koska asiat voi purkaa heti, eika niita tarvitse kantaa yksin mukanaan pitkaa aikaa. Tyoyhtei-
son ja tyokaverin avulla itsereflektio mahdollistuu ja ammattitaito saa tilaa kasvaa. Tyokave-
rilta rakentavan ja positiivisen palautteen saaminen on tarkeaa, sen avulla on mahdollisuus
peilata omaa ammatillisuuttaan. Onnistumisen kokemukset, pienetkin, tukevat hyvaa itsetun-

toa ja antaa voimaa tyossa jaksamiseen.

Haastattelut tehtiin paihdetyon yksikossa, mika antoi omat erityispiirteensa koko tyolle. Tyo
ehka koetaan keskimaaraista vaativampana henkisesti, mika nakyi myos haastateltavien vas-
tauksissa. Vaikka paihdetyon erityispiirteet toivatkin vaativuuden tyosta esille, niin tyonteki-
joiden asenne ja suhtautuminen tyohon oli positiivista ja haastattelijalle jai tunne, etta tassa
tyoyhteisossa oikeat ihmiset ovat oikeassa paikassa. Tyoryhmasta nakyi motivaatio ja sitoutu-
neisuus tyohon, eika tyon vaativuus korostunut kuitenkaan haastattelussa. Ammatillisuus ja
ammattitaito tyoryhmassa tuntuivat vahvalta. Epavarmuustekijat kuten varmuus omasta tyo-
paikasta ja koko paihdehoidon olemassaolosta ovat varjostamassa arjen tyota. Nama tekijat
kiireen ja tyopaineen kanssa ovat uhkana tyohyvinvoinnille seka ihmisen kokonaisvaltaiselle

hyvinvoinnille.

Haastattelutilanteessa aiheeseen orientointi mielikuvaharjoituksen avulla oli hyva, mutta
johdattelu suuntasi keskustelua haastateltavan mielesta vahan liikaa fyysisiin oireisiin ja
haastateltava saikin ohjata keskustelua, etta aihetta saatiin suunnattua henkisen hyvinvoinnin

suuntaan enemman. Kahvin ja kakun merkeissa saatiin luotua rento ilmapiiri keskustelulle.

Mietittaessa sita, onko ryhmahaastattelu tilaisuus, jossa haastateltavat tuovat mielipiteensa
rehellisesti esille, jai haastattelijalle vaikutelma, etta vastaajat olivat avoimin ja rehellisin
mielin keskustelussa mukana. Aina on mahdollisuus, etta kaikkia mielipiteita ei haluttu kui-
tenkaan tuoda esille avoimesta ilmapiirista huolimatta. Haastattelu onnistui mielestani hyvin,
koska ryhmassa ei ollut liian hallitsevia ja dominoivia henkiloita, ryhma oli hyvin keskustele-
va. Haastattelija joutui valilla rajaamaan keskustelua ja palauttamaan haastateltavat takaisin
aiheeseen keskustelun ronsyillessa. Jalkikateen mietittyna haastattelija olisi voinut rajata
aihetta vielakin jamakammin. Ryhma osasi itse jakaa puheenvuoroja, keskustelu oli tasaver-
taista haastateltavien valilla. Jai vaikutelma, etta tyoryhma oli toiset huomioonottava ja jo-

kaisella on tilaa ja jokaisen mielipide huomioidaan tyoryhmassa.

Valitsin aineistonkeruumenetelmaksi haastattelun, koska Hirsjarvea ym. (2009) mukaillen
haastattelun etuna on se, etta usein vastaajiksi suunnitellut henkilot saadaan usein mukaan.

Nain myos tassa tutkimuksessa kaikki haastatteluun kutsutut henkilot saapuivat paikalle.
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Haastattelun avulla on selvitetty vain yhden tyoryhman kokemuksia, joten tiedetaan juuri
taman kyseisen tyoryhman ajatuksia ja kasityksia. Taman tyon pohjalta tyoryhmassa voidaan
jatkossa kayda keskustelua, miten asiat sujuvat ja "miten meilla menee”. Tyosta saa arvokas-
ta tietoa tyoyheison kayttoon. Tama opinnaytetyo kokoaa monipuolisesti yhteen tyontekijoi-

den kasityksia henkisesta hyvinvoinnista ja niihin vaikuttavista tekijoista.

Tutkimusta voisi laajentaa esimerkiksi sairaalan muillekin osastoille ja verrata osastojen tu-
loksia toisiinsa ja tarkastella onko osastojen valilla eroavaisuuksia. Taman opinnaytetyon tu-
loksia voisi kayttaa keskustelun pohjana muissakin tyoyhteisoissa, vaikka paihdetyo antaa

omat erityispiirteensa koko tyolle.
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Liite 1

Liite 1. Haastattelurunko

Haastattelun aloitus

1. Haastatteluun orientoituminen ja ilmapiirin luominen; Mietitaan yhdessa alkuun missa ja
milta henkinen hyvinvointi tuntuu omassa kehossa?

Haastattelun yllapito
3. Henkinen hyvinvointi tyossa

3.1 Mista asioista henkinen hyvinvointi muodostuu?
3.2 Mitka tekijat vaikuttavat henkiseen hyvinvointiin tyossa?

4. Henkisen hyvinvoinnin lisdaminen

4.1 Mika auttaa jaksamaan tyossa?
4.2 Mista saa voimaa tyohon?

5. Henkisen hyvinvoinnin heikentyminen

5.1 Mika tyossa rasittaa/kuluttaa?
5.2 Mika tyossa vie voimia?

Haastattelun lopetus
Mita ajatuksia haastattelu heratti?



