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Tyo6hyvinvointi ja yhteisollisyys Invalidiliiton Képylan kuntoutuskeskuksessa

1 JOHDANTO

Olen tyoskennellyt Invalidiliiton Kapylan kuntoutuskeskuksessa vuodesta
2002 saakka. Vakituisen vapaa-ajanohjaajan toimessa aloitin vuonna
2005. Lahes koko ajan olen ollut jasenend tyopaikan virkistystoimikun-
nassa, joka jarjestadd tyontekijoille tydhyvinvointia ja yhteisollisyytta li-
sddvaa virkistystoimintaa. Katsoessani laajemminkin taaksepdin omaa
eldmaani, huomaan, ettd yhteisollisyys on kulkenut mukana lapsuudesta
saakka ensin vanhempien ja my6hemmin lasten harrastusten myoéta. Kun
olin lapsi, olimme koko perheen voimin mukana Lieksan urheiluautoili-
joiden toiminnassa. Opin jo varhain tulemaan toimeen erilaisten ja eri-
ikdisten ihmisten kanssa. Opin myos, miten erilaisissa yhteisoissé ihmiset
auttavat toisiaan ja perheet saavat ndin aikaan kestavia turvaverkkoja arjen
haasteisiin. Nyt aikuisena huomaan itsekin hakeutuvani yhteisollisyytta
tukevaan toimintaan. Olen mukana alueemme Mannerheimin lastensuoje-
luliiton perhekahvilatoiminnassa ohjaajana. Samalla pé&ésen tutustumaan
muihin alueen éiteihin ja lapsiin, lasteni tuleviin koulukavereihin. Ty0pai-
kallani haluan kehittdd yhteisollisyyttd kuulumalla virkistystoimikuntaan.
Aloittaessani tyot Kapyldssa kuulin usein puhuttavan ”Képylan hengestd”.
Sill& tarkoitettiin hyvaa yhteisollista ilmapiirid, joka vallitsi tyontekijoiden
ja kuntoutujien keskuudessa. Moni muisteli ”vanhan Képylédn aikoja”, joka
tarkoittaa vanhaa Kapyladn kuntoutuskeskuksen rakennusta, josta muutet-
tiin pois uusiin tiloihin vuonna 2002.

Viime vuosina kuntoutustyd Kapylan kuntoutuskeskuksessa on mielestani
muuttunut, ja kiire kasvanut. Tullessani takaisin téihin 3,5 vuotta kesta-
neeltd vanhempainvapaalta vuonna 2012 huomasin muutoksen tydilmapii-
rissa. Ihmiset vaikuttivat kuormittuneilta ja uupuneilta, ja virkistystoimi-
kunnan jarjestamat yhteiset tapahtumat vetivat vahemman osallistujia kuin
aikaisemmin. Invalidiliitto tekee parin vuoden vélein ilmapiirikartoituksen
eri tyoyksikoilleen. Viime keséna tulivat kevaalla 2012 keratyn kartoituk-
sen tulokset: ”Invalidiliiton henkildkunta viihtyy tydssddn”, uutisoi tutki-
musta invalidiliiton oma henkildstolehti Illi (2012/3, 5). Jutun mukaan ky-
selyn tulokset olivat todella hyvéat. Tasta lehtijutusta seurasi paljon narkas-
tynyttd keskustelua kuntoutuskeskuksen taukohuoneissa. Tyontekijat ko-
kivat, ettd heitd ei oikeasti ole kuultu, vaan kvantitatiivisella kyselyll& on
saatu aikaan haluttuja tuloksia.

Mielestani jokaisella tyontekijalla on oma vastuunsa tyohyvinvoinnin yl-
lapitamisessa. Helposti ajatellaan, ettd kaikki on huonon johtamisen syyta.
Ajattelin ettd, haluan opinndytetyoni avulla yrittdd osaltani parantaa tyo-
hyvinvointia ja saada ihmiset miettimaan syita tyohyvinvointiongelmille ja
keksimdan niihin ratkaisuja. Kyseinen ilmapiirikartoitus sai minut valit-
semaan kvalitatiivisen tutkimussuunnan tyo6lleni, koska halusin saada
tyontekijoiden &&nen kuuluville sellaisenaan. Pahoinvoinnin sijaan on syy-
ta keskittya siihen, miten tyhyvinvointia voisi kehittdd parempaan suun-
taan. Tydelamé& on suurten muutosten edessa. Vain sellainen yritysmenes-
tyy, joka kykenee luomaan tydyhteison, jossa luovuus kukoistaa ja jokai-
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nen voi laittaa itsensd likoon. Tyodhyvinvoinnin ajatellaan usein olevan
vain fyysisen kunnon kehittdmista ja terveyden yllapitdmista. TyShyvin-
vointi on paljon muutakin; siihen vaikuttavat organisaation toimintatapa,
johtaminen, ilmapiiri, ty0 ja ihminen itsekin omine tulkintoineen. (Manka,
Kaikkonen & Nuutinen 2007, 3.)

1.1 Tyo0n tavoitteet

Tutkimukseni tarkoituksena on selvittaa Invalidiliiton Ké&pylan kuntoutus-
keskuksen tyontekijoiden kokemuksia ja kasityksia tyohyvinvoinnista ja
yhteisollisyydesta seka asioista, joilla niihin voidaan vaikuttaa positiivises-
ti. Pyrin tutkimuksessa ratkaisukeskeisyyteen. Tavoitteena on kartoittaa
henkil6kunnan kasityksia niin, ettd kaikki saavat halutessaan sanoa mieli-
piteensd. Tavoitteenani on tuottaa keinoja myds yhteisollisyyden lisdami-
seen tyohyvinvointia parantamalla.

Erilaisiin tutkimusmenetelmiin tutustuessani 6ysin toimintatutkimuksen
ja huomasin sen sopivan suuntaviivoiksi omalle tutkimukselleni. Olen
miettinyt omaa objektiivisuutta tutkijana, olenhan samalla myos tydyhtei-
son jasen. Toimintatutkimuksessa tuotetaan tietoa kéytdnnon kehittami-
seksi, tutkimuskohteena on erityisesti ihmisten toiminta ja vuorovaikutus.
Toimintatutkija on siis aktiivinen vaikuttaja, eikd oletakaan olevansa ul-
kopuolinen. Tama sopii hyvin omaan kasitykseeni kehittdmisesta ja tutki-
muksesta. Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa tyoyhteison jasenten
nédkemyksid ja kokemuksia seké antaa tydkaluja ja ideoita yhteisollisyyden
kehittdmiseen jatkossa. Uskon, ettd oma tydyhteiséon kuulumiseni on ni-
menomaan hyva asia tutkimuksen kannalta, koska pystyn jatkossa omassa
tyossdni puuttumaan tutkimuksessa esille tulleisiin asioihin. Toimintatut-
kija kdynnistad muutoksen ja rohkaisee ihmisid tarttumaan kehitettaviin
asioihin. (Heikkinen ym. 2008, 16-20.)

1.2 Keskeiset kasitteet

Tarkastelen opinnaytetydssa tyohyvinvoinnin ja yhteisollisyyden késitteita
luvuissa 2 ja 3. Tybhyvinvointia on tutkittu viime aikoina erittdin paljon,
joten pyrin I0ytdmaén tuosta tietomaérasta tyéhyvinvoinnin parantamiseen
liittyvad tietoa, joka sopisi erityisesti sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyo-
paikkoihin. Luvussa 4 paneudun kohderyhman erityispiirteisiin ja kerron
Invalidiliiton K&pylan kuntoutuskeskuksesta. Luvussa 5 kerron kaytetyis-
ta tutkimusmenetelmistd sek& tutkimuksen toteutuksesta. Lopuksi ana-
lysoin saamiani tuloksia erilaisten teemojen avulla ja vertaan aineistoa teo-
riaan.
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2 TYOHYVINVOINTI

Ty06eldma on muuttunut paljon viime vuosikymmenten aikana. En&é ei ole
ns. varmoja tyopaikkoja, eivédtkda ihmiset muutenkaan enda valttamatta
tyoskentele samassa tyopaikassa koko tyduraansa. Monilla aloilla kiire on
kasvanut, ja vauhti tuskin hiljenee. Tyoelamén kehitys on tutkimusten
mukaan huolestuttava; runsas puolet palkansaajista — kunnissa jopa seit-
seman kymmenesté — kertoo olevansa psyykkisesti melko tai erittdin rasit-
tunut (Manka ym. 2007, 3). Ty0- ja elinkeinoministerid havainnollistaa
ty6elamén muutoksia tyéolobarometrilla. Tyon ja tyonteon mielekkyyden
balanssi on ollut negatiivinen koko 2000-luvun ajan, eli suurempi osa vas-
taajista kokee kehityksen menevan huonompaan kuin parempaan suun-
taan. (Lyly-Yrjanen 2013, 57.)

2.1 Tyohyvinvoinnin kasite

Ty6hyvinvoinnin tutkimus on lahtenyt liikkeelle 1a4ketieteellisestd, fysio-
logisesta stressitutkimuksesta 1920-luvulla. Stressin uskottiin syntyvén
yksilon fysiologisena reaktiona tyon vaatimuksiin. Sen pohjalta kehiteltiin
my6hemmin niin sanottu tyén vaatimusten ja hallinnan malli. (Manka ym.
2007, 5.) Yhdysvaltalainen psykologi Fredrick Herzberg kollegoineen
esitteli 1950-luvulla tydmotivaatioteorian, jonka mukaan tyytyvaisyys
tyossd koostuu johtamisen, henkildsuhteiden, palkkauksen ja turvallisuu-
den tasapainosta. Niiden liséksi tarvitaan vielda onnistumisen iloa ja tun-
nustusta hyvin tehdysta tydsta. Tyéhyvinvoinnin tarkein edellytys on tasa-
paino tyén vaatimusten ja hallinnan valilla. (Py6ria 2012, 10-11.) Tyoéhy-
vinvoinnilla tarkoitetaan yksilon hyvinvointia ja viretilaa, seké tygyhteison
yhteistd vireystilaa. Tyéhyvinvointi on ihmisten ja tydyhteison jatkuvaa
kehittdmisté sellaiseksi, ettd jokaisella on mahdollisuus olla mukana on-
nistumassa ja kokea tyon iloa. (Otala & Ahonen 2005, 28.)

Tyo6hyvinvointi parantaa tuottavuutta. Kustannukset pienentyvat sairaus-
poissaolojen, tyotapaturmien ja ennenaikaisten elédkkeelle jaamisten va-
hentymisen vuoksi. Mit& isompi yritys on kyseessd, sitd suuremmat ovat
sééstot. (Otala 2003, 14.) Tyotyytyvéisyys ja hyva motivaatio, tydilmapiiri
ja asiakaspalvelu parantavat tuloksellisuutta (Manka 2011, 38). Tyohonsa
tyytyvainen henkil6sto ja hyva tyoyhteison ilmapiiri heijastuvat suoraan
asiakastyytyvéisyyteen, jolloin tyéhyvinvointi turvaa hyvan tyon laadun.
(Otala 2003, 14.)

Ennen kuin koko tydyhteisd voi voida hyvin, pitda yksittaisten ihmisten
voida hyvin. Thminen on kokonaisuus, jonka hyvinvoinnin muodostavat
fyysinen hyvinvointi (terveys ja fyysinen kunto), psyykkinen hyvinvointi
(tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla, jaksaminen), sosiaalinen hyvinvointi
(suhteet tyokavereihin, perheeseen, ystéviin; vuorovaikutuskyky), arvo-
pohja (omat arvot ja asenteet) ja ammattitaito ja osaaminen. (Otala 2003,
15.)
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Yksilon hyvinvointia tuetaan tyopaikoilla eri tavoin. Ty6turvallisuuslaissa
maéaritelld&n tyonantajan velvollisuudet huolehtia alaisistaan. Lain tarkoi-
tuksena on tyontekijan tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi parantaa
tyGymparistoa ja tyoolosuhteita sek& ennalta ehkaista ja torjua tapatur-
mia, ammattitauteja ja muita tyosta johtuvia terveyden haittoja (Tydsuoje-
lulaki 738/8). Tydsuojelun tavoitteena on taata turvalliset ja terveelliset
tyoolot ja tukea tyontekijoiden tyokykya. Tyosuojelussa otetaan huomioon
niin tyon fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus kuin tydyhteison ilmapii-
rin merkitys. Tyoterveyshuollon jarjestiminen on perinteisimpia tapoja
huolehtia tyontekijan hyvinvoinnista. My0s tyontekijan velvollisuuksia on
kirjattu lakiin. Tyontekijan on huolehdittava omalta osaltaan turvallisuu-
den ja terveellisyyden yllapitamiseksi tarvittavasta jarjestyksesta ja siis-
teydesta seka huolellisuudesta. Tyodntekijan on myods valtettdvd muihin
tyontekijoihin kohdistuvaa hdirintad, josta on haittaa heidan turvallisuudel-
leen tai terveydelleen. (Tydsuojelulaki 738/18.)

Mit&d enemman ty0 on niin sanottua tietotyoté sité tarkedmpia tydssa me-
nestymisen ja viihtymisen kannalta ovat osaaminen ja johtaminen. Tyon-
tekijoiden on saatava kehittdd ammattitaitoaan jatkuvasti pystyékseen vas-
taamaan tyon uusiin haasteisiin. Osaaminen taas on hyodyllista tyGyhtei-
sOlle vasta, kun se jaetaan koko organisaation osaamiseksi. (Otala 2003,
16.)

2.2 Tybhyvinvoinnin portaat

Paivi Rauramo on kehittdnyt Abraham Maslowin motivaatioteorian (1943)
pohjalta tydhyvinvoinnin portaat — mallin. Maslowin mukaan on olemassa
ainakin viisi tavoitetta joita voi kutsua perustarpeiksi. Ne ovat fysiologiset
tarpeet, turvallisuuden tarve, yhteisollisyyden tarve, arvostuksen tarve ja
itsensd toteuttamisen tarve. Liséksi ihmisille on tyypillistd halu kehitt&da
naita asioita elaméssaan. Tyohyvinvoinnin portaat — mallissa (Kuvio 1.)
on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa tyohon ja ndiden tarpeiden vai-
kutuksesta motivaatioon. Jokaiselle portaalle on koottu tyéhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoitd niin yksilon kuin organisaationkin ndkokulmasta.
Mallin avulla voidaan kehittaa yksilon, tydyhteison ja organisaation tyo-
hyvinvointia porras portaalta. (Rauramo 2012, 12-13.)
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Kuvio 1. T 5. OSAAMINEN

Tyo ja: O isen hallinta, mielekas tyo,
luovuus ja vapaus
Tyontekija: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito

Eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia
4. ARVOSTUS I ja tuottavuutta tukeva missio, visio,
Ty6nantaja: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, strategia, oikeudenmukainen palkka ja
kehityskeskustelut ) palkitseminen, toiminnan arviointi ja
Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittaminen
kehittamisessa l

Yhteishenkea tukevat toimet,
tuloksesta ja henkilostosta

3. YHTEISOLLISYYS
Tyonantaja: Tyoyhteis, johtaminen, verkostot

Tyontekija: , erila hyvaksy

huolehtiminen, ulkoinen ja
sisainen yhteistyd

kehitysmyonteisyys

Tyon pysyvyys, riittava
2. TURVALLISUUS toimeentulo, turvallinen ty6 ja

Ty6nantaja: Tyosuhde, tydolot tydymparistd seka
Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvattyd- ja toimintatavat oikeudenmukainen ja

yhdenvertainen ty6yhteiso

1. TERVEYS Tekijansa mittainen tyd, joka

. - - . e A % mahdollistaa virikkeisen vapaa-
Tyonantaja: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, tyoterveyshuolto

i i e ajan, riittava ja laadukas ravinto
Tyontekija: terveelliset eldmantavat

ja liikunta, sairauksien ehkaisy ja
hoito.

Kuvio 1. Tyshyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012)

2.3 Tybhyvinvointi ja johtaminen

Tutkimusten mukaan tarkeimpia tyohyvinvointitekijoité ovat 1&hin esimies
ja johtaminen (Otala 2003, 16). Oikeudenmukainen johtaminen jopa suo-
jaa ihmisia sairastumasta (Kivimaki 2002). Heikko esimiesty estad ihmi-
sid sitoutumasta tyohonsd, oman osaamisensa kehittdmiseen ja jakami-
seen. Se estdd my0Os nauttimasta onnistumisesta ja tyonilosta. Tasta syystéa
johtajavalintoihin ja johtajavalmennukseen pitéisi Kiinnittaa erityista huo-
miota. (Otala & Ahonen 2005, 172.) Tarkeé&ssa asemassa ovat myds johta-
jan tunnetaidot, joilla tarkoitetaan johtajan kykyé tunnistaa ja ottaa huomi-
oon tunteita itsessd ja muissa ihmisissd. Tunnetaitoinen johtaja pystyy
tunnistamaan omia tunteitaan ja analysoimaan aktiivisesti omia tekemisi-
aan ja niiden vaikutuksia ja merkitysta paatoksentekoon. Jos tunteita ei
tunnisteta, ne saattavat saada ylivallan ja alkavat ohjata toimintaa. Tamé
on syyné useisiin tydyhteison ristiriitoihin. (Manka, ym 2007, 15.)

Mankan ym. (2007, 9) mukaan esimiehen tehtdva on saada joukkonsa mo-
tivoitumaa organisaation tavoitteisiin. Tallgin entista tdrkeAmmaksi nou-
see vuorovaikutteisuus; kuunteleminen, kannustaminen, ja luottamuksen
rakentaminen. Hyvan johtajuuden perusedellytys on, ettd johdettavat seu-
raavat johtajaa ja antavat tuen hénen tyélleen. Jaettu ja voimaannuttava
johtaminen antaa tilaa erilaisuudelle ja inspiroi innovatiivisuutta, organi-
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saation selviytymisen elinehtoa. Jaettu johtaminen voi olla myds tehok-
kaampaa, kun kaikkia paatoksia ei tarvitse kierréttaa johtajan kautta, vaan
paatoksentekovastuuta jaetaan. (emt. 9.)

Johtajilla on iso rooli tyéhyvinvoinnin edistdmisessa. Yhteistyéhon tulee
kuitenkin osallistua johdon lisdksi my0s tyontekijoiden ja esimiesten. Yh-
teistytd tukevat mm. tyoterveyshuolto ja tydsuojeluhenkildstd. Organi-
saation johto on kiinnostunut henkildston hyvinvoinnista tuloksellisuuden
ja tyéhyvinvoinnin edellytyksista huolehtimisen nakdkulmasta. Esimiehet
ovat kiinnostuneita tyontekijoiden hyvinvoinnista, koska se on osa vuoro-
vaikutteista esimiesty6td, jonka avulla tavoitellaan tuloksellisuutta ja toi-
mivuutta. Tyontekijan rooli tyéhyvinvoinnin toimijana on kuitenkin kaik-
kein tarkein yksilon tydhyvinvoinnin kannalta. Tyontekijan tulee olla
kiinnostunut omasta tyokyvystaan. Jokaisella tyontekijalla on velvoitteita
my6s muiden tyontekijéiden hyvinvoinnin yll&pitamisessa. (Manka ym.
2007, 12.)

3 YHTEISOLLISYYS

TyOyhteis6é on merkittdva sidosryhma ihmisen elaméssé. Sen térkeyden
huomaa viimeistdan jaadessdan virkavapaalle, ditiyslomalle, tydttoméaksi
tai elakkeelle. Yhteisollisyyden merkitys on noussut esille viime vuosina.
Usein muistellaan kaiholla niita entisaikoja, jolloin kylayhteisoissd huo-
lehdittiin toinen toisistaan. Yhteiso voidaan nahdd ryhmand ihmisié, joilla
on pysyva ja yhteinen organisaatio, yhteinen historia ja kaytannot seka yh-
teiset ja pysyvat arvot. Yhteison madrityksessa merkittavia ovat sitoutu-
minen, yhteiset tavoitteet, vastavuoroisuus ja kiinnostus yhteison kehitta-
miseen. (Paasivaara & Nikkila 2010, 10-22.)

3.1 Yhteisollisyyden taustaa

Y hteisollisyyden kasitteen taustalla on saksalaisen tiedemiehen, Ferdinand
Tonniesin 1800-luvun lopulla julkaiseman Gemeinschaft und Gesells-
schaft — teoksen kaésitteet yhteiso ja yhteiskunta. Yhteisolla Tonnies tar-
koittaa yksilon ja ryhman vélista suhdetta, johon kuuluvat sitoutuminen ja
solidaarisuus. Yhteiskunta-késitteessé solidaarisuuteen perustuva sidos on
vahéisempaa ja sen korvaavat rationaalisuus, laskelmallisuus ja yhteisela-
méaa saatavat lait. Nykypdivan keskustelussa yhteisot voidaan jakaa kol-
meen luokkaan: muodollinen yhteiso, joissa jasenet eivat vélttamatta koe
yhteenkuuluvuuden tunnetta, toiminnallinen yhteiso, joka perustuu jasen-
ten keskindiseen vuorovaikutukseen ja kokemukseen yhteiséon kuulumi-
sesta sek& symbolinen yhteiso, joka koostuu yhteisen aatteen sitouttamista
ihmisistd. (Paasivaara & Nikkild 2010, 9-10.)

Heikkild, Hyyppa ja Puutio (2009, 8) toteavat yhteison ominaispiirteen
olevan kokemus johonkin kuulumisesta. Yhteisot ovat vapaaehtoisuuden
perustalle muodostuvia sosiaalisia rakenteita. Yhteisd voi olla sama kuin
organisaatio, joka liittyy méaéritetyn tehtavén toteuttamiseen, jos tehtéva-
keskeisyys ei rajoita jasenten vélilla olevia yhteisollisid mahdollisuuksia.
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Organisaation jasenet voivat edustaa toisilleen enemman kuin pelkka teh-
tava edellyttdd, jolloin organisaation sisddn muodostuu voimaa antavaa
yhteisollisyytta. (emt. 8.) Képylan kuntoutuskeskus voidaan nédhdé organi-
saationa, joka toteuttaa tiettyd tehtavaa ja ndin ollen myos Kapylén tyoyh-
teison keskuudessa on olemassa yhteisollisyyden mahdollisuudet.

3.2 Yhteisollisyys ja tyod

Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 16) mukaan yhteisollisyyden kasite kuvaa
tyoyhteison sosiaalista puolta. Tydyhteist ei ole vain rakenteita, vaan se
muodostuu ihmisten ryhmittymistd. Yhteisollisyys on siis tydyhteisén
henkinen tila, joka maarittd4d ihmisten kayttdytymista toisiaan kohtaan.
Tyoilmapiiri syntyy yhteisollisesti ja sitd kehitetddn osana tyoyhteison ke-
hittamistoimintaa. Tassa johdolla on suuri vastuu. Yhteisollisyyden onnis-
tumisessa vastuu on kuitenkin johdon lisaksi myos tyontekijoilla. Nyky-
paivana yksinvaltainen johtaminen on menossa tiimijohtamisen suuntaan.
Kun vastuu jakaantuu tasaisesti ja tyo koetaan tarkedksi, on motivoitumi-
nenkin helppoa. Yhteisollisesti johdetuissa tydyhteisdissé toiminta on la-
pindkyvaa ja mahdollisuuksiin tartutaan. Tyontekijoilla on paljon vaiku-
tusmahdollisuuksia ja vastuuta tyostaan. Nain tyontekijat kokevat tulevan-
sa arvostetuksi tydssaan, ja tydhyvinvointi lisdéntyy. (emt, 16-20.)

Tyodyhteison tunneilmasto voi vaihdella innostuksesta apaattiseen valinpi-
tamattomyyteen ja voimattomuuteen. Yhteisollisyyden voidaan siis nahda
ilmentyvén myonteisend, mutta myos kielteisend ilmiona. Kielteinen yh-
teisOllisyys korostaa tydyhteison huonoja puolia. Samanmielisyyden ja
yhdenmukaisuuden paineet hiovat pois ihmisten halun esittda vaihtoehtoi-
sia toimintatapoja, ja ristiriidat vaietaan ja lakaistaan piiloon. Keinoja on
useita, esimerkiksi tyokavereiden mustamaalaaminen ja mitatointi. Kiel-
teisen yhteisollisyyden purkaminen vaatii paljon tyotd, kielteisten tuntei-
den ja hammennyksen, joskus ahdistuksenkin, kasittelyd. Kielteistd yhtei-
sOllisyytta lisdavat kasittelemattomat ristiriidat ja kielteisten tunteiden, ku-
ten kateuden, katkeruuden ja epaluottamuksen yllapitdminen. (Paasivaara
& Nikkila 2010, 49.) Jokainen tyontekija voi itse ratkaista, lahteekd mu-
kaan Kielteiseen yhteisollisyyteen. Usein Kielteisen yhteisollisyyden pur-
kamisen ajatellaan olevan johdon vastuulla.

Myonteisen yhteisollisyyden vallitessa tydntekijan on helppo tuntea kuu-
luvansa joukkoon ja osallistua toimintaan. Myonteisessé hengessa toimiva
yhteis6 hyvaksyy erilaisuuden ja mahdollistaa samalla yksil6llisyyden.
Yhteisollisyyden tilaa voidaan kuvata vaa’an avulla (kuvio 2). Se, painot-
tuuko vaaka myodnteisen vai kielteisen yhteisollisyyden suuntaan, riippuu
tydyhteison jasenten suhtautumisesta ja tyopaikan ilmapiirista. (Paasivaara
& Nikkila 2010, 50-51.)
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Yksilon tarve Yhteison tarve
samanlaisuus erilaisuus
hauras kiinteys vahva kiinteys

Yhteisollisyys

Kielteinen Myodnteinen

Kuvio 2. Yhteiséllisyyden vaaka (Paasivaara &
Nikkil 2010)

Raina (2012, 210) puhuu hyvésta ja huonosta yhteisollisyydestd. Hyvén
yhteisollisyyden tunnusmerkkeja ovat demokraattisuus, avoimuus ja dia-
logisuus suhteessa yhteison jaseniin ja ymparistéon. Huonossa yhteisolli-
syydessa taas on voimakkaasti valtaa kayttava johtaja tai ryhma. Vallan-
kayttd voi olla myGs epédselva tai ennustamatonta, mika tuo turvattomuut-
ta yhteisdon.

4 INVALIDILIITON KAPYLAN KUNTOUTUSKESKUS

4.1 Kapylan kuntoutuskeskuksen toiminta-ajatus

Vuonna 1953 perustetun Invalidiliiton Kapylan kuntoutuskeskuksen tehta-
vand on tuottaa julkista palvelujérjestelméé tukevia kuntoutuspalveluita
henkildille, joilla on tapaturmainen tai sairausperdinen selkdydin- tai aivo-
vaurio tai polio. Toiminta-ajatuksena on tuottaa ja kehittdd palveluja, jot-
ka parantavat tai yllapitdvat kuntoutujan toimintakykya ja edistavat mah-
dollisuutta osallistua ja toimia yhteiskunnan tasavertaisena jasenend. Toi-
mintaa ohjaavat arvot ovat kuntoutujaldhtdisyys, tasa-arvo ja oikeuden-
mukaisuus sekd luotettavuus. Toimintamuotoina ovat yksilolliset laitos-
kuntoutusjaksot, kuntoutuskurssit ja —avopalvelut. (Invalidiliiton Kapylan
kuntoutuskeskuksen esite.) Laitospaikkoja on 75, ja ne sijoittuvat kolmelle
vuodeosastolle ja kahdelle kuntoutuslinjalle (selkdydinvaurio- ja aivovau-
riokuntoutuslinjat). Kuntoutuksen lahettdja- ja maksajatahoja ovat paaasi-
assa Kansanelékelaitos Kela, vakuutusjarjestelmét ja julkinen terveyden-
huolto. Kuntoutujat ovat padosin tyoikaisia aikuisia, mutta ikarajaa ei ole.

Képylan kuntoutuskeskuksen asiakkaat ovat ihmisid, jotka ovat tulleet
kuntoutukseen vammauduttuaan yllattden ja vakavasti. Kuntoutuksen ta-
voitteena on mahdollisimman hyvén toimintakyvyn saavuttaminen tilan-
teeseen ndhden. Kuntoutuksessa opetellaan myds elamaan uusien rajoittei-
den kanssa eri elaman osa-alueilla. Kuntoutujat ovat kuntoutusjaksolla
kahdesta viikosta puoleen vuoteen, tilanteesta riippuen. Jakson jalkeen
kuntoutujat palaavat kotiin tai kotipaikkakunnalle tuetun asumisen piiriin.
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4.2 Kaépylan kuntoutuskeskus tytpaikkana

Jokaiselle kuntoutujalle nimetddn moniammatillinen kuntoutustydryhma,
jossa on laékari, sairaanhoitaja, fysioterapeutti, psykologi (tai neuropsyko-
logi) ja sosiaalityontekijé. Tarvittaessa tyoryhméassa on myos toimintatera-
peutti, puheterapeutti, vapaa-ajanohjaaja tai tyoterapeutti. Alarannan, Ny-
késen ja Pohjolaisen (2003, 346) mukaan moniammatillisuudella tarkoite-
taan toimintaa, jossa ainakin kaksi eri alan asiantuntijaa tydskentelee yh-
dessd saavuttaakseen yhteisen padmaaran. Aho (2004) taas kuvailee mo-
niammatillista tyoyhteisdé yhteisoksi, josta 16ytyy monenlaista ammatillis-
ta osaamista. Hanen mukaansa moniammatillisuus ilmenee joko ulkoisena
tai sisdisend. Ulkoisella moniammatillisuudella tarkoitetaan henkildston
yhteisty6td muiden samojen asiakkaiden kanssa tydskentelevien ammatti-
laisten kanssa. Siséisellda moniammatillisuudella tarkoitetaan eri ammatti-
ryhmien yhteistd, jaettua ammatillista toimintaa tyon perustehtdvien to-
teuttamiseksi. Moniammatillisuutta voidaan kutsua myds ammattirajoja
rikkovaksi asiantuntijuudeksi. (Aho 2004, 1.) Ké&pylan kuntoutuskeskuk-
sessa on paljon seka sisdista etta ulkoista moniammatillisuutta. Kuntoutu-
jan asioita mietitadn moniammatillisessa tyoryhméssé talon siséllg, ja mo-
net tydryhman jasenet selvittelevat kuntoutujan asioita myds kuntoutujan
kotipaikkakunnan asiantuntijoiden kanssa.

Képylan kuntoutuskeskuksessa tydskentelee noin 200 tyontekijad. Kun-
toutuspalveluyksikoitd ovat kuntouttava hoitotyd, laakarit, fysioterapia,
toimintaterapia, puheterapia, psykologia, sosiaalityd. Tukipalveluyksikoita
ovat kiinteisto-, laitos- seka ravitsemishuolto ja hallinto. Kapylan kuntou-
tuskeskus on avoinna vuoden jokaisena paivand. Vuorotyota tekee noin
puolet tyontekijoistd. Olen ollut Kéapyldn kuntoutuskeskuksessa tdissa
vuodesta 2002 lahtien. Melkeinpé jokaisella kuntoutujalla on hdmmastyt-
tavid selvidmistarinoita kerrottavanaan. Jokainen vammautuminen on su-
rullinen tarina, ja ty0 voi tuntua raskaalta sellaisessa ympaéristossa. Itse
kuitenkin koen, ettd kuntoutuksessa vallitsee toiveikkuuden ilmapiiri.
Kuntoutuksessa ei lahdeta liikkeelle sit4, mita ei voi tehdd, vaan siitd, mita
VOi.

Vuonna 2010 Kapylan kuntoutuskeskuksessa kaytiin yhteistoiminta-
neuvottelut, kun yhden asiakasryhman kuntoutus siirrettiin muualle tar-
jouskilpailutuksen myo6ta. Yt-neuvottelut k&dydd&dn muun muassa silloin,
jos yhta tai useampaa tyontekijaa uhkaa irtisanominen tai lomautus. Kéapy-
lan kuntoutuskeskuksessa valtyttiin onneksi irtisanomisilta, mutta yt-
neuvotteluiden aikaansaaman epétietoisuuden myota tyéhyvinvointi k&an-
tyi laskuun. Paikatakseen syntyneen asiakasvajeen kuntoutuskeskus alkoi
jarjestdd enemmaén kurssimuotoista kuntoutusta. Kurssit ovat paljon lyhy-
empié kuin normaalit kuntoutusjaksot eli niissé ei voida pyrkia yhta perus-
tavaan kuntoutukseen kuin aikaisemmin. Tamé& uudistus on viel& osittain
kesken ja on osaltaan luonut epdatietoisuuden ilmapiirid tyontekijoiden
kesken.

Yt-neuvotteluiden jalkeen tehdyn ilmapiirikartoituksen huonot tulokset
kéaynnistivat tyohyvinvoinnin parantamiseen keskittyvan Spes-hankkeen.
Hankkeen johtoon valittiin talon ulkopuolelta ty6- ja organisaatiopsykolo-
gi Soile Aho. Hankkeen myo6ta kuntoutuskeskuksessa kaytiin laajoja kes-
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kusteluja koko henkiléston kesken. Spes-hanke on nyt loppuyhteenvetoa
vaille valmis. Kdpylan kuntoutuskeskuksen johtajan Pekka Rantasen mu-
kaan parannettavaa I0ytyi eniten talon siséisissa valta-vastuu —asetelmissa
seké viestinndssé. Ratkaisuna tdhan kuntoutuskeskuksessa aloitettiin or-
ganisaatiouudistus, joka on vield kesken. (P. Rantanen, haastattelu
23.8.2013).

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimuksen lahtokohtia

Halusin tutkia tyohyvinvointia kvalitatiivisin, eli laadullisin menetelmin,
koska tavoitteenani oli tuoda esille tyontekijoiden omat kokemukset ja
tulkinnat. Hirsjérven ja Hurmeen (2008, 28) mukaan kvalitatiivisella tut-
kimusotteella paéastdan lahemmas ihmisen ilmidille ja tapahtumille anta-
mia merkityksid seké tuomaan esille tutkittavien &&ni ja nakdkulma. Tut-
kimuksessa haluan antaa kaikille tyontekijoille mahdollisuuden osallistua
sekéd tyohyvinvointia ettd yhteisollisyyttd lisdédvan toiminnan suunnitte-
luun.

Suunnittelin aluksi tekevani informatiivisen kyselyn tyopaikan kahvihuo-
neisiin ja sen pohjalta teemahaastattelun muutamille tyontekijoille. Kyse-
lyssé olisi ollut vain kaksi kysymysta: mik& on mielestasi tyéhyvinvoinnin
tila talla hetkella? Ja miten ty6hyvinvointia voisi parantaa? Suunnitelma-
seminaarin myota kuitenkin ymmarsin, ettd kysymykset ovat liian laajoja
ja vaikeita siihen, ettd tyontekijat pystyisivat vastaamaan niihin nopeasti
kahvitunnilla. Niinpé paatin tehda kyselylomakkeesta laajemman pysytel-
len kuitenkin avoimissa kysymyksissa. Halusin pitdd kyselyn mahdolli-
simman tiiviind ja yksisivuisena, jotta kysely olisi helpommin l&hestyttava
ja useampi vastaisi siihen. Kohderyhméni, kuntoutuskeskuksen tyonteki-
jat, on aika suuri, noin 200 henkil6a, joten tutkimusaineistoa oli toiveissa
tulla paljon. Suunnitelmani oli, ettd jos saisin kyselyllani riittdvasti vasta-
uksia kysymyksiini, voisin jattaa teemahaastattelut pois.

5.2  Tutkimuksen eteneminen

Testasin kyselylomaketta moneen kertaan opiskelu- ja tyokavereillani ja
perheellani. Lisasin kyselylomakkeisiin lyhyet selvennykset termeista tyo-
hyvinvointi ja yhteisollisyys, silld ne eivat valttdmaétt4 ole helposti ymmar-
rettdvissa. Muokkasin myds kysymysten sanamuotoja useaan otteeseen,
jotta ne olisivat selkeat (LIITE 1).

Tein tyopaikan kahvihuoneisiin postilaatikot ja saatekirjeet kyselysté. Li-
séksi kavin henkilokohtaisesti muutamassa yksikdssa kertomassa tutki-
muksestani ja vastaamassa tyontekijoiden kysymyksiin. Laitoin myos sah-
kopostia kaikille tyontekijoille aiheesta ja kerroin tutkimuksen tarkoituk-
sen. Yhtend etuna oli my0s se, ettd olen tuttu tyontekija talossa, ”yksi heis-
td” ja jarjestanyt paljon yhteisollistd toimintaa jo aiemmin. Kysely tehtiin
talviloma-aikana, joten vastausaikaa oli kolme viikkoa. Silloin kaikki ha-
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lukkaat ehtivat vastata kyselyyn. Haastattelin myds Képylan kuntoutus-
keskuksen johtajaa, Pekka Rantasta, saadakseni enemmaén tietoa kuntou-
tuksen muutoksista ja tydhyvinvoinnista myds johtajan nakdkulmasta.

5.3 Aineiston kasitteleminen

Etsin kyselyn vastauksista keskeisid teemoja ongelmakonhtiin liittyen ja
pohdin syy- ja seuraussuhteita. Kirjasin muistiin kaikki ratkaisuehdotuk-
set ja jasensin ja tulkitsin niitd teemoittain teorian valossa. Teemoittelulla
tarkoitetaan Eskolan ja Suorannan (1998, 175) mukaan aineiston luokitte-
lua, jossa aineistosta nostetaan esille tutkimusongelmaa valaisevia teemo-
ja. Teemoja analysoidaan teoriaan pohjautuen. Joitain kysymyksia ana-
lysoin kvantifioimalla eli sovelsin laadulliseen aineistoon méaarallista ana-
lyysia. Kvantifioimalla voi tulkita muun muassa asioiden toistuvuutta. (
Eskola & Suoranta 1998, 165.)

Kyselyyn vastasi kaikkiaan 76 henkil6a. Vastaukset eivat kyselyn luon-
teesta johtuen olleet laajoja, mutta niiden perusteella sain kuitenkin hyvan
kuvan vastaajien ndkemyksista ja kokemuksista tyéhyvinvointiin vaikutta-
vissa asioissa. Vastauksista huomaa aineiston kylladntymisen, eli saturaa-
tion. Eskolan ja Suorannan mukaan tietty aineistomaara tuo tietyn perus-
kuvion, joka ei juuri muuttuisi, vaikka vastauksia olisi enemman (1998,
63). Saturaation todentaminen luotettavasti on vaikeaa, mutta mielestani
saamani tiedot ovat oikeita ja riittavia tdhan tarkoitukseen. Jokaisella tyo-
hyvinvointia parantavalla ehdotuksella on merkitysta. Sain kyselylomak-
keiden perusteella mielestani hyvan kuvan tyohyvinvointiin vaikuttavista
tekijoista.
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6 TUTKIMUSTULOSTEN AARELLA

6.1 Taustatiedot

Aluksi kyselyssd kartoitettiin vastaajien k&4 seka tyoikaa (LITE 1, ky-
symykset 1 ja 2) Vastaajista 13 henkil6a oli alle 30-vuotiaita, 24 henkil6a
30 — 45-vuotiaita ja 32 henkil6a yli 45-vuotiaita. Viisi henkil6d jatti vas-
taamatta kysymykseen. 26 henkilda oli ollut kuntoutuskeskuksessa toissé
alle nelja vuotta, 11 henkilod 4 — 8 vuotta ja 34 henkil6d yli kahdeksan
vuotta. Melkein puolet vastanneista on yli 45-vuotiaita, ja tydskennelleet
kuntoutuskeskuksessa yli kahdeksan vuotta. Tyontekijoitda Képylassa on
noin 200, joten vastaajien osuus on n. 40 %.

Vastaajien ika Vastaajien tyoika
35 40
30 35
55 30
25 -
20
20
15
15 -
10 - 10 |
5 1 5 -
0 - | o0
Alle 30v. 30 45v. YI| 45v. Alle 4v. - 8v. Yli 8v.
vastausta vastausta

Kuvio 3.  Vastaajien ika ja tyoika

Kyselylomakkeen avoimet kysymykset oli jaettu karkeasti kahteen osaan,
tyohyvinvointi- sekd yhteisollisyysosioon. Taustatietojen jalkeen kyselys-
sé pyydettiin jatkamaan seuraavia lauseita: Omaan tyohyvinvointiini tar-
vitsen..., Parantaakseni tydohyvinvointia, mielestidni tyopaikalla pitdisi... ja
Parantaakseni tydhyvinvointia, voisin itse... Kysymyksissa 4 ja 5 kysyttiin
yhteisollisyydestd; onko vastaajan mielesta tyopaikalla yhteisollinen ilma-
piiri ja miten yhteisollisyys vaikuttaa omaan tydhyvinvointiin. Lopuksi
kysyttiin konkreettisia ehdotuksia tyéhyvinvoinnin parantamiseen. Aineis-
toa on kasitelty kokonaisuutena, silla kaikkien kysymysten alla oli vasta-
uksia kaikkiin kysymyksiin. Vastaukset on lajiteltu teemoittain, jotta ko-
konaiskuva sdilyy ja kaikki vastaukset tulevat huomioiduksi riippumatta
siitd, mihin kysymykseen vastaus on annettu. Tekstistd on kursivoitu vas-
tausten suorat lainaukset.

6.2 Tyon mielekkyys ja osaaminen

Yksi keskeisimpid vastauksista nousseita teemoja oli tyontekijan oma
osaaminen ja sen hyddyntaminen. Tyontekijat kokivat tarkedksi sen, ettd
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heilld on aikaa tehda tyonsa hyvin ja ettd ty0 vastaa ammattia ja koulutus-
ta. Moni koki, ettd tydohon kuuluu paljon sellaista, mik& ei kuulu omaan
toimenkuvaan. Moni Kirjoitti my0s siitd, ettd tyontekijoiden omia vah-
vuuksia, osaamista ja kokemusta pitéisi hyédyntdd enemman. Hyva tyo-
suunnittelu vaikuttaa osaltaan siihen, etté tyo koetaan mielekkaana. Vasta-
uksissa mainittiin myos se, etta yhteinen selkeé tavoite on tarkeé tyon su-
juvuuden kannalta.

Konkreettisena esimerkkina tyon tekemisen mielekkyyteen vaikuttavista
tekijoista pidettiin oikeudenmukaista ja perusteltua tyovuorojakoa. Vasta-
usten perusteella tarkeédksi koettiin, ettd tyontyontekijalla on itselladn
mahdollisuus vaikuttaa omiin tydvuoroihin esimerkiksi eldmantilanteesta
johtuvista syistd. Toinen merkittava tyon mielekkyyteen vaikuttava seikka
oli sijaisten riittdva saatavuus tarvittaessa. Sijaispulaan ehdotettiin sellais-
takin vastausta, etta lahiesimies osallistuisi my6s kuntoutustyéhon tarpeen
mukaan.

Kyselyssa kavi ilmi, ettd osa tyontekijoista kaipaa tychonsa haasteita ja
haluaa kouluttautua liséa. Osa taas haluaa vain tehda perustyonsé rauhas-
sa. Molempia tyontekijatyyppeja on hyva olla tydyhteiséssa. Suurin osa li-
sékouluttautumista halunneista vastaajista oli vield tyouransa alussa, joten
tyossd kehittymistd ja uuden oppimista pidetddn varmasti luonnollisena
osana tydeldmaa. Pidemman tyouran jalkeen on luontaista arvostaa myds
perustyon tekemisté ilman suuria kehittymistavoitteita.

6.3 Arvostus ja esimiestyo

Suuri osa kyselyyn vastanneista oli sitd mieltd, ettd hyvalla esimiehelld on
suuri merkitys tyéhyvinvoinnissa. Esimies voi vaikuttaa tyéntekoon mo-
nella tasolla aina asenneilmapiiristd konkreettisempiin asioihin, kuten si-
jaisten ottamiseen tai tydvalineiden saatavuuteen. Vastaajat toivoivat po-
moa, joka on kaikkia kohtaan reilu ja tasa-arvoinen ja jolle voi olla avoin.
Esimiehelté toivotaan myds positiivista palautetta ja ymmarrysta. ”’Vaikka
esimies ei pystyisikddn korjaamaan/ muuttamaan jotain asiaa, niin jo
pelkki tieto ettd edes ymmadrtdd, riittdd”. Moni vastaaja arvostaisi keskus-
televampaa ilmapiirid, ei vain “ylhddltd tulevia mddrdyksid”, vaan etta
muutoksista keskusteltaisiin enemman yhdessa.

Esimiehilti toivotaan toiminnassaan lapinakyvyytta niin, ettd kaikille on
selvad, mista asioista kukin esimies paattad. Lisaksi toivottiin, ettd esimie-
hilld olisi tietoa ja ymmarrysta perustyon tekemisesta, jotta paatokset pys-
tyttaisiin tekemaén oikeilla perusteilla. Vastauksista kdy ilmi, ettd tyonte-
kijat toivovat esimiesten perehtyvan paremmin sekd tyohon ettéd tyonteki-
joihin henkilokohtaisella tasolla. Osa vastaajista ymmarsi myos esimiesten
haasteellisen tilanteen, ja toivoi esimiehille liséé aikaa tyon suorittamiseen
ja tyénohjausta.

Esimiestyohon laheisesti liittyy myos arvostus. Tyontekijét toivovat esi-
miehiltd ja johtajilta arvostusta ja kiitosta hyvin tehdystéd tyostd. ”Kerran
meille tarjottiin kakkukahvit rankan ty6jakson paatteeksi, se tuntui muka-
valta”, Kertoo yksi vastaaja. Tehdyn tyon arvostaminen ja kiitoksen anta-
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minen ovat keskeisia tekijoita erityisesti vaativissa tehtdvissa ja poikkeus-
tilanteissa. Palkkaus- ja palkkiojarjestelmén kehittdminen, ty6suhde-edut
ja erityisesti pitkén tyéuran palkitseminen nousivat myds arvostukseen liit-
tyviksi teemoiksi. Tyosuhde-eduiksi esitettiin esimerkiksi liikuntamahdol-
lisuuksien lisaamistd, hierontaa, joululahjoja kaikille, harrastusmahdolli-
suuksien lisdamisté ja laadukkaampaa ruokaa.

6.4 Yhteisollisyys

Yhteisollisyys nousi vastauksista esille laajimpana yksittaisend teemana.
Yhteisollisyydesta ja sen tarkeydestd puhuttiin paitsi sitd kysyneen kysy-
myksen alla my6s muissa vastauksissa. Vastauksissa tuotiin esille tyoka-
vereiden ja tyoyhteison tarkeys merkittdvéana tekijana tydssajaksamisessa.
TyoOkavereiden kanssa voi ”purkaa vaikealta tuntuvia asiakastilanteita” ja
kikattaa ja viljella huumoria”. Haluttiin myos laajempaa yhteistyotd eri
ammattiryhmien kanssa, esimerkiksi kahden tyoyksikon vélilla tapahtuvia
suunnittelu- tai kehittamistuokioita. Vastauksissa toivottiin myos erilaisia
virkistyspéivid ja — tapahtumia sek& erilaisia tyopaikalla jarjestettavia
kursseja tyontekijoille. Tallaisista mainittiin esimerkiksi ryhmaliikunta,
valokuvaus- ja kadentaitokurssit. Kurssien aikana voisi tutustua tygtove-
reihin enemmaén henkildkohtaisella tasolla. Yksittaisista tapahtumista mai-
nittiin hyvand muun muassa Spes-hanke, jonka my6t4 ihmisia kokoontui
laajemmin yhteen keskustelemaan tyOpaikan asioista. Myos virkistystoi-
mikunnan jérjestamét tapahtumat saivat kiitosta.

Yhteisollisyydestd ja sen ilmenemisestd tyOyhteisdssa kysyttiin lomak-
keessa myos erikseen. Kyselyssa tiedusteltiin, onko tydpaikalla vastaajien
mielestd yhteis6llinen ilmapiiri ja koettiinko yhteisollisyys tarkednd. Suu-
rin osa (42) vastanneista oli sitd mieltd, ettd yhteisollisyytta 16ytyy. Nel-
jannes vastanneista oli sitd mieltd, ettd yhteisollisyytté ei ole. 14 vastaajaa
ilmoitti, ettd omasta yksikosta yhteisollisyytta 16ytyy, mutta muualta talos-
ta ei (Kuvio 4.). Yhteisollisyys koettiin tdrkednd: ” on mukava tulla toi-
hin”, ”jaksaa tehda tyénsa hyvin”, “kohottaa mielialaa ja suoritustaso
nousee”. Koettiin myos, ettd yhteisollisyys sitouttaa tyontekijoitd tyopaik-
kaan ja luo positiivista energiaa. Avoimuus ja arvostus nousivat esiin yh-
teisOllisestd ilmapiiristd, puhuttiin ”Kapylan hengesta”.
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o Yhteisollisyys
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Kuvio 4.  Yhteisollisyys

6.5 Terveys ja turvallisuus

Omasta kunnosta huolehtiminen koettiin vastausten perusteella merkitta-
vaksi tyohyvinvoinnin tekijéksi. Omasta terveydestd huolehtimisen lisaksi
liikuntaharrastuksien lisdamista pidettiin merkittdvana tekijana tyossa jak-
samisesta puhuttaessa. Moni koki, ettd voisi itse vaikuttaa omaan tyohy-
vinvointiinsa liikkumalla enemmaén. Hyva tyéterveyshuolto nostettiin esil-
le tarkednd terveyteen liittyvand asiana, myos tyOpsykologin palvelujen
mahdollisuutta toivottiin.

Tyoturvallisuuteen liittyva tydergonomia esiintyi myds monessa vastauk-
sessa. Asianmukaista, vedotonta ja savutonta ty6tilaa ja tyovalineitd, tuo-
leja, poytia ja tietokoneita, pidettiin tarkednd. Niiden avulla tydskentely-
olosuhteista tulee miellyttdvammaét ja tyon kuormittavuus vahenee.
Asianmukaiset ja nykyaikaiset tyovalineet helpottavat fyysisia suorituksia,
ja saattavat olla merkittava tekija tyossa selviytymiselle. Vastauksissa toi-
vottiin myos tyofysioterapeutin saannollisia vierailuja tyopisteessa.

6.6 Kaytostaidot ja avoimuus

Vastauksissa nousi esille hyvin paljon ihmisten kayttaytymiseen ja vuoro-
vaikutukseen liittyvia asioita. Toivottiin, ettd vaikeistakin asioista pystyt-
taisiin puhumaan avoimesti ja mietittéisiin, miten oma ty6 vaikuttaa mui-
den ty6hon. Negatiivinen ilmapiiri levidd helposti. Negatiivisuuden jatku-
va kuuleminen voi olla raskasta niille tyontekijoille, jotka muuten olisivat
positiivisesti suhtautuvia. Erds vastaaja olikin 10ytdnyt yksinkertaisen ta-
van muuttaa asioita paremmiksi: ”Etta ei aina VALITETA kaikesta!”. Mo-
nessa vastauksessa perdankuulutettiin “Aikuismaista suhtautumista”,
ammatillista otetta tydskentelyyn”. Monet huomasivat, ettd ja henkilo-
kohtaisuuksien jattdminen tyon ulkopuolelle lisdavét viihtymisté ja vahen-
tavat ristiriitojen syntymista.

Syrjinndn ja valehtelun koettiin selvéasti laskevan tyohyvinvointia ja kai-

kenlaisiin epakohtiin puuttumisen tarkeytta ratkaisukeskeisesti korostet-
tiin. Vastauksissa nousi myds esille ”hyvan huomenen” toivottamisen tar-
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keys. Toivottiin, ettd johto luottaisi alaisiinsa enemmén ja véhentaisi
kontrollointia. Avoimuuteen liittyvé tiedotuksen parantaminen oli my0ds
yksi kehitysehdotus, joka ehkdisisi ’negatiivisia huhupuheita”. Avoimuut-
ta ja keskustelevaan vuorovaikutukseen perustuvaa ilmapiiria toivottiin
paitsi suhteessa esimiehiin myds kanssakaymisessa toisten tyontekijoiden
kanssa.

6.7 Kehitysehdotuksia

Vastauksissa oli paljon erityyppisia kehitysehdotuksia tydhyvinvoinnin
parantamiseksi. Tyonkuvien, niin johtajien kuin tyontekijoidenkin, selkey-
tys koettiin tarkedksi, samoin avoimuuden ja rohkeuden lis&dminen paa-
tostenteossa. Tydnohjaukset koettiin todella tarkeaksi tyéhyvinvoinnin yl-
lapitajaksi, myods madrédaikaisten tyontekijoiden osalta. Tydvuorolistoja
toivottiin aikaisemmin ja pidemmélle aikajaksolle kerrallaan, samoin tie-
toa lomien ajankohdista. Luottamus ja arvostus koettiin tarkeiksi teemoik-
si, joita pitdisi kehittaa tyopaikalla.

Tyossa viihtymiseen liittyvia parannusehdotuksia olivat muun muassa sii-
vouksen ja ruoan tason parantaminen, tyopaikkaliikunnan ja virkistystoi-
minnan lisddminen seka johtajien lisdkouluttaminen. Vastauksissa toivot-
tiin mahdollisuutta kayttad tyopaikan kuntosalia ja uima-allasta omalla
ajalla ja lisdksi mahdollisuutta tyopaikkaliikuntaan tyoajalla. Konkreetti-
simpia annetuista ehdotuksista olivat toiveet H-kiskojen lisaamisista kat-
toon” seka “riittavasti suihkutuoleja osastoille”.

Ty6hyvinvoinnin parantamisessa huomattiin myos se, ettd jokainen tyon-
tekijé voi osaltaan vaikuttaa tydhyvinvoinnin parantumiseen. Vastauksissa
pohdittiin, ettd voisi “antaa hyvaa palautetta tyokavereille”, olla ’positii-
vinen, reipas ja joustava tyokaveri”, olla ”itse aktiivisempi”, ’nostaa kissa
poydalle” tai ~olla lahtemattd mukaan negatiivisiin puheisiin”. Vastauk-
sissa tuotiin esille myds, etté jarjestettyihin virkistystapahtumiin ja tauko-
jumppiin voisi osallistua useammin. Ja yksinkertaisimmillaan, voisi sanoa
tyopaikalla aamulla hyvad huomenta kaikille, ei vain lahimmille tyokave-
reille sekd muistaa hyvat kaytostavat.

6.8 Yhteenveto tuloksista

Tyohyvinvoinnin kannalta tarkeimpané asiana kyselyyn vastanneet koki-
vat tyonkuvien ja vastuualueiden selkiyttamisen. Esimiehilta toivottiin oi-
keudenmukaisempaa ja avoimempaa johtamistapaa ja rohkeutta p&atok-
sentekoon. Vastauksissa toivottiin aikaa ja mahdollisuutta saada tehda
tyonsé hyvin. Keinot tdhan voivat olla moninaisia eika aina kyse ole edes
suurista asioista. Ty6hyvinvointia tukevia palveluita, kuten liikuntaa,
tyonohjausta, yhteisia kehittdmis- ja virkistystapahtumia, toivottiin myos
paljon. Tuloksista kdy ilmi, etta yhteisollisyydelld on selvasti vaikutusta
tyohyvinvoinnille ja hyvét tyokaverit ja tyoyhteis0 kantavat vaikeiden ai-
kojen yli. Tulosten yhteenveto taulukoituna I6ytyy liitteistd (LIITE 2)
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7 JOHTOPAATOKSET

7.1 Tulokset teorian valossa

Osaaminen ja tyon mielekkyys nousivat esille kyselyssa merkittaving tyo-
hyvinvointiin vaikuttavina tekijoind. Osaaminen on myos yksi Paivi Rau-
ramon tyohyvinvoinnin portaat — kaavion portaista (kuvio 1). Itse asiassa
suurin osa vastauksissa esiin nousseista teemoista on esilld tyéhyvinvoin-
nin portaat — mallissa. Rauramon mukaan (2012, 145) Maslow’n tarve-
hierarkiaan kuuluu kaipuu eldmyksiin ja itsensa toteuttamiseen. Hyvin-
voinnin kannalta on oleellista, ettd tyd vastaa yksilén ominaisuuksia ja on
sopivan haastavaa (emt.). Tyontekijoiden lahtékohdat ovat erilaisia ja siksi
onkin haasteellista 10ytaa jokaiselle tyontekijélle juuri sopivia maara haas-
teita suhteessa perustyohon. Vastaajista suuri osa oli kuitenkin halukas ke-
hittymé&an tydsséén ja oppimaan uutta tai ainakin halusi tehda tyonsa hy-
vin. Otalan (2003, 16) mukaan tyontekijoiden on saatava kehittdd ammat-
titaitoaan jatkuvasti pystyakseen vastaamaan tyon uusiin haasteisiin.

Mankan, Kaikkosen ja Nuutisen (2007, 9) mukaan esimiehen tehtévé on
saada joukkonsa motivoitumaan vuorovaikutuksen, kuuntelemisen, kan-
nustamisen ja luottamuksen keinoin. Tamé& lause Kiteyttdd suurimmalta
osin vastaukset esimiesty6hon ja arvostukseen liittyen. Esimiehilld koettiin
olevan merkittadva rooli seké tydssé viihtymisessé etta resurssien jarjesta-
misessa. Arvostus on mainittu myods tyéhyvinvoinnin portaissa (kuviol).
”Arvostuksen kokeminen ja saaminen on perusedellytys itsetunnon kehit-
tymiselle ja sdilymiselle” (Rauramo 2012, 124). Yksilon kannalta merkit-
tavaa on erityisesti sellaisten henkildiden osoittama arvostus, joita hén pi-
taa tarkednd. Naitd ovat esimerkiksi lahin esimies, tydtoverit, asiakkaat,
perheenjésenet tai ammatti- ja toimialan auktoriteetit. (emt.) Vaikka esi-
miehen rooli koettiin tarkednd, moni vastanneista huomasi, ett4 voisi itse
tehdd enemman tyohyvinvoinnin lisédmiseksi. Tyonantajalla on jo tydsuo-
jelulainkin puitteissa velvollisuus tyéhyvinvoinnista huolehtimiseen, mutta
myos tyontekijalla on vastuunsa joka sekin on kirjattu lakiin; sitd ei aina
tule ajatelleeksi.

Y hteisollisyys nousi kyselyssa esiin eniten yksittéisista teemoista. Kuntou-
tuskeskuksessa tydskennelld&dn usein moniammatillisissa tiimeissd, ja se
luo onnistuessaan myo6s yhteisollisyytta ja siksi yhteisollisyys luultavasti
koetaan tarkedksi. Tydyhteiso on merkittdva sidosryhma ihmisen eldmés-
sd. Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 16) mukaan yhteiséllisyys on tydyhtei-
sOn henkinen tila, joka maarittdd ihmisten kayttaytymista toisiaan kohtaan.
Ty6ilmapiiri syntyy yhteisollisesti ja sitd kehitetddn osana tydyhteison
toimintaa. Juuri tallaista toimintaa vastauksissa toivottiin yhteisollisyyden
lisdédmiseksi. Koettiin, ettd yhdessa tekeminen myds tydajan tyotehtdvien
ulkopuolella edistad yhteisollisyyden tunnetta ja sitoutumista tydhon. Rau-
ramon (2012, 105) mukaan ihmissuhteet tyGssé ovat oleellinen osa tydmo-
tivaatiota, tyon tuloksellisuutta ja tyhyvinvointia.

Kyselyssa nousi esille myds huhupuheiden ja juorujen negatiivinen vaiku-

tus tyohyvinvointiin. Paasivaara ja Nikkil& (2010, 49) puhuvat myonteisen
yhteisollisyyden liséksi kielteisestd yhteisollisyydestd. Siina valehdellaan,
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mustamaalataan ja mitatoidaan tydkavereita ja ristiriitojen purkaminen voi
vaatia pitkan ajan. Usein ajatellaan kielteisen yhteisollisyyden kitkemisen
olevan johdon vastuulla, mutta jokainen voi valita, lahteekd sellaiseen
mukaan. Vastaajat toivoivat, ettd toiset muuttaisivat kayttaytymistdan po-
sitiivista yhteisollisyytta kehittdvadn suuntaan. Taman lisdksi vastaajat
toivat esille, ettd heidan itsensd pitad talta osin kehittad itsedan ja kayttay-
tymistaan.

Terveys ja turvallisuus ovat alimmaiset tyéhyvinvoinnin portaista. Terveys
on hyvinvoinnin perusta ja terveyden edistdminen on siksi tarked sijoitus
myos tyonantajan ndkokulmasta. Turvallisuus taas on ihmisen perusoike-
us. Jokaisella on oltava oikeus ja mahdollisuus tulla terveena toista kotiin,
karsiméattd tapaturmista, tyoperéisista sairauksista, kiusaamisesta, héirin-
néstd tai epdasiallisesta kohtelusta. Kyselyssa moni nosti esille tyder-
gonomian merkityksen tyohyvinvoinnista puhuttaessa. Tydergonomiasta
huolehtiminen sairaalamaailmassa voi olla haastavaa, kun tyontekijoilla ei
ole aina omaa tyopistettd, ja kuntoutujien nostaminen ja siirtiminen on
fyysisesti raskasta. Turvallinen tyoskentely ja hyva perehdytys ovatkin
tarkeitd tyéergonomian mahdollistajia. (Rauramo 2012.)

Hyvien kéaytostapojen pitéisi olla itsestaan selvié aikuisille. Kyselyssa tuli
kuitenkin ilmi paljon kayttdytymiseen ja avoimuuteen liittyvia epakohtia.
Kyse voi olla my6s arvostuksen osoittamisesta ja sen vaikeudesta. Paivi
Rauramon (2012, 128) mukaan arvostuksen osoittaminen ty0yhteisossa
nostaa yhteisollisyyden ja yhteistyon tuloksellisuuden uudelle tasolle.
TyOyhteisoviestindssd tarkedd on taito ja uskallus sanoa omat ajatuksen
selkedsti ja ajallaan. Tarkedd on myds sovittaa omia tavoitteita ja ajatuksia
toisten mielipiteisiin. Vaatii myos taitoa ottaa palautetta vastaan ja muut-
taa tai sopeuttaa omaa toimintaa sen perusteella. Kuunteleminen on tarkeé
taito tyOyhteisossa. (emt. 128.)

7.2 Tutkimuksen toteutuksen arviointia

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda Invalidiliiton Kapylan kuntoutuskes-
kuksen tyontekijoiden kokemuksia ja kasityksia tyéhyvinvoinnista ja yh-
teisOllisyydestd seké asioista, joilla niihin voidaan vaikuttaa positiivisesti.
Ta&ssa tavoitteessa onnistuin mielestani hyvin. Tyontekijat vastasivat kyse-
lyyn avoimesti ja kehitysideoitakin tuli paljon. Tavoitteena oli myds antaa
jokaiselle tyontekijalle mahdollisuus kertoa mielipiteensd asiasta. Tama oli
minulle erityisen tdrkeéd asia, mink& vuoksi valitsin kvalitatiivisen tutki-
musotteen opinnaytetyolleni.

Sain kyselyllani paljon hyvié tyéhyvinvoinnin tilaa kuvaavia vastauksia, ja
olen siksi tyytyvdinen valitsemaani tutkimusmenetelméan. Kyselyyn vas-
tasi alle puolet kuntoutuskeskuksen tyontekijoistad. Kvalitatiivisessa kyse-
lyssa madralla ei ole merkitystd, mutta aina voi miettid, miksi vastauksia
tuli niin vahan. Jaoin vastauspostilaatikoita neljaan eri paikkaan kuntou-
tuskeskuksessa. Vastauksista voi paatella suurin piirtein, mistd yksikosta
ne tulivat. Karkeana oletuksena sanoisin, ettd hallinto-osastot ja “’korke-
ammin koulutetut” tyontekijat eivat valttamatta vastanneet kyselyyn. Vir-
kistystoimikuntaan kuuluvana tieddn myaos, ettd samat ihmiset eivat myos-
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ké&an yleensa osallistu talon virkistystoimintaan. T&ma on siis vain oma
havaintoni, eik& valttamatta kerro koko totuutta.

Olisi ollut mielenkiintoista myds haastatella ihmisi& eri tyoyksikdista ja
kuulla heidan nékemyksidan tyéhyvinvoinnista juuri niissa yksikoisséa.
Haastattelujen poisjattaminen oli kuitenkin perusteltu rajaus tyon laajuus
huomioiden. Haastatteluilla olisin voinut saada syvallisempid kuvauksia
tyohyvinvoinnin ongelmista. Opinnaytetyoni tarkoitus oli kuitenkin paa-
asiassa miettia parannusehdotuksia tyohyvinvointiin. Mielesténi se, etta
olen yksi tyontekijoista, auttoi minua tutkimuksen toteutuksessa ja vasta-
usten tulkinnassa, silla tyon luonne ja sen haasteet ovat minulle entuudes-
taan tuttuja. Ulkopuolinen tutkija ei olisi valttdmattad saanut samoja vasta-
uksia tai pystynyt tulkitsemaan kaikkia asiaan vaikuttavia tekijoitd. Tyon-
tekijané tiedan asioiden ja henkildiden historian, jotka vaikuttavat osaltaan
tyohyvinvointiin.

Ty6hyvinvointi on iso ja monisyinen kokonaisuus eiké ole saavutettavissa
helposti. Usein ty6hyvinvoinnin huononeminen on seuraus vuosikausia
kesténeista tapahtumaketjuista. Isot yritykset ovat kuin laivoja, ne kaanty-
vét hitaasti. Siksi tydhyvinvoinnin parantaminen vie myos aikansa. Tar-
keintd kuitenkin on, ettd sitd halutaan parantaa. Esittelen tyoni tulokset
kuntoutuskeskuksen johtoryhmélle lokakuussa. ltse en ole sellaisessa roo-
lissa tyopaikalla, ettd voisin tehdd uusia linjavetoja tyéhyvinvoinnin pa-
rantamiseksi. Voin Kkuitenkin esitella tyoni tuloksia kuntoutuskeskuksen
johtoryhmalle ja olla ndin siltana tyontekijoiden ja johdon valilla.
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KYSELYLOMAKE

w  TTYOHYVINVOINTIKYSELY™

Olen Tiina Jansson, Kapylan kuntoutuskeskuksen vapaa-ajanohjaaja ja Virkistystoimikunnan
jasen. Olen opintojeni loppuvaiheilla Himeen ammattikorkeakoulun ohjaustoiminnan koulu-
tusohjelmassa, ja lopputyénani tutkin tyohyvinvointia kuntoutuskeskuksessamme. Haluan
erityisesti keskittya siihen, miten tyohyvinvointia voisi parantaa, ja toivon teidan apuanne sii-
hen! Tutkimustulokset kerdtdan ja kootaan nimettémina ja esitelldadn johtoryhmalle tyon val-
mistuttua. Tyon yhteyshenkild Synapsiassa on Kuntoutuspalvelupaallikké Hanna Avara. Vastaa
kysymyksiin rakentavasti, asioille voi aina tehda jotain!

“Tybhyvinvointi tarkoittaa, ettd tyd on mielekdstd ja sujuvaa turvallisessa, terveyttd edis-
tdvdssd sekd tyburaa tukevassa tyéympdristossd ja tyGyhteiséssd”.
(http.//www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/Sivut/default.aspx)

1. Oletko ollut tyésuhteessa Kapylan kuntoutuskeskuksessa a) alle 4 vuotta b) 4-8 vuot-
ta c) yli 8 vuotta?

2. lkasi? a)alle 30v b) 30-45v c)yli 45v

3. Jatka lauseita:

Omaan tyohyvinvointiini tarvitsen

Parantaakseen tyohyvinvointia, mielestani tyopaikalla pitaisi

Parantaakseni tyohyvinvointia, voisin itse

“Yhteiséllisyys tyoeldmdissé tukee terveyttd, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. Yh-
teiséllisyys tyopaikalla luo yhteenkuuluvaisuutta ja tarjoaa jésenilleen turvaa. Hyvé yhtei-
sO auttaa jokaista jésentddn toteuttamaan omaa yksiléllisyyttdédn ja yksiléiden erilaisuus
tuo  yhteiséén  sitd  energiaa, jolla  yhteiséllisyyttd  voidaan  rakentaa”.
(http://www.uta.fi/jkk/synergos/tyohyvinvointi/tyhyopas.pdf.)

4. Onko tyopaikallasi yhteisollinen ilmapiiri?

5. Miten yhteisollisyys vaikuttaa tyohyvinvointiisi?

6. Anna konkreettisia ehdotuksia: Miten tyéhyvinvointia voisi parantaa tyopaikallasi?

Kiitos vastauksistasi!
Jatka tarvittaessa toiselle puolelle!
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