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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata tyontekijoiden kokemuksia tyonhallinnasta ja
tydajanhallinnasta seké niiden vaikutuksista koettuun tyéhyvinvointiin. Tutkimustuloksia tul-
laan hyddyntamaan tutkimukseen osallistuneissa yrityksissa. Tydhyvinvointia edistamalla
voidaan vaikutta tyon tuottavuuteen ja parantaa yritysten tulosta.

Opinnaytetydssa kaytettiin Onni tulee puun takaa -hankkeessa kerattya haastatteluaineis-
toa. Hankkeen paamaarana oli kuvata laaja-alaisesti tydhyvinvointia ja tuottavuutta Uuden-
maan alueen metsa- seka sosiaali- ja terveysalojen pienissa ja keskisuurissa yrityksissa.
Tassa tydssa kaytettiin osaa sosiaali- ja terveysalan yritysten teemahaastatteluaineistosta.

Aineisto on analysoitu deduktiivis- induktiivisella sisallonanalyysilla.

Tyontekijoille tydnhallinnan vahvuudet liittyivat asiakastydhdn, osaamiseen, tydhén vaikut-
tamiseen, palautteen saamiseen ja sosiaaliseen tukeen. Sen heikkouksia olivat pitkéaaikai-
nen stressi ja kasvavat haasteet. Ty6ajanhallinnan vahvuuksia olivat joustavuus, yksil6llinen
sopiminen ja vapaa-aika. Vuorotyd, akilliset tydvuoron vaihdokset ja ongelmat palautumi-
sessa koettiin heikkouksina. Osa tekijoista oli sekéd voimavara- etta kuormitustekijoita. Tut-
kimustulosten perusteella esitetddn tydhyvinvoinnin kehittdmisaiheina asiakastydn valmiuk-
sien lisaamista, tyonsisallon osittain uudelleen organisointia, urasuunnitelmien laatimista,
tybaika-autonomian kayttéonottoa, suullisen palautteen lisddmista ja yhteisten pelisaanttjen

luomista.
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The purpose of this thesis is to describe the employee experiences of work management
and working time management and how they effect on well-being at work. The results will
be utilized in the participating companies. Increasing well-being at work can contribute to
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This thesis used the interview material collected from Onni tulee puun takaa project. The
aim for the project was to describe extensive well-being at work and productivity in Uusimaa
region forest, social services and healthcare companies small and medium-sized enter-
prises. This thesis used part of employees theme interview material of social services and

healthcare companies. Material was analysed in deductive-inductive content analysis.

For employees, the strengths of work management were related to customer work, compe-
tence, influence, feedback and social support. Weaknesses were long-term stress and grow-
ing challenges. The strengths of working time management were flexibility, individual ar-
rangement and leisure time. Shift work, sudden changes in workflow and problems with re-
covery were felt as weaknesses. Some of the factors were both resource and load factors.
Based on the results, the development of occupational well-being is presented as enhancing
the capacity of client work, partly reorganizing work content, drafting career plans, shift au-

tonomy, increasing oral feedback and creating common rules.
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1 Johdanto

Hyvinvoivat tyontekijat ovat yritykselle merkittava menestystekija, jolla haetaan tuotta-
vuuden kasvua. Hyvassa tydilmapiirissa tydskentelevat tydhonsa tyytyvaiset ja motivoi-
tuneet tyontekijat parantavat palvelutasoaan, yhteinen osaaminen synnyttédé uusia pal-
veluita ja tuotteita. Yrityksen imago paranee seké tyopaikkana etté yhteistybkumppanina
tydbhonsa sitoutuneiden ja innostuneiden tyontekijoiden kautta. Tyohyvinvointi on yrityk-
sille kilpailukeino ja sen avulla tehd&dn hyvaa tulosta. Se nékyy parempana kustannus-
tehokkuutena, toimitusvarmuutena ja osaamisena. (Manka — Hakala — Nuutinen - Harju
2011: 13-14)

Tyo6hyvinvointi on yksil6llinen kokemus, johon vaikuttavat monet tekijat organisaatiossa.
Tybhyvinvointi taytyy tunnistaa ja sita taytyy kehittaa, silla se auttaa tydssa jaksami-
sessa. Sen tukeminen antaa tyénantajasta myonteisen yrityskuvan. (Kunnallinen ty6-
markkinalaitos 2007). Yrityksissa ei aina ymmarreta tydhyvinvoinnin yhteytta tyon tuot-
tavuuteen. (Ravantti - Paakkonen 2011.) Tyohyvinvoinnin kehittdmisen lahtdkohtana

ovat ihmisten kuunteleminen ja ymmartaminen.

Tybhyvinvointina nahdaan tyohon sitoutuneisuus, kokonaisvaltainen hyvinvointi, vas-
tuullisuus, dialogisuus, riittava tydn haasteellisuus, arvostava esimiesty®, onnistumisen
kokemukset, arvostus, osaaminen ja yksilollisten tarpeiden huomioiminen. (Marjala
2009). Tyontekijat, jotka kokevat tyonsa hauskaksi ja viihtyvat siind, ovat innostuneita,
tulosnélkaisia, yhteistyokykyisid ja organisaatioon sitoutuneita. (Virolainen 2012: 51;
Pyoria 2012: 84.) Tyontekijoiden kuuleminen edistdd merkittavasti tyohyvinvointia. He
kokevat, etta heidan kokemusta ja asiantuntemusta arvostetaan. Se edistaa myads sitou-

tumista tyonkehittamiseen. (Grohn — Rekola 2017: 39).

Tyohyvinvointia on tutkittu paljon eri tahoilla ja eri ndkdkulmista ja tutkitaan edelleen.
Tyoterveyslaitos organisaationa tekee tutkimusta ja laatii suosituksia tyontekijoiden tyo-
hyvinvoinnin edistamiseen. Tyontekija nadhd&an yrityksen tarkeimp&nd voimavarana.
(Tyoterveyslaitos 2018). Tutkimusten mukaan tyéhyvinvointi pienissé yrityksissé on ole-

tettua parempi, mutta vaihtelua toimialoittain on paljon. (Liuhamo 2015.)



Opinnaytety6ni on laadullinen tutkimus, joka liittyy liittyy Onni tulee puun takaa - hyvin-
voivat ja tuottavat tyOpaikat metsa- ja sosiaali- ja terveysalan hankkeeseen. Sen auki
kirjoitettu haastatteluaineisto on kaytettavissani. Hankeen paamaarana oli metsa- seka
sosiaali- ja terveysalojen pienten ja keskisuurten yritysten (pk-yritykset) henkildston ty6-
hyvinvoinnin ja yritysten tuottavuuden kehittdminen ja parantaminen. Tavoitteena oli
my0ds parantaa yli 54-vuotiaiden tydssa jaksamista ja tyourien pidentamista. Hankkeen
kohderyhméana olivat Uudenmaan alueen sosiaali- ja terveysalan (sote) pk-yritykset ja
niiden henkilostd, metsaalan pk-yritykset osana energiapuun hankintaketjua ja niiden
henkilostd. (Metropolia 2016, TTS 2016). Onni tulee puun takaa -hanke oli yhteistyo-
hanke Metropolia Ammattikorkeakoulun ja Tyétehoseuran (TTS) kanssa, yhteistyokump-
panina toimi Tyo6turvallisuuskeskus (TTK). Hanke paattyi joulukuussa 2017. Metropolian
Ammattikorkeakoulussa oli samanaikaisesti tekeilla toinen ylemman ammattikorkeakou-
lun opinnaytety® dialogisesta johtamisesta, jossa haastatteluaineisto oli samaa kuin
kayttamani. Nama kaksi opinnaytetyota yhdessa antavat kattavan kuvan pk-yritysten ti-
lasta.

Opinnaytetydssani rajaan laajan tydhyvinvointikasitteen tyéntekijan kokemaan tyénhal-
linnan ja tydajanhallinnan tuottamaan tydhyvinvointiin. Opinn&ytetyoni tarkoituksena on
kuvata pienten ja keskisuurten sosiaali- ja terveysalan yritysten tyontekijdiden kokemaa
tydnhallinnan ja tydajanhallinnan tuottamaa tydhyvinvointia. Tutkimustuloksia voivat hy6-
dyntaa tutkimukseen osallistuvien pk-yritysten esimiehet ja tyontekijat tyontekijdiden tyo-

hyvinvoinnin tukemiseen. Hyvinvoivat tydntekijat lisdavat yritysten tyon tuottavuutta.

Tyonhallinta on mahdollisuuksia vaikuttaa oman tydn pelisaantdihin ja itsenaisyyteen.
Tyo tarjoaa vapautta ja valtaa aikatauluihin ja menettelytapoihin, osaaminen on kay-
tossd, oma tyd nahdaan osana kokonaisuutta, tyd koetaan merkitykselliseksi ja tython

ollaan motivoituneita. (Manka — Manka 2016: 107).

Tutkimuksen kohteena olevat pienet ja keskisuuret yritykset maaritellaan riippumatto-
miksi yrityksiksi, joiden palveluksessa on vahemman kuin 250 tydntekijaa ja joiden vuo-
silikevaihto on enintdan 50 miljoonaa euroa, tai taseen loppusumma on enintaan 43

miljoonaa euroa. (Tilastokeskus 2016.)



2 Teoreettinen viitekehys

Kansallinen Tydelama 2020 -strategian mukaan pienten ja keskisuurten yritysten tavoit-
teena on parantaa yritysten omia toimintaedellytyksia. Niitd ovat ihmisten johtaminen,
osaaminen toimintaympariston muutoksissa, verkostokumppanuudet, tulevaisuusmyon-
teinen asenne, yhteiset paaméaarat ja vaikuttamismahdollisuudet seka yhteisollisyys.
(Manka — Manka 2016: 85-86). Tyd on merkittava osa ihmisen hyvinvointia. Tyon lisaksi
ihminen tarvitsee aikaa ihmissuhteille, harrastuksille, levolle ja unelle. (Hakola ym. 2007:
70).

Ty6 on muuttunut tuoden seké positiivisia, ettd véahemman toivottuja muutoksia hyvin-
vointiin. Informaatioteknologia mahdollistaa toimijoiden kesken virtuaalisen yhteydenpi-
don, jolloin tydta voidaan tehda missa vain. Tyon ja vapaa-ajan raja on hamartynyt. Am-
mattitaitoa ovat ns. metataidot, joka ovat teknologisen osaamisen liséksi tydelamataitoi-
hin kuuluva oma-aloitteellisuus, aktiivisuus, elaminen muutoksissa, kumppanuus ja joh-
tamistaidot. Kiire, aikapaineet ja jatkuvasti saatavilla olo vasyttavat ja osaamisen jatkuva
paivittdminen vie voimia. Kvartaalitalous ja yritysten lyhytjanteinen toiminta vahentavat
tyotyytyvaisyytta ja tuovat haasteita johtamiselle. Hyva henkildstdpolitiikka ei nay tydela-
massa vaan tydyhteisdja vaivaavat puhumattomuus ja puuttumattomuus, peittely, po-
mottelu ja paattamattomyys. Irtisanomisten pelossa ristiriitoja ei nosteta esille ja yhteis-
tyd on jumiutunut luottamuksen puuttuessa. Organisaatiot toimivat tehottomasti. Tyoela-
man jatkuva muuttuminen voi olla uhka hyvinvoinnille. Suurten ik&luokkien elakoityminen
kiihtyy ja nuorempien yleisin tyokyvyttomyyselédkkeelle jadmisen syy ovat mielenterveys-
ongelmat. Uudistunut matala organisaatio edistaa avointa vuorovaikutusta kaikkien tyo-
yhteisdn jasenten kanssa. Vanhat rutiinit katoavat ja tyéhén luodaan yhteiset arvot ja
strategiat, tyo on tavoitteellista. (Manka 2010: 279-283).

Tybn on muuttunut vaativammaksi ja tyosuorituksia valvotaan kehittyneen tekniikan
avulla. Tyontekijdlle se tarjoaa entistd paremman toimeentulon ja antaa laaja-alaiset
mahdollisuudet kayttda tydsuorituksessa omia taitoja ja osaamista. Toisaalta jotkut tyot
ovat yksinkertaistuneet. Ty6elamassa vaihtumassa oleva sukupolvi on kiinnostunut tyon
kohteesta, sen annista ja yhteiskunnallisista vaikutuksista. Tydntekij6ille on merkityksel-
lista yrityksen yhteiskuntavastuu. Eettisyys ja ekologisuus yrityksen toiminnassa lisdavat

kokemuksia hyvasta tyosta. (Pyoria 2012: 27, 98).



Hyvinvointi muodostuu eldmassa ja tydssa tyydytetyista ihmisen perustarpeista, joita
ovat psyko-fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, littymisen tarve, arvostuksen
tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Tyohyvinvointi l[&htee tydsta ja tydhyvinvointijarjes-
telman muodostavat tydorganisaatio, esimiehet ja tydntekijat. (Rauramo 2009). Yritykset
nakevat tyéhyvinvoinnin yhteistoimintamuotona, joka tulee huomioida tyéhyvinvointia
koskevissa paatoksissa. Tybhyvinvoinnin yhteytta tyon tuottavuuteen ei kuitenkaan ole
ymmarretty. (Ravantti - Paadkkoénen 2011). Henkiloston kokema tyotyytyvaisyys, hyva
tyokyky ja terveys parantavat tyon laatua, asiakastyytyvaisyytta ja organisaation tulok-

sellisuutta. (Kunnallinen tyémarkkinalaitos 2007.)

Tyo- ja elinkeinoministerion tyéolobarometrin tutkimustuloksissa vuodelta 2015 ilmenee,
ettd noin puolet vastaajista kertoi vuoden aikana ty6paikalla tehdyn uusia tyojarjestelyja,
uusia tydmenetelmia tai tietojarjestelmia on otettu kayttéon. Kolmannes vastaajista il-
moitti niill& olleen vaikutuksia omaan tyohon. Irtisanomista piti todennékodisené joka kym-
menes palkansaaja ja kolmeneljasta uskoi l0ytdvansd oman alansa ja tytkokemuksensa
mukaista tyota. (Lyly-Yrjandinen 2016). Tutkimuksen mukaan muutokset koetaan myon-
teisesti tyontekijoiden itsensa paastessa osallistumaan niiden suunnitteluun. Tyontekijan
kokema vahva elamanhallinnan tunne ja tydyhteistn sosiaalinen tuki olivat yhteydessa
seka tybhyvinvointiin ettd myonteiseen muutoskokemukseen organisaatiomuutoksessa.
Tyontekijan itsensd antama merkitys muutokselle oli yhteydessé hanen kokemaansa hy-
vinvointiin. Sen sijaan tyétovereiden sosiaalinen tuki ei tutkimuksen mukaan suojannut
kielteisen muutoskokemuksen tydhyvinvointia heikentavaltd vaikutukselta. Johdolta ja
esimiehiltd odotetaan riittavad vuorovaikutusta, tukea ja oikeudenmukaista toimintaa.
(Pahkin 2015).

Psykologinen paaoma on oman elaman hallintaa ja mielenrauhaa, asennetta, psyykkista
ja fyysistd kuntoa seka terveyttd. Se vaikuttaa tyosta selviytymiseen ja kayttaytymiseen.
Tyontekija kokee tybhyvinvointia ja on sitoutunut tyéhonsa. Psykologista paaomaa voi
olla my6s tybyhteisolla. Se nakyy ryhman keskinaisené vuorovaikutuksena ja toimivana
ryhmadynamiikkana. TyOpaikoilla esimiehella on tarkea rooli psykologisen pddoman
edistajand. Psykologisen pddoman sisaltéa ovat itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja
sitkeys. Tyontekijan itseluottamus vaikuttaa siihen, miten han suoriutuu haasteista ja teh-
tavista, on motivoitunut ja tavoitteellinen sek& uskoo omiin resursseihinsa. Tydyhteisén

luottamus tyontekijaan lisda itseluottamusta. Toiveikkuus tyossa on tyéntekijan halua



itse asettaa ja saavuttaa haastaviakin tavoitteita. Han on sisaltdpain ohjautuva ja itse-
nainen. Tyontekijalle valiton palaute ja palkitseminen tekemisesta ja tyon tuloksista lisaa
toiveikkuutta. Positiivisesti asennoituville tyontekijoille ongelmat ovat haasteita ja ne ovat
hetkellisid, menestys tulee omista ominaisuuksista. Mydnteiset tunteet ja niiden sailémi-
nen, hyvien asioiden etsiminen elamasta ja omat tahtihetket lisdavat optimismia. Itsekuri,
aikaisempien kokemusten analysointi ja ennakoiva tulevaisuuden suunnittelu lisdavat
menestystd, joka on kasautuvaa. Sitkeat tyontekijat ovat joustavia, lannistamattomia ja
sopeutuvia. Sitkeytta voidaan kehittaa itsereflektoinnilla ja tydpaikan avoimuutta, luotta-
musta ja lapinakyvyytta kehittamalla sekd varautumalla mahdollisiin esteisiin ja vastoin-
kaymisiin. Myonteiset tunteet ovat yhteydessa psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin ja
terveyteen. Ne myds parantavat kognitiivista ja sosiaalista toimintakykyé&, luovuutta, luot-
tamusta ja dialogista vuorovaikutusta. Stressaavat tilanteet koetaan joustavammin, rau-
hallisemmin ja myonteisimmin. Kielteisia tunteita pitdéd myos olla, mutta vAhemmaén kuin
mydnteisid ja ne tulee kohdata rakentavasti. (Manka — Manka 2016: 70-71, 158-170).

2.1 Tyo6nhallinta

Tyontekijan vastuu oman tydn rajoista kasvaa, kun tytntekemisen aika ja paikka hamar-
tyvat. Hanen on itsenaisesti ratkaistava mit&, milloin ja missa tydskentelee omien kritee-
rien perusteella. Paatokset pohjautuvat tydtehtavien, tyon sisaltdjen ja kohteiden merki-
tyksellisyyteen ja yhteiskunnallisiin sidoksiin. (Py6ria 2012: 85). Erilaisilla tydjarjestelyilla
mahdollistuu sisdinen liikkkuvuus ja tiedon kulku, jolloin tapahtuu oppimista ja asiantun-
temus paranee. (Manka — Manka 2016: 107-108.)

Hoitajat arvioivat valtaistumisen toteutuvan parhaiten moraalisilla osa-alueilla. Valtaistu-
misella on yhteys ty6tyytyvaisyyteen, ammattiin ja tydpaikkaan sitoutumiseen, urakehi-
tykseen ja koettuun tydstressiin. Parhaiten valtaistumista kokevat ammatissaan pitem-
paan olleet ja hyvin koulutetut hoitajat. (Kuokkanen ym. 2012: 82-91). Hoitoapulaisten
kriittista havannoititaitoa parannettiin vahvistamalla heidan itsetuntoaan ja voimaantu-
mista. Toimenpiteet kohdistuivat henkiseen voimaantumiseen. (Engstrom — Wadensten
— Haggstrém 2010: 14-23.)

Tasapainossa olevat tyon vaatimukset, voimavarat, tuki ja hallinnan tunne auttavat sel-
viytymaan tydpaineista ja saamaan niista jopa hyotya (Manka — Manka 2016: 175.) Ty6n

positiivinen paine parantaa suorituskykya, mahdollistaa oppimisen ja pitaa ylla vireytta.



Lyhytaikainen stressi auttaa toimimaan Kiireisissa ja kuormittavissa tilanteissa. Pitkaan
jatkuvan stressin vaikutukset ovat painvastaiset. (Manka ym. 2011: 18). Kiire vaikuttaa
tydntekijan fysiologisiin toimintoihin. Stressaantuneen tytntekijan vastustuskyky heikke-
nee ja riski sairastumiseen kasvaa. Siihen vaikuttavat liséaksi ravitsemus, sosiaaliset suh-
teet ja perimda. (Virolainen 2012: 54-55). Tyon liialliset vaatimukset, heikot vaikuttamis-
mahdollisuudet tai riittdmatdn sosiaalinen tuki vaikuttivat merkittavasti tydsta irtautumi-
seen heikentden unen laatua tai lisaamalla unettomuutta. (Hakola — Hublin — Harma —
Kandolin — Laitinen — Sallinen 2007: 23). Unen laatua heikentaa koettu kiire ja hektisyys,
kilpailuhenkisyys ja heikko osaaminen suhteessa tyon vaatimuksiin (Virolainen 2012:
48.) Tyonvaatimusten muuttumisen nopeus ja kasvaminen heréttavat vastustusta. Uu-
den oppiminen koetaan pakottavana vaatimuksena eika tyontekija pysty ehka omaksu-
maan kaikkea uutta tietoa. Erityisesti se heikentda hyvinvointia ja lisaa stressia, jos tyon-
tekijan autonomisuus ei lisdanny. (Pyoria 2012: 77). Tyontekijat ovat sitoutuneita ja
omaavat hyvan tydmoraalin. Ylitdiden tekeminen vaikuttaa heikentavasti koettuun tyo-
hyvinvointiin. Sitoutuneet ja hyvan tydmoraalin omaavat tyontekijat vievat tyokiireiden
vuoksi tdita kotiin korvauksetta. Siella voidaan tydskennella tehokkaasti ja samalla olla
perheen kanssa. Tydn ja vapaa-ajan ero hamartyy lisaten tyontekijan kuormitusta. (Vi-
rolainen 20122: 59, 62-63).

Tyoroolien selkeyttaminen, tydn vaatimusten mitoittaminen oikein ja tydntekijan hyvat
vaikutusmahdollisuudet vahentavat stressia ja kiiretta. Tyontekijan tehdessa monta teh-
tavaa samanaikaisesti, tyo koetaan ylikuormittavana ja se lisaa kiireen tunnetta. Paallek-
kaiset tehtavat ja jatkuvat keskeytykset heikentavat tydtehoa. Ajanhallintaa voidaan pa-
rantaa tyota priorisoimalla ja ottamalla kayttoon teknisia apuvalineita. (Hakola ym. 2007:
66-67).

Tyontekijat kokevat pystyvansa vaikuttamaan tydhonsé jonkin verran, sen sisaltoon, me-
netelmiin, tyotahtiin tai keskindiseen tydnjakoon. Kevyet tiimiorganisaatiot edistavat
tyontekijan osaamista ja kehittymismahdollisuuksia. Tydntekijat odottavat tyolta mielen-
kiintoisia haasteita ja mahdollisuutta itsensa toteuttamiseen. Ty6paikan hyvaa henkea,
viihtyisaa tydymparist6a ja reilua esimiesta arvostetaan edelleen. (Alasoini 2010: 18, 31).
Tyo6hyvinvointia lisdavat tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhonsa ja koulut-
tautumiseensa. Kokemukset saadusta palautteesta, keskindisestad luottamuksesta ja

kannustavasta ja johdonmukaisesta johtamisesta tuottavat tyohyvinvointia. (Manka ym.



2011: 7). Tyontekijat muokkaavat tydtansa omiin voimavaroihin, tavoitteisiin ja intohi-
moihinsa sopiviksi vaikuttamalla se sisaltéon tyén rakenteita, sosiaalisia voimavaroja tai
tyon vaatimuksia lisdamalla. Tyo tulee sisalloltaan ja puitteiltaan merkitykselliseksi ja
mielekkaéksi. (Manka — Manka 2016: 111-112).

Tyo6n imu on positiivinen tila, jossa tyontekija kohdistaa tarmonsa tyéhon, han kokee tyon
merkitykselliseksi ja on omistautunut tyélle uppoutuen siihen. Tyon imu sitouttaa. Se tart-
tuu toisiin tyéntekijoihin ja nakyy hyvinvointina tydssa ja vapaalla. Se ei kuitenkaan ole
jatkuva olotila vaan vaihtelee, jolloin mielenkiinto pysyy tyohon ylla ja ollaan valmiita ke-
hittdm&&n uusia ideoita ja vastaanottamaan haasteita. (Manka — Manka 2016: 109-110).
Tyontekijat odottavat tyoltd imua ja innostusta. Tyon taytyy olla sisélloltaan ja kohteel-
taan merkityksellista. Sen tulee sopia oman elaman projekteihin, arvoihin ja urakehityk-
seen, tyon tulee olla merkityksellista. (Pyorid 2012: 84, 87). Ty6 koetaan positiivisena,
jos tyon jatkuvat vaatimukset ovat asiallisia ja tyd on mitoitettu toimivaksi. Tyonimu va-
hent&dé turhautumista. Tyon imua voidaan lisata tarjoamalla erityisia resursseja kuten
tutorointia, itsenaista tyoskentelya ja henkista tukea tunnetason haasteissa. (Zito — Cor-
tese — Colombo 2016: E12-E22). Ty0sta saatavalla palautteella ja tydntekijan vastuulli-
suudella on motivaatiota vahvistava vaikutus. (Manka — Manka 2016: 107.)

Tyon imua edistéaa tyon hallinnan kokemus, jolloin tyntekija voi vaikuttaa tyon sisaltéon
ja toteutukseen seka hyddyntéa taitojaan ja aiemmin kertynyttd tytkokemustaan. Oman
tydn jaljen ndkeminen ja esimiehen tuki, kannustava ja hyva ty6ilmapiiri ja tydn monipuo-
liset tehtavat ja kehittymismahdollisuudet lisdavat tydn hallinnan kokemusta. Mydnteiset
asiakaskokemukset ovat yksi alakohtainen tekija tyontekijan kokemassa tydnimussa.
(Perkio-Makela — Kauppinen 2012: 117-118).

2.2 Tyobajanhallinta

Ty6ajoilla on vaikutusta tyontekijan terveyteen. Koskinen (2013) kuvasi tutkimuksessaan
vuorotyon olevan tilastollisesti merkitseva selittgja sepelvaltimotaudin riskille. Riskit pie-
nenivat seurannan pidentyessa eli vuorotyon riski oli suurin tyéssdoloaikana. Elimiston
vaikeudet sopeutua vuorotytn edellyttdmaan rytmiin ilmenevat unettomuutena ja val-
veaikojen uneliaisuutena jopa nukahteluna. Lisdksi ongelmia ilmenee tarkkaavaisuu-
dessa ja tiedonkasittelyssa. Tyoaikasuunnittelussa tulee huomioida ihmisen siséisten

kellojen hairi6ton toiminta. Se edistaa terveytta suojaamalla mm. unihairidilta, sydan- ja



verisuonisairauksilta, ruuansulatuselimistéjen sairauksilta ja lihavuudelta. (Hakola ym.
2007: 22-23, 31-32). Vapaa-ajalla tydsta palautumista edistda kyky sulkea ty6asiat mie-
lestaan, rentoutuminen, tyydytysta tuottavat vapaa-ajan kokemukset ja mahdollisuus
paattaa siitda mitd vapaa-ajallaan tekee. Riittdvan pitka ja hyvalaatuinen uni ja perhe-

elaman tasapaino edistavat tydsta palautumista. (Manka — Manka 2016: 184).

Tyovuoron kestolla on merkitysta psyykkiselle toimintakyvylle, joka heikkenee voimak-
kaasti yli kahdeksan tunnin tydvuoroissa. Ylipitkat tytajat lisaavat tapaturmariskia kak-
sinkertaisesti tyévuoron ollessa yli kahdeksan tuntia ja kolmikertaisesti kuudentoista tun-
nin yhtgjaksoisen tytskentelyn jalkeen. Tehty kokonaisty6aika on tatakin merkitykselli-
sempaa ja sen aikana tehdyt ylity6t. (Hakola ym. 2007: 31-32). Vuorotyo0 ja pitka tyoviikko
vaikeuttavat palautumista samoin vaikuttavat myds tyon fyysinen kuormittavuus, aika-
paineet ja kova vastuu. Palautumiseen vaikuttavat myds naissukupuoli ja ikdantyminen.
(Manka — Manka 2016: 183-184). Yovuoroja ja 12-tuntisia tyopaivia tehdaan perhesyista.
Tyobvuorot tulee jarjestaa siten, etta tyévuorojen vaihdokset onnistuvat ja ne sallitaan,
ryhmaltd saadaan tukea ja ryhmé&hengen muodostuminen mahdollistuu. Lastenhoidon
riittavan laaja-alaiset jarjestelyt, tydvuorosuunnittelun kehittdminen, pitkien 9- tai 10-tun-
tisten tydvuorojen toteuttaminen iltapaivisin, yévuoroissa nokosten salliminen ja lyhyella
varotusajalla toteutettuja tydvuorojen vaihdosten vahentaminen, ne ovat kaikki tekijoita,
jotka vahentavat ristiriitoja kotona, lisddvat potilasturvallisuutta ja tuottavat tydntekijalle
terveytta ja turvallisuutta. (Estryn-Behar - Van der Heijden — Study group 2012: 4283-
4290).

Tyo6sta palautumista edistéé tauotus tydpaivien valilla ja tydpaivien aikana. Tauon tulisi
olla ennen voimakasta vasymysta, joka ilmenee heikkona tydn laatuna, ty6tahdin hidas-
tumisena ja keskittymisvaikeutena. Tauko ei kuitenkaan saisi hairita hyvin kayntiin lah-
tenyttd tyontekoa. Tauon aikana on suositeltavaa tehda omalle tyélle vastakkaista toi-
mintaa. (Hakola ym. 2007: 67). Tyon lomassa tauotetut pienet elpymishetket lisdavat
voimia. Niiden aikana tydntekija on tietoinen itsestdén ja sen hetkisesta tekemisestaan
rentoutuen, elimist6 rauhoittuu ja stressi vdahenee. Ongelmat tyontekijan palautumisessa

lisdavat riskia sairastua tyduupumukseen. (Manka — Manka 2016: 182).

Yksilollinen sopiminen on lisdantynyt 2010-luvulla. Tyontekijan omalla tydpanoksella ja
osallistumisella ollaan valmiita kehittam&éan tuotteita, palveluita ja tydyhteisoa. Vastapai-

noksi kaiken ikaiset tyontekijat haluavat joustavia tybaikoja, jotta aikaa jaisi perheelle,



harrastuksiin ja ystaville. Tyontekijoita kiinnostavat vaihtoehdot pitemmista vapaista so-
vitettuna omaan elamaan. Ne mahdollistavat uusien asioiden kokemisen ja itsensa to-
teuttamisen tydelaman ulkopuolella. Jo elakoéityneet henkildt ovat vapaaehtoisia palaa-
maan tydelamaan sopimillaan yksiléllisilla tydajoilla. (Alasoini 2010: 46-47). Tyontekija-
lahtoiset joustot liittyvat tydaikoihin, toihin tulo- ja Iahtdaikoihin ja yleensakin tydaikajous-
toihin omien tarpeiden mukaan myds tyopaivan aikana seka riittavien taukojen pitami-
seen. Ihanteellinen maara tybaikajoustoja tuottaa etua tyontekijoille ja tydnantajalle kes-
kindisen luottamuksen lisdéntymisend, parempana julkisuuskuvana, asiakaspalveluna ja
kykyna mukautua muutoksiin. Tydntekijoiden suuri autonomia tydaikoihin ja tyénantaja-
l&htdiset joustot tuotannon optimoimiseen ja kysynnén vaihteluihin tuovat hyvinvointia ja
menestysta. (Pyoria 2012: 166, 171).

Tyohyvinvoinnissa merkityksellista on tyontekijan kokema tydnhallinta ja tyajanhallinta.
Tassa opinnaytetydssa tyon hallinnalla tarkoitetaan tydnvaativuutta, tyénimua ja ilmapii-
ria. Tybajanhallinnalla tarkoitetaan tydvuoroihin vaikuttamista ja palautumista. Autono-
minen tyévuorosuunnittelu on jo yrityskohtaisesti kaytossa.

3 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tehtavat

Opinnaytetyoni tarkoituksena on kuvata tyon- ja tydajanhallinnan tuottamaa tyéhyvin-
vointia tyontekijan kokemana sote-alan pk-yrityksissa. Tutkimuksen kohteena ovat tyon-
hallinta ja ty6ajanhallinta ja niiden vaikutukset koettuun tyohyvinvointiin voimavara- ja
kuormitustekijoina.

Opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa tietoa tyon- ja tydajanhallinnan vaikutuksista tyon-
tekijoiden tydhyvinvointiin pk-yrityksissa. Tydntekijat voivat hyddyntaa tietoa suunnittele-
malla oman tydnsa tyohyvinvointia tukevaksi. Esimiehet voivat hyddyntaa tietoa tuke-

malla tyontekijoiden tydhyvinvointia.

Opinnaytety6ni tehtdvana on kuvailla
1. Mitka tekijat ovat voimavara- ja kuormitustekijoita tyéntekijan kokemassa tyon-
hallinnassa
2. Mitké tekijat ovat voimavara- ja kuormitustekijoitd tyontekijan kokemassa tyon-

ajanhallinnassa
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4 Menetelmalliset ratkaisut

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimukseni on todellisen elamén tutkimista. Se lahestyy
iimiota inmisen elamankokemuksen, kulttuurisen tai sosiaalisen kokemuksen kautta, jol-
loin ihmisen kokemus tulee nakyvaksi. Laadullinen tutkimus pyrkii kokonaisvaltaiseen
tutkimukseen antaen mahdollisuuden tutkia ihmisten luontaista elamaa syvalta, rikastut-
tavasti ja monikerroksellisesti, (Gray — Grove — Sutherland 2017: 62; Hirsijarvi — Remes
— Sajavaara 2007: 157).

4.1 Oman aineisto

Laadullisessa tutkimuksessa kaytossani ollut haastatteluaineisto on osa Onni tulee puun
takaa -hankkeen aineistosta. Haastattelut toteutettiin helmikuun 2015 ja joulukuun 2016
valisena aikana. Haastatteluiden kohteena olivat sosiaali- ja terveysalan ja metsaalan
pienten ja keskisuurten yritysten tyontekijat ja ne tehtiin tydntekijoiden tydpaikoilla. Haas-
tateltavia oli yhteensa 99 henkilda, joista naisia oli 63 ja miehid 36. Haastattelut olivat
teemahaastatteluja liittyen tyéhon: tydn voimavaratekijat ja kuormitustekijat, viestinta,
tydn suunnittelu, johtaminen ja tyontekijaan: tyon hallinta, palkitsevuus, ammatillinen
kasvu ja kehittyminen seké tydyhteis66n: innovatiivisuus ja uudistumiskyky, tuen saami-
nen, arvot ja toimintaperiaatteet. Teemahaastattelut etenivéat keskeisten etukateen valit-
tujen teemojen ja tarkentavien kysymysten mukaan. Niilla saatiin vastauksia tutkimuksen
ongelmanasetteluun, tarkoitukseen tai tutkimustehtavaan. (Tuomi — Sarajarvi 2009: 75).
Kaytettavissani oleva haastatteluaineisto kuvasi tutkittavaa ilmitta. Haastattelun etuna
on ollut sen joustavuus, jolloin kysymyksia oli mahdollisuus toistaa ja selventaa ja kysy-
mykset etenivat tilanteen mukaan. Haastattelutilanteissa oli tarkoitus saada mahdollisim-
man paljon tietoa haastateltavilta. Tilanteessa kaytiin keskustelua, jolloin haastateltavat
eivat kokeneet olevansa tentissd. Haastateltavat olivat voineet etukateen orientoitua
haastatteluun, kun niiden ajankohdista oli sovittu. (Tuomi — Sarajarvi 2009: 71, 73, 85,
108). Runsas, nauhoitettu aineisto on tuotettu kirjalliseen muotoon. Opinnaytety6ssani
kaytin tatad valmista, analysoimatonta, sekund&arista eli toisten kerddmaan haastattelu-
materiaalia. Sovitin sen omaan tutkimuskohteeseeni ja aineistooni. (Hirsijarvi — Remes
— Sajavaara 2007: 181).
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Oma tutkimusaineistoni sisalsi neljan eri sosiaali- ja terveysalan yrityksen tyontekijoiden
teemahaastattelut. Kaikki haastateltavat toimivat sosiaali- ja terveydenalan pk-yrityk-
sissa asiakastydssa. Haastattelutilanteita oli yhteensa yhdeksén ja ne toteutettiin haas-
tateltavien tydpaikoilla. Haastattelut kestivat 44 — 115 minuuttia ja haastattelumateriaalia
oli aanitettyna yhteensa 604 minuuttia. Haastatteluryhman koko oli kolmesta yhdekséaéan
henkil6a. Haastateltavina oli 43 naista ja 13 miestd, yhteensa 56 haastateltavaa. Tee-
mahaastatteluista valitsin tutkittavaksi tyontekijéiden kokemana tydnhallinnan ja tydajan-

hallinnan voimavara- ja kuormitustekijat.

Tutkimuksessani en pyri tilastollisiin yleistyksiin vaan ymmartamaan ja tulkitsemaan toi-
mintaa. Teemahaastattelussa tyontekijoiden aani tuli kuulluksi ja sen pyrin opinnayte-
tydssani tuomaan avoimesti nakyviin. Tutkimukseni tuottama tieto tyontekijoiden koke-
masta tyohyvinvoinnista annetaan hankkeeseen osallistuneiden sosiaali- ja terveysalo-
jen pk-yritysten ja tyontekijéiden tietoon. Tutkimukseen osallistuvien eri yritysten tyonte-
kijoiden valisid eroja ei selvitetty.

4.2 Aineiston analysointi

Laadullisessa tutkimuksessani perusanalyysimenetelmana on sisalldnanalyysi, jossa
Kirjoitettujen, kuultujen tai nahtyjen sisaltdjen analyysia voidaan pitaa valjana teoreetti-
sena kehyksena. (Tuomi — Sarajarvi 2009: 91.) Sisallén analyysi on menettelytapa, jossa
luokittelen aineistoa systemaattisesti ja objektiivisesti. Analyysiyksikkd on tutkittavasta
dokumentista ja tutkimustehtavasta riippuen sana, sanayhdistelmé, lause tai lausuma.
Tutkittavaa ilmi6ta jarjestéan, kuvaan ja luokittelen tarkoituksenani luoda kuvaus tutkitta-
vasta ilmiosta tiivistetyssa ja yleisessa muodossa. Aineistosta lahteva sisdllon analyysi
on induktiivinen ja aikaisemmasta kasitejarjestelmasta lahteva deduktiivinen [&ahestymis-
tapa. Tutkimukseni tarkoitus ja tutkimuskysymykseni ohjaavat sisaltdjen analyysia. (Kyn-
gas — Vanhanen 1999: 4-5).

Induktiivisessa sisallon analyysissa pelkistin, rytmittelin ja abstrahoin tutkimusaineiston.
Tutkimuskysymykset ohjasivat pelkistamisté ja termit tulivat aineistosta. Pelkistetyt ilmai-
sut kategorisoin, jolloin samankaltaisille ilmauksille annoin sitd kuvaavan nimen. Tassa
vaiheessa kasitteellistin aineistoa. Yhdistelin samankaltaisia kategorioita ylakategori-

oiksi ja annoin niille iimidta kuvaavan nimen. N&in jatkoin niin kauan kuin se oli sisall6lli-
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sesti mielekasta ja mahdollista. Aineistosta hain toiminnan logiikkaa tai tyypillista kerto-
musta. (Kyngas — Vanhanen 1999: 5-7; Tuomi — Sarajarvi 2009: 101). Deduktiivisessa
siséallon analyysissa lahestyin tutkimusaineistoa teorialdhtoisesti tai teoriaohjaavasti. Vii-
tekehyksena oli aiemman tiedon perusteella teoria ja analyysia ohjasi teema. Tutkimuk-
seni teoreettisessa viitekehyksessa on esitettyna kategoriat, joihin aineisto suhteutettiin.
Ensin muodostin analyysirungon, jonka sisélle muodostin aineistosta luokituksia ja kate-
gorisointeja pelkistdaen samoin perustein kuin induktiivisessa sisallonanalyysissa. Tutki-
musaineistosta etsin sisaltja niita kuvaavista ilmauksista. Analyysi eteni yleisesta yksi-
tyiseen. (Kyngas — Vanhanen 1999: 7; Tuomi — Sarajarvi 2009: 98, 113-115).

Tassa opinnaytetydssa kaytin deduktiivis- induktiivista sisallon analyysia jdsentamaan
tutkimusaineistoa silla tutkimusaiheestani oli jo olemassa olevaa tietoa. Tutkimukseni
tuotti siihen uutta sisaltéa. (Elo — Kyngas 2007: 114). Paneuduin huolellisesti jo kerattyyn
haastatteluaineistoon sitd kunnioittaen ja kiirehtimatta. Aineiston luin huolellisesti lavitse
useaan kertaan, jotta se tuli tutuksi. Laadullisessa tutkimuksessa tiedonantajien luku-
maara ei ole oleellinen kysymys vaan tiedonantajien tuottama tieto, sen kyllaantymis-
aste. Se saavutin silloin, kun uutta tietoa ei enaa ilmaantunut. Tutkijana minulla oli talldin
riittdvasti tietoa vastata tutkimustehtavaan tieteellisen tutkimuksen kaytantéjen mukai-
sesti. Se ei tarkoita samaa kuin ettd aiheesta olisi taydelliset tiedot. (Gray — Grove —
Sutherland 2017: 254-255, 270). Kerasin alleviivaten kaikki tutkimuksen tarkoituksen ja
tutkimustehtavan mukaisesti tutkittavaan ilmioon liittyvat ilmaisut, lauseet ja sanat. Pil-
koin aineiston ja ryhmittelin aihepiirien mukaan. Lajittelin keratyt ilmaisut ja muodostin
pelkistettyja ilmaisuja. Ryhmittelin samaa tarkoittavat yhteen ja muodostin niista sisallén
mukaan nimettyja alakategorioita. Sisall6ltdan samanlaiset alakategoriat yhdistin toi-
siinsa sisallon mukaan nimetyiksi ylakategorioiksi (kuvio 1). (Tuomi — Sarajarvi 2009: 92-
93, 101).
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Alkuperainen ilmaisu Pelkistys Alakategoria Ylakategoria

"Pystytaan keskustelemaan '

5 =

avoimesti kaikista tilanteista.” Avoimuus IImapiiri Tyo6nhallinnan
voimavara

*Kilpaillaan silla et kuinka

monta sita tuotetta oot myyny,

omalla tavallaan must se on Rasittava Sosiaalisen Tyonhallinnan

rasittavaa semmoinen.” kilpailu tuen puute kuormitustekija

"Vapaita saa toivoo.” » Saa toivoa »Tydvuoro- » Tydajanhallinnan

toive voimavara

"Joutuu nopeasti vaihtaan » »

vuoroa.” Akilliset Toteutumaton Ty0Oajanhallinan
tydvuoron tyovuorosuun-  kuormitustekija
muutokset nitelma

Kuvio 1. Esimerkki analyysini vaiheista.

5 Tulokset

5.1 Tyonhallinnan voimavaratekijat

Tassa tydssa tyonhallinta kuvattiin tydnvaatimuksina, tyon imuna ja ilmapiirina.

TyoOnvaatimukset

Tyo6nvaatimuksia olivat itsenaisyys, tydhon vaikuttaminen, vastuu, asiantuntijuuden ke-
hittyminen, voimavarat ja arvot tydssa (kuvio 2).
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Kuvio 2. Tydnvaatimukset tydnhallinnan voimavaratekijana.

Itsendisyys tyossa oli tyontekijoiden kokemana oman arkitydn maarittelya ja itsenaista
tyopdivien suunnittelemista. He pystyivat vaikuttamaan omaan tyéhénsa tekemalla itse-
naisia muutoksia ja tyon kehittamista. Tyontekijoilla oli vapaus tehda ja jarjestaa tyétaan
oman mielensd mukaisesti. Itsendisyys oli valtaa, joka ndkyi oman mielipiteen ilmaise-
misena, itsetekemisend, omana toimivuuden suunnitteluna ja innovatiivisuutena. ”...saa
tehda tosi paljon itse...” Itsendinen ty0 vaati tyontekijoilta itsendista ajattelua, ongelman-

b

ratkaisukykyd, itsendisia paatoksia, omatoimisuutta ja yksilollistda kehittamista. ”...saa

itse aika hyvin suunnitella péaivan kulun ja siséllén...”

Tyoéntekijat pystyivat vaikuttamaan tyéhonsa silloin, kun heilta kysyttiin mielipiteita ja eh-
dotuksia. He kyseenalaistivat, pohtivat asioita yhdessé, sopivat niista yhdessa ja heilla
oli kyky tehdad muutoksia. Tyontekijat kokivat tekevansa yhteiskunnallisesti hyodyllista
tyota ja se oli hyvin ulkoisesti resurssoitu. Tydssa toteutuivat eettiset arvot. ”...et pysty-
taan menna ja suunnitella ja oikeesti toteuttaa sitd mita he haluu etta ei 0o..kiinni rahasta
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tai jostain tiukoista tydajoista...” Tyontekijdilla oli kyky priorisoida ty6ta ja tarvittaessa

tehtiin nopeitakin ratkaisuaja. ”...tekee ne tarkeimmét mité nyt ehtii...”

Tyontekijat ottivat vastuuta omista paatoksistad ja tekemisistaén, ryhmilla oli ryhmaveto-
vastuu. Tyontekijat kantoivat kokonaisvastuuta tydsta seka yllattavista tilanteista, joissa

tehtiin kaikki tarvittava. ”...sit tehddén kaikki se mitd ihminen ei itse pysty tekemé&an...

Kilpailutuksessa parjaamisesta kaikki kantoivat vastuuta.

Tyontekijoiden koulutus oli hankittu ammatillisena koulutuksena tai oppisopimuskoulu-
tuksella. Ammattitutkinnon liséksi oli kasvettu hoivaihmiseksi. Tyontekijat kokivat tarpeel-
liseksi kehittaa itsedan, silla aina tuli uutta tietoa ja sosiaali- ja terveydenhuollon uusia
maarayksia, jotka vaativat jatkuvaa oppimista. ltsensa kehittaminen nahtiin myds ihmi-
sené kehittymisend. Koulutukseen hakeutuminen vaati kiinnostusta ja oma-aloitteelli-
suutta, joka oli jokaisesta itsesta kiinni. Verkkokoulutuksia oli tarjolla ja niitd kaytettiin
hyvéksi, jos oli aikaa tai sita pystyttiin jarjestamaan. Tavoitteena oli, etta kaikki osallistui-
sivat koulutuksiin. Tyontekijat odottivat koulutusten olevan konkreettisia ja raataloityja
koulutuksia. Niitd olivat lyhyet tdsmékoulutukset kuten siirtokoulutukset. Projekteissa
tydryhmat kehittivat ja kokeilivat uusia prosesseja saaden aikaan tuloksia. ”...toteutettiin
tydantajan projekteja mistd néky taélla jotain jélked mitad mé tein...saatiin juttuja eteen-
péin...” Tyontekijat pystyivéat tekemaan ja antamaan tyéhonsa paljon, kun heidat oli en-
sin opastettu ja perehdytetty tydtehtaviin. He tekivat laadukasta asiakastyota. Tyontekijat

2

tunnistivat oman osaamisen ja kyvykkyyden. ”...ite tietdé ja hiffaa et ainaki osaa sen
tybnsé tehdéa...” Tybssa toteutettin oman mielenkiinnon ja osaamisalueen kohteita.
Tyontekijat mainitsivat erityisesti psykologisen osaamisen merkityksellisyyden. He olivat
moniosaajia, joilla oli myds laaja, yhteinen osaaminen. Tdissa he tarvittaessa sijaistivat
toisiaan, silla kaikki osasivat kaiken.”...kdydaan tuuraamassa, semmaosina paivina paik-
kaamaa sit sinne kolmivuoroty6ssé...” Tyontekijat halusivat lisdd haasteita. Heilla oli
omat toiveensa tyosta, he halusivat vaikuttaa ja tehda omannakdgistéa toimenkuvaa. Vuo-

2.

sien myota uralla edettiin esimerkiksi ohjaajasta vastuuohjaajaksi. ”...saahan véhén

enemmadn haastetta niin sit voi ruveta pysyméaéan nadmaé kellé on koulutusta...”

Tyontekijat halusivat itselle sopivan tydn, missa itse saivat vaikuttaa tyon tekemisen mie-
lekkyyteen. Tyotehtaviin heitd ei pakotettu. ”...ketddn ei pakoteta ja jos tuntuu etté et se
oli lilan vaikea paikka ni eihan siin oo mitéaan jarkee pakottaa ketddn semmoseen...”. Tyo

koettiin haasteelliseksi. Tilanteet vaihtuivat ja tydpaivat muuttuivat paljon. Saman péaivan
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aikana kaytiin monen asiakkaan luona ja aina tuli tyot tehdyksi. Tydssa mentiin eteenpain

”

ja tavoitteena oli parjata kilpailutuksessa.
kylléd koko aika...”

...eteenpéin menoa ja uuden suunnitelmaa

Tyontekijoitd kunnioitettiin ja arvostettiin. Tydssa toteutuivat tasa-arvo, tasapuolisuus, ja

oikeudenmukaisuus. ”...kaikki otetaan kumminki vastaan ja otetaan huomioon...”

Ty6nimu

Ty6nimua olivat oma motivaatio, palaute, tyonsisaltd, kehittymismahdollisuudet, tytn

merkityksellisyys ja tydn mielekkyys (kuvio 3).

Kuvio 3. Tydnimu tyénhallinnan voimavaratekijana.

Tyo6ntekijat, jotka luottivat ammattitaitoonsa, olivat motivoituneita. Tyossa onnistumiset
ja oma tsemppaus lisasivat sitd. He tekivat ammatinmukaista ty6t4, jota he arvostivat ja
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mista he pitivat. Tydntekijan sitoutuminen, asenne ja sisdinen motivaatio yllapitivat mo-
tivaatiotasoa. ”...saa kaiken loksumaan paikoilleen tuottaa se my6skin mielihyvaé et ma
onnistuin tekeméén sen...”

”

Oman tyon jalki oli nahtavissa tyytyvaisissa ja hoidetuissa asiakkaissa. ”...asiakkaiden
ilosuus, se mitd he antaa et nédkee et he on tyytyvaisii..heiddn eldméan hyvéks...”, Asioi-
den sujuminen nékyi tyontekijoille asiakkaiden luottamuksena ja pomon kiitoksena. Kii-
tos oli pienikin henkilokohtainen kiitos, tai suullinen tai valineellinen palaute. Onnistu-
neen tydsuorituksen jalkeen spontaani ja suora palaute koettiin tarkeaksi. Tyontekijat
kokivat myds ohjaavan palautteen merkitykselliseksi.”...pomo sanois et kiitos téasta péi-
vést etta tddhédn meni tosi hyvin tai hyvin jaksoitte...” Tybntekijan saama palaute asiak-
kaalta, hAnen omaisiltaan tai ymparistolta lisasi tydn imua. Palaute saattoi olla sanallinen
kiitos tai kehollinen viesti kuten halaaminen. ”...t6ihin tullessa tullaan halaamaan ja kaik-

kea tdmmosta...”

Tyonsisaltd muuttui tydn kehittdmisen tai tyonkierron myotd. Muuttuva tydnkuva lisasi
tyontekijan kokemaa tyénimua. ”...tyéhén tulee vélilla jotain uusia elementteja...” Tyon-
tekijat kokivat asiakastyon myonteisesti. He kuvasivat asiakkaita keskusteleviksi, ki-
voiksi, lasna oleviksi ja yllattaviksi. Joihinkin asiakkaisiin oli tutustuttu jo aiemmin muissa

yhteyksissa. ”...sellainen asiakaskunta jonka takia on kiva tulla téihin...”

Tyontekijoille toi tydnimua jatkuva uuden oppiminen ja kehittyminen tydssa. Koulutus tuki
omaa kehitysta ja koulutustilaisuuksiin oli mahdollista paasta tydajalla. Tyohon tuli ndin
uusia nakokulmia. ”...oma kehittyminen niin just siltd kannalta et pddsee niihin koulutuk-

siin mita ite haluu...”

Tyontekijoille oli tirkedd kokemus tydn merkitsevyydesta. Tyo oli asiakaskeskeista ja
paatantavalta oli asiakkaalla. Asiakkaan hyvinvointi ja edistyminen olivat heille tarkeita
asioita, silla tavoitteena oli saada asiakkaalle normaali elamé&. Asiakasta palveltiin ja ha-
luttiin asiakkaan parasta. ”...né&illdkin ihmisillé pitéé olla turvallinen paikka missa asustaa
normaalia elamaa ja..tarkeeta on vaikka se kiitos ei valttamatta nay siind rahapus-

sissa...”, ”...nuoremmat kuntoutujat kun sé néét etta tulee edistysta..palaute et on jos-

sain onnistunu...”
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Ty6n mielekkyys tuli tarpeellisuuden kokemuksesta ilman suorituspaineita. Tyd oli ihmis-
laheistd, monipuolista, tavotteellista ja siina toteutuivat arvot. Tyontekijoilla oli kokemus
tydn jatkuvuudesta. ”...niilld ei olis kaikkea sitd jos meita ei olis tdssa hoitamassa...”

llmapiiri

llmapiirin ulottuvuudet olivat hyva henki, luottamus, sosiaalinen tuki ja viihtyisa tydympa-

ristd (kuvio 4).

Kuvio 4. limapiiri tydnhallinnan voimavaratekijana.

Hyvéssa tydyhteisdssa ihmiset tervehtivat ja hymyilivéat toisilleen. Mukavat tytkaverit,
tuttuus ja samanhenkisyys loivat keskinaista kiintymysta tyontekijoiden kesken eikéa ke-

”

taan jatetty pulaan. llmapiiri tydssa oli rento ja huumori sallittua. ”...me henki ja semmost

» o

véhan irtiottoo...”, ”...Iadhtee aamuhetken hymysta...”

Avoin ilmapiiri mahdollisti kysymysten esittdmisen ja siina sallittiin kuormittavien asia-
kassuhteiden purkaminen. Tyontekijat tulivat keskendan toimeen ja he puhalsivat yh-
teenhiileen. Tyotekijat luottivat toisiinsa ja siihen, ettd tyokaveri jatkoi kesken jaanytta

tyota. ”...tietda etta tuo jatkaa siitd mista ite lahtee kotiin...”.
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Tyontekijat auttoivat ja tukivat toisiaan, kollegoilta saattoi kysya eika ketaan jatetty yksin.
Tarvittaessa se nakyi ohjaamisena, perehdytyksend, opastuksena ja mielipiteidenvaih-
tona. Yhdessa tytskentely, tybkaverien antama kannustus ja palaute tukivat jaksamista.
TyoOkaverit olivat voimavara, joka toi tydén imua. ”...ei ole koskaan olo etta on yksin jonkun

asian kans...”, ”...tykkaéan ite auttaa aina kun huomaan etté siihen vois mahdollisesti olla
tarve...”.

Tyontekijat kokivat tydympariston viihtyisaksi, kun olosuhteet ja tyévalineet olivat hyvat.
Tallaisia olivat uudet tilat, oma tyéhuone, tarvittavat tyovalineet myés mukaan otettaviksi
asiakaskaynnille ja toimiva halytysjarjestelma. ”...yksityisyys omassa huoneessa...”,

”...88hkdpdbyta.. .satulatuoli...pinsetit...”

5.2 Tyo6nhallinnan kuormitustekijat

Kuormitustekijoiné olivat pitk&aikainen stressi, tyon liialliset vaatimukset, heikot vaikutta-
mismahdollisuudet, huono ty6n tuki, kasvavat haasteet, uuden oppiminen, sisdisen mo-
tivaation puute, haastavat asiakkaat, heikot resurssit ja ty6ssa toteutumattomat arvot.
(kuvio 5).
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Kuvio 5. Tydnhallinnan kuormitustekijat.

Ty6ssa tyontekijat kokivat kuormittavana kiireen ja keskeytykset. ”...olis niitéd omia téita-
kin mita pitas pystyy tekeen sillai mieluusti keskeytyksitta ettei se ajatuskin koko ajan
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katkea...” Samanaikaisesti oli useita toita kesken ja tydntekijdiden piti ehtid moneen

paikkaan osan toista jaadessa tekematta.

Itse tehdyn oman paatdksen oikeudellisuus epailytti tyontekijoita. He kokivat tydladksi
hoitaa asioita tydpaikalla ja paperitoita vietiin kotiin. Vaikeat asiakastapaukset olivat aja-

”

tuksissa ja rajanveto tyosuhteeseen oli vaikeaa. ”...jotkut vaikeimmat potilastapaukset
saattaa jadda miettimaan asiakkaita ja jdada miettimaéan et miten ne voi ja miten kéy...”
Tyon vaatimukset koettiin liiallisiksi, kun ty6ta jouduttiin priorisoimaa. Kaikkea ei ehditty
tehda ja omien vastuualueiden hoitamiseen ei ollut riittavasti aikaa. Runsas kirjaaminen
vei aikaa asiakastyolta. Toisten tyontekijoiden poissaolot kuormittivat, silla jonkun tyon-
tekijan oli aina mentava asiakkaan luo. Yllatystilanteissa tarvittiin toinen tyontekija nope-

asti paikalle, mutta kaikki eivat kuitenkaan tehneet kaikkia toita.

Tyontekijat kokivat kuormittavana sen, kun heilld ei ollut tietoa vastuusta, tehtavasta eika
toimenkuvasta. Toisten tyontekijoiden toista ei tiedetty. Omien tdiden pelattiin loppuvan
ja vajaakuntoisena oli paine tulla téihin. T6ita ei tehty kunnolla. Tydntekijat kokivat tur-
vattomuutta, jota aiheuttivat uhka- ja vaaratilanteet ja se, etté tulee yllatetyksi. Niita olivat
ulkopuolinen uhka tai yllattavat asiat. Ty6 koettiin fyysiseksi ja yhteiset suunnitteluhetket
pakkopullaksi. Vastuualueista tydntekijat eivat saaneet koulutusta eiké koulutusta ollut
asiakkaiden tukemiseen. ”...vastuussa ladkehoidosta eihédn télld oo siihen edes koulu-
tusta...” Tyontekijat kokivat itsensa riittamattdomiksi ja kykenemattdmiksi vastaamaan
odotuksiin. He kokivat, etta esimiehet eivat tienneet, mita he tekivat. Tyontekijoilla ei
ollut tietoa yrityksen paamaarista tai tavoitteista, ei liioin omista vastuista. Yhteiset ko-
koontumiset puuttuivat. Kehittdmisideat jaivat puolitiehen tai ne vesitettiin. ”...ihmiset on
kyllastyny koska kaikki tietdé ettd se lopahtaa, ei viitti panna paukkuja semmoseen...”
Yhteinen paatds muuttui ja tydntekijoiden mielesta heilla ei ollut paatantavaltaa. ”...hen-
kilostolta joku kehitysidea, mitd me haluttaisiin se vesitetdan tammadsella et sita asiaa
vatvotaan, mietitdan, jakaudutaan neljaén keskustellaan, tuhlataan aikaa..tdsté asiasta

ei nyt keskustella enéé ku sitd on jo keskusteltu mut mitédén ratkaisua ei oo tullu...”

Tyotehtavat olivat pysyvia. Tyontekijoiden osaaminen ei ollut kaytdssa ja heilla ei ollut
urasuunnitelmia. Toissa ei ollut mahdollisuutta purkaa ikavia tilanteita. Tydntekijoita kil-
pailutettiin keskendan. Asioita ei sanottu suoraan ja uudet tyontekijat eivat uskaltaneet

ilmaista mielipidettaan, pelattiin ryhman menettamista. Tyokavereista tiedettiin liikaa ja
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tietoja oli luettavissa Facebookista, ja senvuoksi haluttiin ottaa etaisyytta toisiin tyonteki-
j6ihin. ”...ne laittaa kaikki sinne Facebookiiin mitd mie luen...” Tyodntekijat halusivat use-
ammin esimiehilta positiivista palautetta. Samalla he kokivat, etta esimiehet eivat voi an-
taa palautetta, koska he eivat ole paikalla nakemassa tydsuoritusta. Tyontekijat kokivat
saavansa palautetta liilan harvoin ja pyytamalla. Palautetta ei tullut paivittaisesta kaytan-
nontydsta ja erityisesti raskaan tydsuorituksen jalkeen sitad odotettiin, kehumista. Suulli-
sen palautteen laadulla ei ollut tydntekijoille merkitysta vaikkakin negatiivista palautetta
koettiin annettavan helpommin. Talldin oli vaarana, ettd se otetaan liian henkilékohtai-
sesti. Palauteen haluttiin olevan uskottavaa ei keinotekoista. ”...ei oo mikdan spontaa-
nisti..kuuluu jo siihen sillé tavalla..siind kohtaa kuuluu antaa...” Tyontekijat olivat saaneet
palautetta hymitnd, korulauseena lahjan mukana tai jonain muuna konkreettisena pal-
kintona. He eivat kuitenkaan halunneet palautetta materian muodossa. ”...smartum se-
teleita..tybyhteisé ei aina koe sitd kauhean kannustavana...” Tyontekijat kokivat, etta
palkitseminen ei ollut spontaania vaan se annettiin mitattavissa olevasta suorituksesta

tai tavoitteen saavuttamisesta, yksi tallainen oli myyntitavoite.

Tyotekijat kokivat kasvavat haasteet kuormittaviksi. Ne toivat lisda vastuuta ja toita, joi-
den tekemiseen tyoaika ei riittdnyt. Varauduttiin tulevaan kilpailutukseen (Sote). ”.. liit-
tyykd siihen sitten oikeesti tavallaaan jotain riskeja tai uhkaa kun tulee sitte kilpailutukset

ja muut et tavallaan miten siihen nyt sit ollaaan oikeesti varauduttu...”

Jatkuva uuden oppiminen kuormitti tydntekijdiden vapaa-aikaa. Koulutusmatkat tehtiin
vapaa-ajalla. ”...pdivén pituisia koulutuksia et ne yleensé sitten matkoineen meneen aina
sitte pitemméks ku vékisin tavallinen tyépéiva...” Myos verkkokurssit suoritettiin vapaa-
ajalla, silla toissa ei ollut lukuaikaa ja verkkokursseja tyontekijat eivat ehtineet tehda tyo-
aikana. Hankalana koettiin se, ettd koulutustiedotteet olivat luettavissa netista. Tyonte-
kijoitd kuormitti heidan aikaisemmin hankkimansa tiedon mitatdiminen, aikaisempaa
osaamista ei arvostettu. ”...et kaikki mitd mé& oon osannu ja tienny ni musta tuntuu on

ollu semmonen fiilis et se on vaéréaa tietoo...”

Tyontekijoiden oma tyQaktiviteetti vaihteli, aina tyd ei kiinnostanut ja valilla se tympi.
Tyontekijat tunsivat, ettd yhteiskunta ei arvostanut heidan tekemaansa tyota. Pitkan tyo-
kokemuksen omaavilla tydntekijoilla oli motivaatiovaikeuksia. ”...sen verta pitk&an jo ollu

télla alalla ni alkaa vdhén kylléastyy...”
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Asiakastydssa esiintyi vaarinymmarryksia ja tyontekijoiden taytyi olla valppaana koko
ajan. Asiakkaat olivat laajalla alueella ja osa heista tunnettiin entuudestaan. Asiakkaat
koettiin hankaliksi, yhteistyokyvyttomiksi ja vaikeiksi. Asiakkaiden omaiset toivat paineita

ja kuormittivat tyontekijoita omine ongelmineen. ”...omaisilla on rankkojakin ongelmia...”

Tyontekijoita kuormittivat seké heikot henkild- etta valineresurssit. Heilla oli paine henki-
|6ston riittavyydesta. Sairasloma- tai muita sijaisia ei ollut ja tydntekijavaje oli jatkuvaa.
Se toi ongelmia silla ”...kadet eivat riittaneet...” ja tyontekijoilla ei ollut mahdollisuutta
tehda vaadittavia tditd. Huonot fyysiset tilat koettiin kuormittavina, silla toimistotilat olivat
ahtaita ja aanieristys niissa oli huono. Tydntekijoita huolestutti tietosuojan toteutuminen.
”...niist yleensé toimistoista ni..&anieristys, helposti kuuluu meidan puhe asiakkaille
vaikka ovet kiinni...” Potilastietojarjestelmia ei ollut tai ne olivat vanhanaikaisia. Tietoko-
keita oli liian vahan tyontekijoiden kayttdon. Rakennukset olivat sokkeloisia, rauhallista
tilaa ei ollut, ei mydskaan varastoja tai harrastetiloja. Tydntekijoitéd kuormittivat lilan pie-
net sosiaaliset tilat, reistailevat halytysjarjestelmat ja ergonomisten apuvélineiden vahai-
syys. Kiinteistdissa kuormitustekijoina olivat huono ilmastointi ja putkisto-ongelmat

”...Kiinteistbongelmia vaikka etté vessanpoéntté tukossa tai ldmminvesi loppuu...”

Tyontekijat kokivat olevansa epétasa-arvoisia. Tydmaara ei ollut yhta suuri kaikille silla

”

kaikki tydntekijat eivat tehneet kaikkea. ”...pari kolme ihmista tekee ja muut on ihan et

mité tapahtuu...”

5.3 Tyobajanhallinnan voimavaratekijat

Tassa tyodssa tydajanhallinta kuvattiin tydvuoroihin vaikuttamisena ja palautumisena.

Tyo6vuoroihin vaikuttaminen

Tyovuoroihin vaikuttamista olivat tydvuorojen vaihdokset, joustavat tydajat, yksilollinen

sopiminen ja tydaika-autonomia (kuvio 6).
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Kuvio 6. Tyovuoroihin vaikuttaminen tydajanhallinnan voimavaratekijana.

Tyo6ntekijat kokivat itsendisesti toteutetut tyévuorojen vaihdokset merkittaviksi, silla vuo-
roja yhdistelemalla saatiin toteutettua yhtendinen tyénjako ja pitkat vapaat. Muutkin ty6-
vuorojen vaihdot onnistuivat ja tyontekijan tyévuoroihin jarjestettiin muutokset. ”...yhdis-
tetdd tyovuoroi..viemaan se oma suunnitelma siitd paivasta paremmin eteenpain kun on

yhtenéinen tydjakso...”

Tyontekijoiden toiveet huomioitiin ja joustavat tyfajat toteutuivat yksildllisesti suunnitel-
luissa tybvuoroissa. Tyontekijan perhe-elama, lapset, parisuhde, muu ty6, harrastukset
seka vapaa-aika huomioitiin tydajoissa. Tydtekijoilla oli mahdollisuus toivoa tyévuoroja.
Yhdessé neuvoteltiin juhlapyhien tyévuoroista ja lomapéivisté oli toivelista. Joustot olivat
vastavuoroisia. ”...toiveet mitd mulla oli ala-asteikaisen lapsen, paivakoti-ikaisen lapsen,
oman parisuhteen, sit oman ja toisen tyon kannalta niin ne on kaikki toteutunu mita mie

oon toivonu,,,”

Yksilollisesti sopien tydntekijat maarittivat oman tydaikansa. Tyovuorot sovittiin oman
elamantilanteen mukaan sovittaen ne perhe-elamaan. ”...pystyy médritteleen taysin etté

milloin on tbisséa ja milloin ei...”
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Tyo6paikoilla, jossa tytaika-autonomia oli kaytossa, kukin tyontekija suunnitteli itse tyo-
vuoronsa. He ottivat vastuun tyévuorosuunnitelman lapimenosta, henkiléresurssien riit-
tavyydessa eri tydvuoroissa ja lomien kierratyksestd. Suunnittelemalla itse kolmivuoro-
tydn tybvuorot tydntekijat pystyivat huomioimaan oman perheen ja vapaa-aikansa.
Suunnitelmien laadinnassa auttoivat selkeat saannoét, tydékaverien neuvot ja nimetty lis-
tavastaava. TyoOntekijat kokivat tydaika-autonomian edistavan jaksamistaan ja tuovan

”

tydhyvinvointia. ”...mahdollisuuden et pystyy suunnitteleen semmosii tyovuoroputkia

” o

mitd jaksaa tehda...”, ”...vdhdn miettii et no mé olin viime vuonna vaikka elokuussa ni

nyt mé toivon sit heindkuuta...”

Palautuminen

Palautumisen merkittaviksi tekijoiksi tulivat unen laatu, terveyden edistaminen, perhe-
elaman tasapaino ja vapaa-aika (kuvio 7).

Kuvio 7. Palautuminen tybajanhallinnan voimavaratekijana.

Tyontekijat kokivat tyosta palautumisessa merkittavaksi riittdvan pitkan ja hyvan unen.

”...saa tarpeeksi unta...”
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Oman terveyden edistaminen koettiin tarkeaksi. Terveellinen elamé& muodostui fyysisista
tekijoista kuten terveellinen ruoka, liikunta ja lepo, psyykkisista tekijoista kuten tasapai-
noinen ja normaali elama, oma hyvinvointi ja positiivinen mieliala ja sosiaalisia tekijoita
olivat ystavat ja harrastukset. ”...oma hyvinvointi on se ykkénen...”, ’kivempi mieli jaksaa

paremmin tybeléméé sekd omaa henkilbkohtaista eléméé...”

Perheellisten tydntekijoiden tydsta palautumista edistivat perheen kanssa vietetty yhtei-
nen aika ja lapset. ”...omat pienet tenavat kotona, jotka hybkkaa ensimmaiseks kaulaan

Ja sit halitaan péivén edesta...”

Vapaa-aika oli tyontekij6ille omaa aikaa ja se mahdollisti itsensé toteuttamisen. Vapaalla
puhelin laitettiin kiinni eik& tyd stressannut, silloin oli aikaa myos lomailla. ”...tyématkalla
saan olla ihan yksin autos kuunnella musiikkia et silloin ei tarvi vieda et niit ajatuksiakaan

useinmiten ne kotiin et ne katkeaa siinéa...”

5.4 Tyobajanhallinnan kuormitustekijat

Tyotekijat kokivat tydajanhallinnan kuormitustekijoind vuorotydn, huonot henkildstore-
surssit, aikapaineet, vastuun, lyhyella aikataululla tapahtuvat tyévuoromuutokset, ongel-

mat palautumisessa ja toteutumattomat arvot (kuvio 8).
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Kuvio 8. Tybdajanhallinnan kuormitustekijat.

Tyontekijat kokivat kuormittavana sekéa kaksi- ettd kolmivuorotyon paivystyksineen ja vii-
konlopputdineen. Ne vaativat joustoja eivatka omat suunnitelmat toteutuneet. Tydaika
koettiin repaleiseksi ja tyopaivien pituudet vaihtelevat. Harrastukset sopeutettiin vaihtu-
viin tydvuoroihin. ”...koska mé teen iltapéivystyksia ja viikonloput ja mé oon kaiken aikaa

téisséa...”, ”...aamusta teet jonkun tunnin keikan sitten teet paivélla jonkun kolmen tunnin

keikan ja sit sé& meet viela illalla tekemaan jonkun tunnin keikan...”

Tyo6ntekijat kokivat, etta toiminta oli suunniteltu taysille henkilostéresursseille. Henkilo-
kuntaa ei ollut riittavasti, kun ei ollut kaytettavissa loma- tai sairaslomasijaisia. ”...ei ole
ollu kesélomasijaisia...sit kun sa ite paaset lomalle ni on niin loppuun ajettu ja puhki
poltettu etta...”
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Tyontekijoille toi paineita se, kun asiakkaille ei ollut tydssa riittavasti aikaa. Ty6paikan
tydvuorosuunnittelu koettiin liian hitaaksi ja toisaalta liian pitkélle tulevaisuuteen mene-
vaksi. ”...tyévuorosuunnittelu menee niin paljon edella...ei pysty enda vaikuttamaan
omiin tydvuoroihin...” Tybaika-autonomian ollessa kayttssa tyontekijat kokivat tydvuo-

rosuunnittelun olevan jatkuvaa suunnitelman tekemista.

Tyo6aika-autonomian ollessa kaytdssa vastuu oman ty6ajan suunnittelusta koettiin kuor-

mittavaksi. ”...tydlasta suunnitella itse vuoronsa...”

Lyhyella aikavalilla toteutetut tydvuorojen muutokset merkitsivat tydntekijoille vapaapai-
vien siirtdmista ja pitkia tydvuoroja, silla puutevuorot oli pakko jonkun henkilén tehda.
Jatkuvat tydvuorojen vaihdokset ahdistivat tydntekijoité ja &killiset muutokset kuormittivat
myds perhe-elamaa. Kiltit tydntekijat joustivat tydvuoronvaihdoissa. ”... pakko tulla jon-

kun jos joku ei vaikka tuu aamuks...”

Kellon mukaan palautuminen ei onnistunut ja tydasiat kuormittivat tyontekijoita vapaa-
ajalla. Tama nakyi aktiivisuuden vahenemisend. Loma ei riittdnyt tyosta elpymiseen.

”...tybn ja tuskan takana toipua siitd lomansa aikana siitd vasymyksesta...”

Tyontekijdiden mielesta tydssa toteutuivat arvot huonosti. He kokivat tydvuoroissa epa-
tasa-arvoa ian, tybkokemuksen, sukupuolen ja henkildiden valilla. Tydryhmat eivat olleet
samanarvoisia. Tydvuorosuunnittelu koettiin epaoikeudenmukaisiksi. Tydvuorosuunnit-
telussa oli suosikkeja ja arkipyhista muodostuvat pitkat vapaat eivat jakautuneet tasai-
sesti. Esimies muutti tydvuoroja. ”...semmonen ihminen vapaallla joka yleensa aina saa

néé kaikki pyhien vélipéivét...”

6 Pohdinta

6.1 Opinnaytetydn eettisyys ja luotettavuus

Hyvaa tutkimusta ohjaa eettinen sitoutuneisuus, jota olen pyrkinyt noudattamaan. Tutki-

muksen uskottavuus perustuu tutkijan hyviin tieteellisiin kaytantoihin. Niitd ovat rehelli-
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syys, huolellisuus ja tarkkuus koko tutkimusprosessin ajan. Toiminta on avointa, tieteel-
lisen tutkimuksen kriteerien mukaista ja eettisesti kestavaa. Tutkija kunnioittaa muiden
tutkimustdita ja antaa niille arvoa myds omassa tutkimuksessaan. Tutkimus on suunni-
teltu, toteutettu ja raportoitu yksityiskohtaisesti tieteen vaatimusten mukaisesti. Tutki-
muksessa kaytetaan tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia
tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. Tutkimukseen on hankittu tarvittavat
luvat ja tarvittaessa on tehty eettinen ennakkoarviointi. Ennen tutkimuksen aloittamista
sovitaan tutkijoiden kesken oikeudet, vastuut ja velvoitteet, aineistojen sailyttaminen ja
kayttdoikeudet. Tutkijan tulee olla esteettn. (Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje
2012: 6-7). Tutkimuksessani kaytin valmista Onni tulee puun takaa -hankkeen auki kir-
joitettua teemahaastattelun aineistoa. Se on hankittu tieteellisia kriteereja ja eettisia pe-
riaatteita noudattaen. Kaikki hankkeeseen osallistuneet yritykset ovat antaneet tutkimus-
luvat ja haastateltavat ovat tietoisesti antaneet suostumuksensa haastatteluun ja sen
nauhoittamiseen. He ovat voineet keskeyttaa haastattelun niin halutessaan. Haastatel-
taville on tiedotettu, miten keratty aineisto salassa pidetaan, sailytetaan, kaytetaan ja
lopuksi havitetdan. Haastatteluaineisto on numeroin koodattu, jotta yritysten ja haastat-
teluun osallistuvien anonymiteetti sailyisi. Tutkimuksessani en tuo esille eri haastattelu-
tilanteissa tuotetun aineiston eroja. Haastatteluaineisto on luottamuksellista ja sailytan
sen asianmukaisesti tutkimukseni ajan. Aineiston havitan sovituin menetelmin tutkimuk-

seni paatyttya.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus tulee tehtyjen havaintojen totuudesta ja objektiivi-
suudesta toisin sanoen luotettavuudesta ja puolueettomuudesta. Tutkijan tulee pyrkia
ymmartamaan ja kuulemaan tiedonantajaa itseaan ilman omia ennakko odotuksia tai
asenteita. Tutkijan tulee olla puolueeton. (Tuomi — Sarajarvi 2009: 135-136). Haastatte-
lijan persoonallisuus on merkittava tekija haastatteluaineiston hankinnassa, hanen em-
paattisuutensa ja herkkyytensa. Haastattelijan on oltavana avoiminmielin, mutta tarkkaa-
vaisena ilman ennakkokasityksid. Haastateltavien kokemusmaailmaa tullaan haastatte-
lutilanteessa todella lahelle. Heidan tulee kokea olonsa turvalliseksi ja luottavaiseksi pys-
tyakseen jakamaan syvimmat kokemuksensa haastateltavalle. (Gray — Grove — Suther-
land 2017: 256). Kayttamani haastatteluaineisto on valmiiksi aukikirjoitettu. Valmista ai-
neistoa kasittelen objektiivisesti, silla en ole vaikuttanut haastateltavien valintaan, haas-
tatteluaineistoon tai haastateltaviin itseensé tai he minuun. Tyon luotettavuutta voi hei-
kentaa se, ettd en voi tarkentaa haastateltavilta heidéan ilmaisujaan tai jo kirjattua aineis-

toa. Dokumentoin analysoitavan aineiston selkeasti ja avoimesti, jotta tulee nahtavaksi,
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miten olen aineiston perustellusti koodannut, luokitellut ja analysoinut. Lukija pystyy seu-
raamaan paattelyani ja arvioimaan sen luotettavuutta. Analyysi on toistettavissa. Rapor-
toin tutkimustulokset avoimesti ja rehellisesti. (Paunonen — Vehvildainen — Julkunen 1997:
220). Kategorioiden muodostaminen oli sisallén analyysin kriittisin vaihe, silla tutkijana
paatan tulkintani mukaisesti mihin kategoriaan mikin ilmaisu kuului (Tuomi — Sarajarvi
2009: 101). Teemahaastattelut olivat tehty Onni tulee puun takaa-hankkeessa ja sen
aukikirjoitettu haastattelumateriaali oli runsas. Tein paatokseni siitd, miten aineisto pel-
Kistettiin ja luokiteltin oman osaamiseni ja kokemukseni mukaan, olen pyrkinyt siina re-
hellisyyteen.

Haastattelut ovat tilanne- ja kontekstisidonnaisia ja haastateltavat voivat antaa erilaisia
vastauksia toisessa vastaavassa haastattelutilanteessa. Ryhméhaastattelun luotetta-
vuutta voi heikentaa ryhman jasenten aiheuttama kontrolloiva paine. Kayttamassani tut-
kimusaineistossa toiset ryhman jasenet ovat voineet hallita enemman keskustelua ja sen
suuntaa. Haastateltavat ovat voineet antaa omassa ryhmahaastattelutilanteessa sosiaa-
lisesti hyvaksyttyja vastauksia. Asioiden mieleen palauttamisessa ja vaarinymmarrysten
korjaamisessa voi ryhmanjasenilla olla positiivinen vaikutus. Mita suurempi ryhmén koko
on sen suurempia ovat haasteet haastattelun aanitykselle. Haastateltavien aanet voivat
sekoittua nauhalla. (Hirsijarvi — Remes — Sajavaara 2007: 201-202, 206). Saamani tut-
kimusmateriaalin haastattelutilanteissa tydntekijat saivat numeron, jolla he identifioivat

oman puheenvuoronsa luotettavuuden parantamiseksi.

Laadullisessa opinnaytetydssani tutkin ilmitta ja tulokset koskevat vain tutkimukseen
osallistuneiden pk-yritysten tydntekijoita. Heidan kokemuksensa tulevat nékyvéksi. Tyoni
luotettavuutta lisaa se, ettd sain vastaukset tutkimuskysymyksiini. Tulokset eivat ole

yleistettavissa.

6.2 Tulosten tarkastelua

Sosiaali- ja terveysalalla toimivien tyontekijoéiden kokemukset tydhyvinvoinnista vaihteli-

vat ja samat tekijat jakaantuivat osittain seké voimavara- etta kuormitustekijoiksi.

Tyonhallinnalla tarkoitetaan tassa tydssa tyonvaatimuksia, tydn imua ja ilmapiirid. Tyon-

vaatimusten tyonhallinnan voimavaratekijoina olivat tyon itsendisyys, omaan tyohon vai-
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kuttaminen ja vastuu, oman asiantuntijuuden kehittyminen, voimavarat ja arvojen naky-
minen tydssa. Tyon imun tydnhallinnan voimavaratekijoita olivat oma motivaatio, tyosta
satu palaute, tyonsisaltd, kehittymismahdollisuudet, tyon merkityksellisyys ja mielekkyys.
llmapiirin tyénhallinnan voimavaratekijoita olivat hyva henki, luottamus, sosiaalinen tuki
ja viihtyisa tydymparistd. Tyon taytyy olla sisélloltaan ja kohteeltaan merkityksellista. Sen
tulee sopia oman elaman projekteihin, arvoihin ja urakehitykseen, tydn tulee olla merki-
tyksellista. (Pyoria 2012: 84, 87.)

Tyonhallinnan kuormitustekijoita olivat pitkdaikainen stressi, tydn liialliset vaatimukset ja
heikot vaikuttamismahdollisuudet, huono tyon tuki, kasvavat haasteet, jatkuva uuden op-
piminen, sisdisen motivaation puute, haastavat asiakkaat, heikot resurssit ja tydssa to-
teutumattomat arvot. Tasapainossa olevat tyon vaatimukset, voimavarat, tuki ja hallin-
nan tunne auttavat selviytymaan tyopaineista ja saamaan niista jopa hyétya (Manka —
Manka 2016: 176.)

Tyo6ajanhallinnalla tarkoitetaan tasséa tydssa tydvuoroihin vaikuttamista ja palautumista.
Tyontekijéiden suuri autonomia tydaikoihin ja tydnantajalahtdiset joustot tuotannon opti-
moimiseen ja kysynnén vaihteluihin tuovat hyvinvointia ja menestysta. (Pyoria 2012:
166, 171.) Tydvuoroihin vaikuttamisen tytajanhallinnan voimavaratekijoita olivat tydvuo-
rojen vaihdokset, joustavat ty6ajat, yksil6llinen sopiminen ja ty6aika-autonomia. Palau-
tumisen ty6ajanhallinnan voimavaratekijoita olivat unen laatu, terveyden edistdminen,

perhe-elaman tasapaino ja vapaa-aika.

Ty6ajanhallinnan kuormitustekijéita ovat vuorotyd, heikot henkiléresurssit, aikapaineet,
vastuu, lyhyella aikataululla tapahtuvat tydvuoronmuutokset, palautumisen ongelmat ja
toteutumattomat arvot. Vuorotyo6 ja pitka tyoviikko vaikeuttavat palautumista samoin vai-
kuttavat my6s tyon fyysinen kuormittavuus, aikapaineet ja kova vastuu. (Manka — Manka
2016: 183-184.)

6.2.1 Tyonhallinnan voimavaratekijat

Tyonvaatimuksissa tuli esille tydntekijoiden arvostama tyon itsendisyys. He pystyivat
maaérittelemaan oman arkityonsa ja suunnittelemaan tyopaiviensa kulun. Tyontekijat oli-

vat innovatiivisia, kehittivat ty6taan ja tekivat itsendisid muutoksia tydhon. Tyontekijoilta
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se vaati itsendista ajattelua ja omatoimisuutta, paatoksenteko- ja ongelmanratkaisuky-
kya. Taman paivan tydelamataitoja ovat oma-aloitteellisuus, aktiivisuus, elaminen muu-
toksissa, kumppanuus ja johtamistaidot. lIman tatd osaamista organisaatiot toimivat te-
hottomasti. (Manka 2010: 279-283.)

Tyontekijoilla oli kyky priorisoida ty6tdan ja tarvittaessa tyohon vaikutettiin nopeilla
paatoksilla. Tydn positiivinen paine parantaa suorituskykyd, mahdollistaa oppimisen ja
pitdd ylla vireytta. Lyhytaikainen stressi auttaa toimimaan Kiireisissa ja kuormittavissa
tilanteissa. (Manka ym. 2011: 18). Tyodntekijoiden vapaus tehda ja jarjestaa tyotaan oli
myds valtaa. Valta toi vastuuta. Tyontekijat ottivat vastuuta omista paatoksista ja tyosta,
yksin ja ryhmana. Tyodstéa otettiin vastuuta kokonaisuutena ja yllattavissa kéénteissékin
huomioitiin asiakkaan paras. Kilpailutuksessa parjaamisen tarkeys ja oma merkitys siina
ymmarrettiin omassa tydssa. Pydrian (2012) mukaan tyontekijan vastuu oman tyén ra-
joista kasvaa, kun tyontekemisen aika ja paikka hAmartyvéat. Hanen on itsendisesti rat-
kaistava mit&, milloin ja missa tyoskentelee omien kriteerien perusteella. Paattkset poh-
jautuvat tyotehtavien, tyon sisaltdjen ja kohteiden merkityksellisyyteen ja yhteiskunnalli-
siin sidoksiin. (Pyorid 2012: 85). Tyo tarjoaa vapautta ja valtaa aikatauluihin ja menette-
lytapoihin, osaaminen on kaytdsséd, oma ty6 ndhdaén osana kokonaisuutta, tyé koetaan

merkitykselliseksi ja tydhon ollaan motivoituneita. (Manka — Manka 2016: 107.)

Tyontekijoilta kysyttiin mielipiteita ja ehdotuksia tydn muutoksissa. Yhteisen pohtimisen
ja keskustelun jalkeen asioista kyettiin sopimaan. Tyontekijdilla oli kyky tehd& muutoksia.
Tutkimuksen mukaan muutokset koetaan myonteisesti tydntekijdiden itsensa paastessa
osallistumaan niiden suunnitteluun. Heidan antamansa oma merkitys muutokselle on yh-
teydessa koettuun hyvinvointiin. (Pahkin 2015). Tyontekijat kokivat tekevansa yhteiskun-
nallisesti hyddyllista ty6ta, joka oli hyvin ulkoisesti resurssoitu. Tyota pystyttiin tekemaan
eettisten arvojen mukaisesti. Tyontekijoille on merkityksellista Pydridn (2012) mukaan

yrityksen yhteiskuntavastuu. Eettisyys ja ekologisuus yrityksen toiminnassa lisaavat ko-

kemuksia hyvasta tyosta. (Pyoria 2012: 98).

Tyobhon annettu hyva opastus ja perehdytys nakyivéat tyontekijdiden laajana osaami-
sena. Tarvittaessa pystyttiin toimimaan eri tydkohteissa. Erilaisilla tydjarjestelyilla mah-
dollistuu sisdinen liikkuvuus ja tiedon kulku, jolloin tapahtuu oppimista ja asiantuntemus
paranee. (Manka — Manka 2016: 107-108.) Koulutuksiin hakeuduttiin oman kiinnostuk-

sen mukaan ja oma-aloitteisesti. Ty0 vaati jatkuvaa uuden opettelua ja kehittymista. Se
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oli myds ihmisena kehittymista. Tydssa tyontekijat toteuttivat omia mielenkiinnon ja
osaamisalueen kohteita tehden laadukasta asiakastyota. Tyontekijat halusivat haasteita
ja tekivat omanndakoista toimenkuvaa vaikuttaen siihen itse omien toiveidensa mukaan.
Kirjallisuuden mukaan toiveikkuus ty6ssa on halua itse asettaa ja saavuttaa haastaviakin
tavoitteita. Talloin tyontekija on sisaltapain ohjautuva ja itsenainen. (Manka — Manka
2016: 162-163).

Tyontekijat halusivat itselleen sopivan tydn, missa he saivat vaikuttaa tyon tekemisen
mielekkyyteen. Tyodn oli pakotonta ja haasteellista tilanteiden muuttuessa ja tyopaivien
vaihdellessa. Tyon positiivinen paine parantaa suorituskykyd, mahdollistaa oppimisen ja
pitaa ylla vireyttéa. (Manka ym. 2011: 18.)

Kaikki asiakasty0 hoidettiin ja asiat etenivat. Tavoitteena oli kilpailutuksessa parjaami-
nen. Tyontekijéita kunnioitettiin ja arvostettiin. Tydssa toteutuivat arvot. Uudistunut ma-
tala organisaatio edistdd Mangan (2010) mukaan avointa vuorovaikutusta kaikkien tyo-
yhteisdn jasenten kanssa. Vanhat rutiinit katoavat ja tyéhén luodaan yhteiset arvot ja
strategiat, tyo on tavoitteellista. (Manka 2010: 279-283).

Tehtava ty6 oli ammatinmukaista ja tyontekijat luottivat omaan ammattitaitoonsa. He oli-
vat motivoituneita, jota onnistumiset ja oma tsemppaus lisasivat. Tyontekijdiden sitou-
tuminen, asenne ja sisdinen motivaatio yllapitivat sité. Tutkimusten mukaan valtaistumi-
sella on yhteys tyotyytyvaisyyteen, ammattiin ja tydpaikkaan sitoutumiseen, urakehityk-
seen ja koettuun tydstressiin. Parhaiten valtaistumista kokevat ammatissaan pitempaan
olleet ja hyvin koulutetut hoitajat. (Kuokkanen ym. 2012: 82- 91). Sitkeat tydntekijat ovat
joustavia, lannistamattomia ja sopeutuvia. Sitkeytta voidaan kehittaa itsereflektoinnilla ja
tydpaikan avoimuutta, luottamusta ja lapinakyvyytta kehittamalla seka varautumalla

mahdollisiin esteisiin ja vastoinkdymisiin. (Manka — Manka 2016: 167).

Tyontekijdiden tekeman tyodn jalki nakyi tyytyvaisina ja hyvin hoidettuina asiakkaina. Asi-
akkaat luottivat asioiden sujumiseen. Esimiehen kiitos ja varsinkin suullinen, spontaani,
suora palaute koettiin tarkedksi. Tyontekijat kokivat ohjaavan palautteen merkityksel-
liseksi. Asiakkaiden, omaisten ja ymparistdn palautteet lisdsivat tyonimua. Heidan anta-
mansa palaute oli monimuotoista. Kirjallisuuden mukaan tyontekijélle valiton palaute ja
palkitseminen tekemisesté ja tyon tuloksista lisda toiveikkuutta. Positiivisesti asennoitu-

ville tyontekijoille ongelmat ovat haasteita ja ne ovat hetkellisia, menestys tulee omista
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ominaisuuksista. Myodnteiset tunteet ja niiden sailominen, hyvien asioiden etsiminen ela-

masta ja omat tahtihetket lisdavat optimismia. (Manka — Manka 2016: 163-165).

Tydn sisallon muuttuminen tydn kehittamisen ja tydnkierron myota lisasivat tyontekijoi-
den kokemaa tydnimua. Tyontekijat kokivat asiakastyd myonteisesti, asiakkaat keskus-
televiksi, kivoiksi, lasnaoleviksi ja yllattaviksi. Tutkimusten mukaan oman tyon jaljen na-
keminen ja esimiehen tuki, kannustava ja hyva tydilmapiiri ja tyén monipuoliset tehtavat
ja kehittymismahdollisuudet lisdavat tyon hallinnan kokemusta. My6nteiset asiakaskoke-
mukset ovat yksi alakohtainen tekija tyontekijan kokemassa tydénimussa. (Perkio-Makela
- Kauppinen 2012: 117-118).

Tyontekij6ille jatkuva uuden oppiminen ja kehittyminen tydssa toivat tyénimua. Koulu-
tukset olivat tydaikaa ja ne tukivat tydntekijdiden omaa kehitysta. He saivat tydhdn uusia
nakokulmia. Kirjallisuuden mukaan tyon imu sitouttaa. Se tarttuu toisiin tyontekijéihin ja
nakyy hyvinvointina tydsséa ja vapaalla. Se ei kuitenkaan ole jatkuva olotila vaan vaihte-
lee, jolloin mielenkiinto pysyy ty6hon ylla ja ollaan valmiita kehittam&&n uusia ideoita ja
vastaanottamaan haasteita. Tyontekijat muokkaavat tyotansad omiin voimavaroihin, ta-
voitteisiin ja intohimoihinsa sopiviksi vaikuttamalla sen siséltoon tyon rakenteita, sosiaa-
lisia voimavaroja tai tyon vaatimuksia lisaamalla. Tyo tulee sisalléltdan ja puitteiltaan
merkitykselliseksi ja mielekkdaksi. (Manka — Manka 2016: 109-112).

Tyontekijat kokivat tydn merkitykselliseksi. Heidan tavoitteena oli mahdollistaa asiak-
kaille normaali elama. Asiakkaat olivat keskidssa ja paatantavalta oli asiakkailla. Asiak-
kaiden hyvinvoinnin ja sen edistymisen tydntekijat kokivat tarkeaksi, silla he halusivat
asiakkaiden parasta. Tyon imu on positiivinen tila, jossa tyontekija kohdistaa tarmonsa
tyéhon, han kokee tydn merkitykselliseksi ja on omistautunut tyélle uppoutuen siihen.
(Manka — Manka 2016: 109-110.)

Tyon mielekkyys tuli tyontekijoille tarpeellisuuden kokemuksesta. Tyo koettiin ihmisla-
heiseksi, monipuoliseksi, tavoitteelliseksi ja siina toteutuivat arvot. Tyontekijoilla oli ko-
kemus tydn jatkuvuudesta. Siind ei ollut suorituspaineita. Tyfeldmassa vaihtumassa
oleva sukupolvi on kiinnostunut tydn kohteesta, sen annista ja yhteiskunnallisista vaiku-
tuksista. (Pyorid 2012: 98.)
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Hyva ilmapiiri nakyi tydyhteisdssa toisten huomioimisena ja ketaan ei jatetty pulaan. Mu-
kavat tyokaverit, tuttuus ja samanhenkisyys loivat keskinaista kiintymysta tyéntekijoi-
den vdlille. llmapiiri oli rento ja huumori sallittua. Psykologinen paaoma on oman elaman
hallintaa ja mielenrauhaa, asennetta, psyykkista ja fyysista kuntoa seka terveytta. Se
vaikuttaa tydsta selviytymiseen ja kayttaytymiseen. Tyontekija kokee tydhyvinvointia ja
on sitoutunut tyéhénsa. (Manka — Manka 2016: 158).

Tyontekijat luottivat toisiinsa ja siihen, etta toinen jatkoi keskenjaanytta tyotehtavaa. He
tulivat keskendan toimeen ja puhalsivat yhteen hiileen. Tydyhteisén avoin ilmapiiri salli
kysymysten esittdmisen ja tunteiden purkamisen kuormittavissa asiakassuhteissa. Tyo-
yhteison luottamus tyontekijaén lisda itseluottamusta kirjallisuuden mukaan. Psykologi-
sen padoman sisaltda ovat itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys. Tydntekijan
itseluottamus vaikuttaa siihen, miten han suoriutuu haasteista ja tehtéavista, on motivoi-
tunut sekd uskoo omiin resursseihinsa ja on tavoitteellinen. (Manka — Manka 2016: 159,
161-162).

Tyb6kaverit koettiin voimavarana omassa tydssa ja se toi tydén imua. Tyontekijat auttoi-
vat ja tukivat toisiaan, joka tarvittaessa nakyi ohjauksena, perehdyttdmisend, opastuk-
sena ja mielipiteiden vaihtamisena. TyOkavereille saattoi esittaa kysymyksia eika ketdan
jatetty yksin. Tyontekijoiden jaksamista tukivat yhdessa tydskentely, tydtkaverien antama
kannustus ja palaute. Tutkimuksen mukaan tyontekijan kokema vahva elamanhallinnan
tunne ja tydyhteisdn sosiaalinen tuki olivat yhteydessa seka tydhyvinvointiin ettd myon-

teiseen muutoskokemukseen organisaatiomuutoksessa. (Pahkin 2015.)

Tyoympariston tyontekijat kokivat viihtyisaksi, kun tilat ja tydvalineet olivat hyvat. Tyo-
paikan hyvaa henkea, viihtyisaa tydympaéristda ja reilua esimiesta arvostetaan edelleen.
(Alasoini 2010: 31.)

6.2.2 Tyobnhallinnan kuormitustekijat

Pitkaan jatkunut stressi kuormitti tyontekijéita. Kiire ja tyon keskeytykset hairitsivat kes-
kittymista. Samanaikaisesti oli useita t6ita kesken ja osa niisté jai tekematta. Tyontekijan
tehdessa monta tehtavaa samanaikaisesti, tyd koetaan ylikuormittavana ja se lisda kii-

reen tunnetta. Paallekkaiset tehtavat ja jatkuvat keskeytykset heikentavat tyétehoa.
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Ajanhallintaa voidaan parantaa ty6ta priorisoimalla ja ottamalla kayttoon teknisia apuva-
lineita. (Hakola ym. 2007: 66-67).

Tyontekijdiden omat epailykset itsenaisesti tehtyjen paatdsten oikeudellisuudesta kuor-
mittivat mieltd. Samoin ajatuksiin jaivat pydrimaan vaikeat asiakastapaukset ja rajanveto
tydsuhteeseen koettiin vaikeaksi. Tydpaikoilla oli tydlasta hoitaa asioita ja paperitdita
vietiin kotiin. Toita jouduttiin priorisoimaan, silla kaikkia téita ei ehditty tehda eika vastuu-
alueita hoitaa riittavasti. Tyontekijdéiden mielesta he eivat saaneet koulutusta vastuualu-
eisiinsa eivétka asiakkaan tukemiseen. Aikaa asiakastyolta vei runsas kirjaaminen. Tyo-
kavereiden poissaolot kuormittivat muita, silld jonkun tydntekijan oli aina mentava asiak-
kaan luo. Yllatystilanteissa tarvittiin nopeasti toinen tyontekija paikalle. Kaikilla tyonteki-
joilla ei ollut samaa osaamista. Virolaisen (2012) mukaan sitoutuneet ja hyvan tyémo-
raalin omaavat tyontekijat vievat tyokiireiden vuoksi t6ita kotiin korvauksetta. Siella voi-
daan tydskennella tehokkaasti ja samalla olla perheen kanssa. Tyontekijat ovat sitoutu-
neita ja omaavat hyvan tydmoraalin. Tyon ja vapaa-ajan ero hamartyy lisaten tyéntekijan
kuormitusta. (Virolainen 2012: 59, 62-63).

Epétietoisuus omista toimenkuvista ja muiden tyontekijoiden tdista koettiin kuormitta-
vana. Tyontekijoilla ei aina ollut tietoa omasta vastuusta, tehtavasta tai toimenkuvasta.
Taoita ei tehty riittdvan hyvin. Toisaalta pelko téiden loppumisesta oli suuri ja se johti sii-
hen, etta téihin tultiin jopa puolikuntoisena. Tyd- ja elinkeinoministerion tybdolobarometrin
tutkimustuloksissa vuodelta 2015 ilmenee, ettd irtisanomista piti todennakoisena joka
kymmenes palkansaaja ja kolmeneljasta uskoi I6ytavansa oman alansa ja tyékokemuk-
sensa mukaista tyota. (Lyly-Yrjanainen 2016.) Tyo oli fyysista ty6ta ja yhteinen suunnit-
teluaika koettiin valttdmattomaksi pahaksi. Ulkopuolinen uhka ja vaaratilanteet, yllate-
tyksi tuleminen ja yllattavat asiat koettiin turvallisuutta heikentaviksi. Tyon liialliset vaati-
mukset, heikot vaikuttamismahdollisuudet tai riittaméatdon sosiaalinen tuki vaikuttavat
merkittavasti tyosta irtautumiseen heikentden unen laatua tai lisdamalla unettomuutta.
(Hakola — Hublin — Harma — Kandolin — Laitinen — Sallinen 2007: 23.)

Tyontekijat kokivat riittamattomyytta ja kykenemattomyytta vastata odotuksiin. Heidéan
mielestdan esimiehet eivat tienneet, mita he tekivat. Tyontekijoilla ei ollut tietoa yrityk-
sen paamaarista tai tavoitteista eika myoskaan omista vastuista. Yhteiset kokoontumiset
puuttuivat tai jos niita oli ollut, tydntekijat eivat olleet kokeneet saaneensa paatantaval-

taa, silla yhteisesti tehdyt paattkset muuttuivat. Ja kun viela kehittdmisideatkin vesitettiin
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tai ne jaivat puolitiehen, kokivat tyontekijat vaikutusmahdollisuutensa heikoiksi. Mangan
(2010) mukaaan hyva henkilostopolitiikka ei nay tydelamassa vaan tydyhteisoja vaivaa-
vat puhumattomuus ja puuttumattomuus, peittely, pomottelu ja paattamattomyys. Irtisa-
nomisten pelossa ristiriitoja ei nosteta esille ja yhteistyd on jumiutunut luottamuksen
puuttuessa. Tydelaman jatkuva muuttuminen voi olla uhka hyvinvoinnille. (Manka 2010:
279-283). Tutkimuksen mukaan muutokset koetaan myonteisesti tyontekijdiden itsensa
paastessa osallistumaan niiden suunnitteluun. Sen sijaan tyétovereiden sosiaalinen tuki
ei tutkimuksen mukaan suojannut kielteisen muutoskokemuksen tyéhyvinvointia heiken-
tavalta vaikutukselta. Johdolta ja esimiehiltd odotetaan riittdvaa vuorovaikutusta, tukea

ja oikeudenmukaista toimintaa. (Pahkin 2015).

Tyotekijoilla ei ollut suunnitelmia urakehityksesta, silla tyotehtavat olivat pysyvia ja tyon-
tekijoiden osaaminen ei ollut kaytdssa. Tyontekijoita kilpailutettiin keskenaan. Tyoyh-
teisdssa ei ollut mahdollisuutta purkaa ikavia tilanteita eikd asioista puhuttu suoraan.
Tyohyvinvointia lisdavat tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhénsa, koulut-
tautumiseen, saamaansa palautteeseen, keskindiseen luottamukseen ja kannustavaan
ja johdonmukaiseen johtamiseen. (Manka ym.2011: 7.) Ryhmalla oli suuri merkitys, silla
uudet tyontekijat eivat uskaltaneet ilmaista mielipidettaan pelaten ryhman menettamista.
TyoOkavereista tiedettiin liikaa ja se tieto oli luettavissa sosiaalisesta mediasta. Taméan
vuoksi haluttiin ottaa etaisyytta toisiin tyontekijoihin. Kirjallisuuden mukaan psykologista
paaomaa voi olla myos tydyhteisolla. Se nakyy ryhmén keskinaisena vuorovaikutuksena
ja toimivana ryhmadynamiikkana. (Manka — Manka 2016: 170). Tyontekijat kokivat saa-
vansa lilan harvoin palautetta tydstaan ja senkin pyytamalla. Palautetta ei saatu paivit-
taisesta tyosuorituksesta. Erityisesti raskaan tydsuorituksen jélkeen sitd odotettiin esi-
miehilta. Tyodntekijat kokivat saavansa negatiivista palautetta herkemmin ja talldin oli
vaarana, etta tyontekija otti sen henkilokohtaisesti. Manka ja Manka (2016) kirjoittaa
kuinka tydntekijalle valiton palaute ja palkitseminen tekemisesta ja tyon tuloksista liséa
toiveikkuutta. Positiivisesti asennoituville tydntekij6ille ongelmat ovat haasteita ja ne ovat
hetkellisid, menestys tulee omista ominaisuuksista. (Manka —_Manka 2016: 163, 165).
Tyontekijat suhtautuivat palautteeseen vastakkaisesti. He halusivat esimiehiltéa positii-
vista palautetta. Toisaalta ajateltiin, etteivat esimiehet voi sita antaa, kun eivét ole pai-
kalla nakemassa tydsuoritusta. Palauteen laadulla ei tyontekijoille ollut merkitysta, sen
tuli ainoastaan olla uskottavaa, todellista ja spontaania. Tydsta saatavalla palautteella ja
tyontekijan vastuullisuudella on motivaatiota vahvistava vaikutus. (Manka — Manka 2016:
107.)
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Tybn yha kasvavat haasteet tyontekijat kokivat kuormittavana. Tydaika ei riittanyt li-
saantyvalle tydmaaralle. Vastuu lisdantyi tydn ohessa. Tydntekijat varautuivat tydyhtei-
soissa jo tulevaan sosiaali- ja terveydenhuollon rakenteen ja palvelujen uudistukseen
(Sote) ja kilpailutuksiin. Artikkelissa kuvataan, kuinka tyd koetaan positiivisena, jos tyon
jatkuvat vaatimukset ovat asiallisia ja ty6 on mitoitettu toimivaksi. Tyénimu vahentaa tur-
hautumista. Tybn imua voidaan lisata tarjoamalla erityisia resursseja kuten tutorointia,
itsenaista tydskentelya ja henkista tukea tunnetason haasteissa. (Zito — Cortese — Co-
lombo 2016: E12-E22).

Tyontekijoita kuormitti jatkuva uuden oppiminen. Tybnvaatimusten muuttumisen no-
peus ja kasvaminen herattivat vastustusta. Uuden oppiminen koetaan Pyorian (2012)
mukaan pakottavana vaatimuksena eika tyontekija pysty ehkd omaksumaan kaikkea
uutta tietoa. Erityisesti se heikentdé hyvinvointia ja lisaa stressia, jos tyontekijan autono-
misuus ei lisd&nny. (Pyoria 2012: 77). Tyontekijoiden aiemmin hankkimaa tietoa ja osaa-
mista ei arvostettu. Koulutusilmoitukset olivat luettavissa verkossa ja se koettiin hanka-
laksi. Koulutukset olivat osittain itsendisia verkkokursseja. Tydaikaa ei ollut kaytettavissa
lukemiseen, joten verkkokursseja suoritettiin vapaa-ajalla. TyOajalla kaytiin ulkopuoli-
sissa koulutuksissa, mutta niihin kuuluvia koulutusmatkoja ei laskettu tytajaksi. Kiire,
aikapaineet ja jatkuvasti saatavilla olo vasyttavat ja osaamisen jatkuva paivittaminen vie
voimia. (Pahkin 2015.)

Tyontekijdiden oma kiinnostus ja aktiviteetti tydhdnsa vaihteli. Pitkaan tybelamassa
toimineilla oli motivaatiovaikeuksia. Tyontekijat kokivat, etta yhteiskunta ei arvostanut
heidan tekemaansa tyota. Tyon imua edistaa tyon hallinnan kokemus, jolloin tyéntekija
VoI vaikuttaa tydn sisdltéon ja toteutukseen seka hyoddyntaa taitojaan ja aiemmin kerty-
nytta tydkokemustaan. (Perkio-Méakel&d — Kauppinen 2012: 117-118.) Toiveikkuus tydssa
on tyontekijan halua itse asettaa ja saavuttaa haastaviakin tavoitteita. Han on sisaltapain
ohjautuva ja itsendinen. Myonteiset tunteet ja niiden saildminen, hyvien asioiden etsimi-
nen elamasta ja omat tahtihetket lisdavat optimismia. Itsekuri, aikaisempien kokemusten
analysointi ja ennakoiva tulevaisuuden suunnittelu lisdavat menestysta, joka on kasau-
tuvaa. (Manka — Manka 2016: 162-163, 165-166).

Asiakkaat olivat laajalla alueella. Asiakastyd koettiin kuormittavaksi ja asiakkaat haas-

taviksi, osa oli tuttuja entuudestaan. Tyontekijéiden taytyi olla jatkuvasti varuillaan, silla
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vaarinymmarryksia tapahtui. Asiakkaiden omaiset toivat tyontekijdille paineita asiakas-
tydéhon, silla he kuormittivat tydntekijoita omine ongelmineen. Kirjallisuuden mukaan
mydnteiset tunteet ovat yhteydessa psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin ja terveyteen.
Ne myo6s parantavat kognitiivista ja sosiaalista toimintakykya, luovuutta, luottamusta ja
dialogista vuorovaikutusta. Stressaavat tilanteet koetaan joustavammin, rauhallisemmin
ja myonteisimmin. Kielteisia tunteita pitda myos olla, mutta vihemman kuin myonteisia
ja ne tulee kohdata rakentavasti. (Manka — Manka 2016: 70-71).

Tyontekijoita kuormittivat heikot henkildstd- ja valineresurssit. Tydntekijavaje oli jatku-
vaa ja sairaslomasijaisia ei ollut. Kaikkia vaadittavia tydsuorituksia ei ollut mahdollista
tehda silla henkilokuntaa ei ollut riittavasti. Fyysinen tydymparistod oli puutteellinen. Se
nakyi sokkeloisina, ahtaina ja toimimattomina tyétiloina ja rauhallista tydskentelytilaa ei
ollut. Tydntekijoita huolestutti kaytannon tydssa erityisesti tietosuojan toteutuminen, silla
rakenteiden aanieristys oli huono. Potilastietojarjestelmia ei ollut kaytdssa tai ne olivat jo
toiminnoiltaan vanhanaikaisia. Varastointi ja asiakkaiden harrastetilat puuttuivat. Tyon-
tekijoité kuormittivat lilan pienet sosiaaliset tilat ja heikot tyovélineet kuten reistailevat
héalytysjarjestelmat seké tietokoneiden ja ergonomisten tyévalineiden vahaisyys. Kiinteis-
toissa oli ilmastointi- ja viemariongelmia. Tyo- ja elinkeinoministerion tydolobarometrin
tutkimustuloksissa vuodelta 2015 ilmenee, ettd noin puolet vastaajista kertoi vuoden ai-
kana tyopaikalla tehdyn uusia ty6jarjestelyja, uusia tydmenetelmia tai tietojarjestelmia on
otettu kayttéon ja kolmannes vastaajista ilmoitti niilla olleen vaikutuksia omaan tyéhon.

(Lyly-Yrjanainen 2016.)

Tyontekijat kokivat epatasa-arvoa. Tyot eivat jakautuneet tasaisesti ja tasamaaraisesti
kaikille tyontekijoille. Oikeudenmukaisuus ei toteutunut. Hyvinvointi muodostuu ela-
massa ja tydssa tyydytetyista ihmisen perustarpeista, joita ovat psyko-fysiologiset pe-
rustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteutta-

misen tarve. (Rauramo 2009.)

6.2.3 Tyobajanhallinnan voimavaratekijat

Tyontekijdiden tydvuorojen muutokset ja keskinéiset vaihdokset onnistuivat. He kokivat
sen merkittdvaksi voimavaratekijaksi. Itsenaisesti toteutetut tydvuorojen yhdistamiset
mahdollistivat tyontekijoille yhtenaisen tydnjaon ja pitkat vapaat. Tyévuorot tulee jarjes-

taa siten, etta tydvuorojen vaihdokset onnistuvat ja ne sallitaan, ryhmaltd saadaan tukea
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ja ryhmahengen muodostuminen mahdollistuu. (Estryn-Behar — Van der Heijden — Study
group 2012: 4290.)

Yksilollisesi suunnitelluissa tydajoissa huomioitiin tyontekijan toiveet. Tybajat olivat
joustavat ja niissa otettiin huomioon tydntekijan koko perhe- elama ja vapaa-aika seka
mahdollinen muu tydelama. Loma-ajoista oli toivelista ja juhlapyhien tyévuoroista neu-
voteltiin yhdessa tyontekijan kanssa. Joustot tyévuoroissa olivat vastavuoroisia tyénan-
tajan ja tyontekijan valilla. Pydrian (2012) mukaan tydntekijalahtoiset joustot liittyvat tyo-
aikoihin, t6ihin tulo- ja lahtoaikoihin ja yleensékin tydaikajoustoihin omien tarpeiden mu-
kaan my0s tyopaivan aikana ja riittdvien taukojen pitamiseen. Ihanteellinen maara tyoai-
kajoustoja tuottaa etua tyontekijdille ja tydnantajalle keskindisen luottamuksen lisaanty-
misend, parempana julkisuuskuvana, asiakaspalveluna ja kykyna mukautua muutoksiin.
Tyontekijdiden suuri autonomia tydaikoihin ja tydnantajalahtdiset joustot tuotannon opti-
moimiseen ja kysynnén vaihteluihin tuovat hyvinvointia ja menestysta. (Pyoria 2012:
166, 171). Yovuoroja ja 12-tuntisia tyopdaivid tehdaan perhesyista. (Estryn-Behar — Van
der Heijden — Study group 2012: 4290.)

Tyontekijat maarittivat oman tydaikansa yksilollisesti sopien tydnantajan kanssa. Ty6-
vuorot muokattiin sopiviksi omaan elamantilanteeseen ja perhe-elamaan. Tyontekijan
omalla tydpanoksella ja osallistumisella ollaan Alasoinin (2010) mukaan valmiita kehitta-
maan tuotteita, palveluita ja tydyhteisda. Vastapainoksi kaiken ikaiset tyontekijat halua-
vat joustavia tydaikoja, jotta aikaa jaa perheelle, harrastuksiin ja ystaville. Tydntekijoita
kiinnostavat vaihtoehdot pitemmista vapaista sovitettuna omaan elaméaan. Ne mahdol-
listavat uusien asioiden kokemisen ja itsensé toteuttamisen tyéelaman ulkopuolella (Ala-
soini 2010: 46-47).

Tybaika-autonomian ollessa kayttssa kukin tydntekija suunnitteli itse omat vuoronsa
ottaen vastuuta tydvuorosuunnittelun toteutumisesta, oikeudenmukaisuudesta ja henki-
|6stéresurssien kaytostd. Suunnittelua tukivat selkedt sdannét, tydkaverien neuvot ja
tehtavaan nimetty listanvastaavan ohjaus. Tydaikamuodon ollessa jaksotydn, pystyivat
tyontekijat huomioimaan vuorotyénajoissa perheen tarpeet ja oman vapaa-ajan kayton.
Tama tuki tyontekijdiden jaksamista ja toi tydhyvinvointia. Henkildston kokema tyotyyty-
vaisyys, hyva tyokyky ja terveys parantavat tyon laatua, asiakastyytyvaisyytta ja organi-

saation tuloksellisuutta. (Kunnallinen tyémarkkinalaitos 2007.)
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Uni ja sen riittavyys ja hyva laatu olivat tydntekijoiden kokemana merkittava tekija tyosta
palautumisessa. Unen laatua heikentda koettu kiire ja hektisyys, kilpailuhenkisyys ja

heikko osaaminen suhteessa tytn vaatimuksiin (Virolainen 2012: 48.)

Tyontekijoille oma terveys ja sen edistaminen olivat tarkeita asioita. Heille terveellinen
elama tarkoitti riittavasti likuntaa ja lepoa, terveellista ruokaa, tasapainoista tunne-ela-
maa, positiivista elamanasennetta, ystavia ja harrastuksia. Oma kokemus hyvinvoinnista
oli merkittava voimavaratekija. Tutkimusten mukaan tydaikasuunnittelussa tulee huomi-
oida ihmisen sisaisten kellojen hairioton toiminta. Se edistaa terveytta suojaamalla mm.
unihairioilta, sydan- ja verisuonisairauksilta, ruuansulatuselimistdjen sairauksilta ja liha-
vuudelta. (Hakola ym. 2007: 22-23, 31-32).

Perheellisen tyontekijan tyosta palautumista edistivat oman perheen kanssa vietetty yh-
teinen aika ja lapset. Riittdvan pitkd ja hyvéalaatuinen uni ja mahdollisen perhe-elamén
tasapaino edistavat tydsta palautumista. (Manka — Manka 2016: 184.)

Vapaa-aika mahdollisti tyontekijdille itsensa toteuttamisen ja antoi omaa aikaa. Puhelin
pidettiin kiinni, jotta pystyttiin irtautumaan tyosté ja sen aiheuttamasta stressista. Aikaa
kaytettiin lomailuun. Vapaa-ajalla tydsta palautumista edistaa kyky sulkea tytasiat mie-
lestaan, rentoutuminen, tyydytysta tuottavat vapaa-ajan kokemukset ja mahdollisuus

paattaa siitd mita vapaa-ajallaan tekee. (Manka — Manka 2016: 184.)

6.2.4 Tyobajanhallinnan kuormitustekijat

Tyontekijat kokivat jaksotyon luonteisen vuorotydn paivystyksineen ja viikonlopput6i-
neen kuormittavana. TyOaika koettiin repaleiseksi ja tyopaivien pituudet vaihtelivat. Tyo-
ajat vaativat joustamista ja vaikeuttivat omien suunnitelmien toteutumista. Harrastukset
taytyi sopeuttaa vaihteleviin tydaikoihin. Tyévuoron kestolla on tutkimusten mukaan mer-
kitysta psyykkiselle toimintakyvylle, joka heikkenee voimakkaasti yli kahdeksan tunnin
tydvuoroissa. Ylipitkat tyOajat lisdavat tapaturmariskia kaksinkertaisesti tydvuoron ol-
lessa yli kahdeksan tuntia ja kolmikertaisesti kuudentoista tunnin yhtajaksoisen tytsken-
telyn jalkeen. Tehty kokonaistydaika on tatakin merkityksellisempaa ja sen aikana tehdyt
ylity6t. Elimiston vaikeudet sopeutua vuorotydn edellyttdmaan rytmiin ilmenevat unetto-
muutena ja valveaikojen uneliaisuutena jopa nukahteluna. Lisaksi ongelmia ilmenee

tarkkaavaisuudessa ja tiedonkasittelyssa. (Hakola ym. 2007: 22-23, 31-32).
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Tyontekijdiden mielesta henkilokuntaa ei ollut riittavasti silla sairas- ja lomasijaisia ei ollut
kaytettavana. He kokivat, etta toiminta oli suunniteltu kuitenkin taysille henkilékuntare-
sursseille. Virolaisen (2012) mukaan Kiire vaikuttaa tyontekijan fysiologisiin toimintoihin.
Stressaantuneen tyontekijan vastustuskyky heikkenee ja riski sairastumiseen kasvaa.
Siihen vaikuttavat lisdksi ravitsemus, sosiaaliset suhteet ja perima. (Virolainen 2012: 54-
55).

Asiakasty® vaati aikaa ja sen puute kuormitti tydntekijoitd. Tyévuorosuunnittelu koettiin
seka liian hitaaksi tai toisaalta liian pitkalle tulevaisuuteen ulottuvaksi. Tydaika-autono-
mian ollessa kayttssa se koettiin kuormittavaksi ollen jatkuvaa suunnitelman tekemista.
Pitkaan jatkuva stressi lamauttaa tyontekijaa heikentden tydsuoritusta ja oppimista.
(Manka ym. 2011: 18.)

Tyontekijat kokivat suunnitteluprosessin vastuun kuormittavana. Manka — Manka (2016)
kirjoittaa kuinka psykologinen padoma on oman elaman hallintaa ja mielenrauhaa, asen-
netta, psyykkisté ja fyysista kuntoa seka terveyttd. Se vaikuttaa tyosta selviytymiseen ja
kayttaytymiseen. (Manka — Manka 2016: 77, 158).

Toiset tyontekijat tekivatt suunnitellusta tybvuorosta puuttuvan tyontekijan tyét. Nama
lyhyelld aikavalilla toteutetut tydvuorojen muutokset merkitsivat tydntekijoille vapaa-
pdivien siirtamista ja pitkia tyopaivid. Riittdvan laaja-alaisesti jarjestetty lastenhoito, tyo-
vuorosuunnittelun kehittdminen, pitkat 9- tai 10-tuntiset tydvuorot toteutetaan iltapaiva-
painotteisesti, sallitaan yovuoroissa nokoset ja vahennetaan lyhyella varotusajalla toteu-
tettuja tydvuorojen vaihdoksia, ne ovat kaikki tekijoita, jotka vahentavat ristiriitoja kotona,
lisaavat potilasturvallisuutta ja tuottavat tyontekijalle terveytta ja turvallisuutta. (Estryn-
Behar — Van der Heijden — Study group 2012: 4290.)

Kellon mukainen tyévuoroista palautuminen ei onnistunut tyontekijoilta ja tydasiat
kuormittivat vapaa-aikaa. Heidan aktiivisuutensa vaheni eika lomakaan riittanyt tyosta
elpymiseen. Tutkimusten mukaan tydsta palautumista edistda tauotus tyépaivien valilla
ja tyopaivien aikana. Tauon tulisi olla ennen voimakasta vasymystd, joka ilmenee heik-
kona tyon laatuna, tydtahdin hidastumisena ja keskittymisvaikeutena. Se ei kuitenkaan

saisi hairitd hyvin kayntiin lahtenytta tyontekoa. Tauon aikana on suositus tehda omalle
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tydlle vastakkaista toimintaa. (Hakola ym. 2007: 67). Tyon lomassa tauotetut pienet el-
pymishetket lisdavat voimia. Niiden aikana tyontekija on tietoinen itsestaan ja sen hetki-
sesta tekemisestaan rentoutuen, elimistd rauhoittuu ja stressi vahenee. Ongelmat tyon-
tekijan palautumisessa lisaavat riskia sairastua tyduupumukseen. Vuorotyo ja pitka tyo-
viikko vaikeuttavat palautumista samoin vaikuttavat myds tyon fyysinen kuormittavuus,
aikapaineet ja kova vastuu. Palautumiseen vaikuttavat myos naissukupuoli ja ikdantymi-
nen. (Manka — Manka 2016: 182-184).

Tyontekijdiden mielestad arvot toteutuivat huonosti. Yksittaiset tydntekijat ja tydryhmat
eivat olleet samanarvoisia. Epatasa-arvoa ilmeni ian, sukupuolen ja henkildiden valilla.
Tyovuorosuunnittelun tyontekijat kokivat epaoikeudenmukaiseksi, silla toisia suosittiin
enemman kuin toisia eivatka tyévuorot jakautuneet tasaisesti erityisesti vapaiden osalta.
Esimies muultti suunniteltuja tydvuoroja. Kirjallisuudeen mukaan tydpaikoilla esimiehella
on tarkea rooli psykologisen pddoman edistajana. Tyontekija kokee tyohyvinvointia ja on
sitoutunut tybhoénsa. (Manka — Manka 2016: 170).

7 Kehittamisehdotukset

1. Asiakastyd. Tyontekijat kokivat kuormittavina vaihtelevat asiakastilanteet. Riit-
tava esimies- ja tyotoverien tuki auttaisi tyontekijaa jaksamisessa ja oman tyohy-
vinvoinnin edistamisessa. Haastavat tilanteet ja erilaiset kuormitustekijat asia-
kastydssa tulisi kdyda yhdessa lavitse ja etsia toimivia ratkaisuja niiden kohtaa-
miseen. Tama parantaisi tyontekijan ongelmanratkaisukykya ja ammattitaitoa
kohdata erilaisia tilanteita asiakastydssa. Se myos antaisi tydntekijalle mahdolli-
suuden ventiloida turvallisesti ja tavoitteellisesti omia tunnetilojaan ryhmassa ja
ryhman avulla. Parhaimmillaan asiakastyd tuottaa tyOhyvinvointia ja parantaa

tyontekijan kokemaa tyonhallintaa.

2. TyoOnsiséaltd. Esimiesten ja tyontekijoiden tulisi yhdessa tarkastella toimenkuvia
ja niiden sisaltod. Tyon siséltd, sen vaativuus, vaikutusmahdollisuudet, tyénteki-
jadn voimavarat ja tybn vaatima ajankaytto tulisi nostaa tarkastelun kohteeksi.
Tyontekijan tulisi saada tehda osaamistaan vastaavaa tyota keskeytyksitta ja il-
man, ettd se aiheuttaa pitkaan jatkuvaa stressia. Talloin tydntekijan voimavarat

kohdistuvat itse ty6hon ja tydn tuottavuuteen tyéhyvinvoinnin lisd&ntyessa.
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3. Urasuunnitelma. Esimiehen ja tydntekijan yhdessa laatima tyontekijan urapolku
antaisi suunnan ammatilliselle kehittymiselle. Tyontekija saisi tydkalun, jonka
avulla han pystyisi tavoitteellisesti kehittdmaén itsedén ja kehittyméaéan tydural-
laan. Oppiminen on autonomista, tydntekijasta itsestéa lahtevaa innostusta ja ha-
keutumista koulutuksiin. Tyontekijan kokeman tydéhyvinvoinnin ohella myos yritys
saisi hyodyn riittdvasta osaamisesta, joka mahdollisesti auttaisi yritysta teke-

maan parempaan tulosta.

4. Tyobaika-autonomia. TyoOaikajoustot ja tyOdvuoroihin vaikuttaminen lisaisivat
tyontekijan tydssa jaksamista ja mahdollistaisivat tyén ja vapaa-ajan yhteenso-
vittamisen. Erityisesti perheelliset tyontekijat hyotyisivat niistd. Esimiehen ja tyon-
tekijan yhteinen sopiminen tydajoista ja lomista lisdisi koettua tydhyvinvointia.
Tyobaika-autonomiassa tyontekijat olisivat vastuussa henkildstéresurssien riitta-
vyydesta paivittdisessa tydssa ja toiminnan sujumisesta. Kokemus ty6hon vai-
kuttamisesta ja hyvin yhteen integroidut tydajat ja vapaa-aika ovat merkitykselli-
sid tybhyvinvointia lisdavia tekijoita.

5. Palaute. Esimiehiltd odotetaan spontaania ja valitonta palautetta heti tydsuori-
tuksen jalkeen. Kynnys antaa esimiespalautetta tulisi olla matala, jolloin pienem-
pidkin tyosuorituksia huomioitaisiin suullisella palautteella Tydntekijan tyésuori-
tus ja tyontekija tulisivat nain nakyviksi. Heidan kokemanaan sanallisen palaut-
teen sisaltd saisi olla positiivista tai negatiivista tilanteen mukaan. Aineellista pa-
lautetta ei koeta kannustavana ja sen antamista tulisi valttdd. Ongelmana voi olla
se, etta esimiehet eivat aina ole paikalla nakemassa tyontekijan tydsuoritusta.
Yhtena mahdollisena ratkaisuna voisi olla esimiehen jalkautuminen toisinaan
tyontekijdn mukana asiakkaiden luo. Saatu palaute voimaannuttaa tyontekijaa

parempiin tyésuorituksiin.

6. Tyoyhteison arvot. Tyontekijan tyohyvinvoinnille olisi erittdin téarkedd kokemus
toteutuneesta oikeudenmukaisuudesta ja tasa-arvosta. Tyoyhteisot voisivat
kayda nykyista enemman yhteista arvokeskustelua. Esimiehet ja tyontekijat voi-
sivat yhdessa miettid, miten arvot nakyvat arjessa vai nakyvatko ja etsid yhteista
sopimusta, miten arvoja toteutetaan yrityksessa. Se lisaisi tydhyvinvointia ja Kir-

kastaisi yrityskuvaa.
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Suomessa on meneillaén suuri sosiaali- ja terveydenhuollon rakenteiden ja palveluiden
uudistus (Sote). Sen tavoitteena on kaventaa ihmisten vélisia hyvinvointi- ja terveys-
eroja, parantaa palveluiden yhdenvertaisuutta ja saatavuutta seka hillitd kustannuksia.
Yksi uudistuksen kulmakivista on palveluiden saatavuuden ja yksilén valinnanvapauden
lisdaminen siihen, mista han hankkii haluamansa palvelun, julkiselta vai yksityiselta toi-
mijalta. (Sosiaali- ja terveydenhuollon rakenteiden ja palveluiden uudistus 2018). Tama
tarkoittaa kasvavia ja uusia markkinoita sosiaali- ja terveydenhuollon erikokoisille palve-
lun tarjoajille. Yrityksissa on jo alkanut varautuminen kilpailutuksissa parjaamiseen. Kes-

keistéa suurissa muutoksissa on huolehtia yritysten tyontekijoiden tyohyvinvoinnista.
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