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Ty0- ja elinkeinoministerion Tydelaman kehittamisstrategiassa vuoteen 2020 on asetettu ta-
voitteeksi muun muassa se, ettd suomalaisen tydelaman on tuettava tydntekijéiden mahdol-
lisuuksia olla tdissa ja jatkaa tybelamassa terveinad ja motivoituneina. Tydhyvinvointi ja sen
tukeminen edistaa tahan tavoitteeseen paasya. Sosiaalinen tyéhyvinvointi muodostuu tyén-
tekijdiden valisissa vuorovaikutussuhteissa seka johtamisesta. Sosiaalinen tydhyvinvointi on
merkittavassa osassa tyontekijoiden motivoinnissa seka tarkea osa kokonaisvaltaista tyohy-
vinvointia.

Opinnaytetydn tarkoituksena oli tutkia, millaiseksi Tukikohta ry:n tyéntekijat kokevat sosiaa-
lisen ty6hyvinvoinnin tydyhteison toimivuuden nakokulmasta. Tutkimuksen paatavoitteena
oli kuvata, mita seikkoja tyontekijat nostavat esiin sosiaalisen hyvinvoinnin kokemiseen liit-
tyen. Tutkimuksen tulosten avulla tehtiin sosiaalisen tydhyvinvoinnin tilaa nakyvaksi koko
tydyhteisdlle seka jarjestdn johdolle.

Tutkimuksessa oli mukana seitseman Tukikohta ry:n tyéntekijaa. Tydntekijat edustivat koko
tydyhteisda. Aineisto kerattiin kevaalla 2018 teemahaastatteluin, joissa teemoina olivat ty6-
hyvinvointi yleisesti, kokemus omasta sosiaalisesta tydhyvinvoinnista seka teoriakirjallisuu-
den pohjalta nostetut nelja teemaa: tydyhteisétaidot, vuorovaikutus, rakenteet ja johtaminen.
Aineisto analysoitiin teoriaochjaavalla sisallonanalyysilla, jonka perusteella tutkimuksen tulok-
set muodostuivat. Analyysin paaluokat eli avoin vuorovaikutus, tydyhteisétaidot ja organi-
saatiokulttuuri muodostuivat opinndytetydn taustateorian pohjalta seka aineistosta.

Tulosten tulkinnan mukaan Tukikohta ry:n tyontekijoiden kokemus omasta sosiaalisesta tyo-
hyvinvoinnista on paasaantdisesti hyva. Tallainen kokemus edellyttaa, ettd vuorovaikutus
tydyhteisdssa on padosin avointa ja tydyhteisttaidot ovat hyvalla tasolla. Hyvat tydyhteiso-
taidot pitavat sisallaan kaytostavat, avun tarjoamisen seka vastaanottamisen, kunnioituksen
seka huumorin. Hyva vuorovaikutus puolestaan on yhdistelma aitoa kuuntelemista ja koh-
taamista. Tydntekijat kaipaavat vaikeiden asioiden rohkeaa esiin ottamista ja tdma nahtiin
selkeana kehittamiskohteena. Tulokset osoittavat myos sen, etta organisaatiorakenne ja sen
toimivuus vaikuttavat kokemukseen sosiaalisesta tyohyvinvoinnista.

Avainsanat Sosiaalinen tydhyvinvointi, tydyhteis®, avoin vuorovaikutus
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One of the aims in National Working Life Development Strategy to 2020 released by The
Ministry of Economic Affairs and Employment is that the Finnish working life has to support
the possibilities for the employees to work and continue to work as healthy and motivated.
Sustaining well-being at work is the key to reach this aim. Social well-being at work arises
from the interaction of employees in the work community as well as from leadership. Social
well-being at work plays a major role in motivating employees and is a vital part of the whole
concept of well-being at work.

The aim of this Thesis is to study how the employees of Tukikohta ry experience social well-
being at work from the work community’s perspective. The main goal of the study is to de-
scribe the circumstances that the employees bring forward concerning social well-being at
work. The results of the study were used to clarify the state of social well-being in the organ-
ization for the entire work community as well as for the management.

Seven employees participated the study. The employees represented the whole work com-
munity. The data was collected through theme interviews in spring 2018. The themes were
well-being at work in general, employee’s own experience of their social well-being at work
and four themes that were selected based on the theoretical background literature of this
study: work community skills, interaction, organization structure and management. The data
was analysed using qualitative content analysis with theory-guided approach. The Main clas-
ses of the analysis were open interaction, work community skills and organization culture
that were selected based on the background theory and the data collected.

Based on the interpretation of the results of this study the employees of Tukikohta ry find
their own social well-being at work to be generally good. This kind of experience requires
that interaction in the working community is mainly open and work community skills are on
a good level. Good work community skills include good manners, respect, offering and re-
ceiving help as well as a good sense of humor. On the other hand, good interaction is a
combination of genuine listening and true encounters. Employees require that even difficult
matters must be spoken out loud and this was seen clearly as something to be developed
further. The results also indicate that the organizational structure and its functionality have
an effect on the experience of social well-being at work.

Keywords Social well-being at work, work community, open interaction
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1 Johdanto

Ty6- ja elinkeinoministerion Tydelaman kehittdmisstrategiassa vuoteen 2020 on asetettu
tavoitteeksi muun muassa se, ettd suomalaisen tydelaman on tuettava tydntekijéiden
mahdollisuuksia olla toissa ja jatkaa tyoelamassa terveina ja motivoituneina. Tyohyvin-
vointi ja sen tukeminen edistda tahan tavoitteeseen paasya. Yhtena tydhyvinvoinnin osa-
alueena, sosiaalinen tydhyvinvointi tulee ottaa huomioon puhuttaessa kokonaisvaltai-
sesti tydhyvinvoinnista. Sosiaalinen tydhyvinvointi muodostuu tyéntekijdiden valisissa
vuorovaikutussuhteissa tyoyhteisdéssa seka johtamisesta. Sosiaalinen tydhyvinvointi on
merkittdvassa osassa tydntekijdiden motivoinnissa seka tarkea osa-alue tyéhyvinvoin-
nissa. Onkin erityisen tarkeaa pitaa esilla myos sosiaalista nakdkulmaa tyéhyvinvointia

tutkittaessa. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2012: 2.)

Tuottavat ja menestyvat organisaatiot ovat useimmiten tydpaikkoja, joissa tyontekijat voi-
vat tydskennella turvallisesti ja terveellisesti niin fyysisesti, psyykkisesti kuin sosiaalises-
tikin ja heita johdetaan hyvin. Yrityksen tarkein voimavara on hyvinvoiva henkilésté. Hen-
kildston voidessa hyvin, yrityksen kilpailukyky ja asiakastyytyvaisyys ovat yleensa pa-
rempia. Tydhyvinvointi vaikuttaa suoraan myds tydnantajan maineeseen ja tydntekijoi-
den vaihtuvuuteen. Mitd paremmin henkildstd voi, sitd parempaa asiakastyytyvaisyys
usein on. Nain ollen henkildston tyohyvinvoinnilla on vaikutusta myds yrityksen taloudel-
lisen tuloksen muodostumiseen. (Puttonen — Hasu — Pahkin 2016:6; Rauramo 2008: 18-

19; Tyobterveyslaitos 2018.)

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan Tukikohta ry:n henkildston tyOhyvinvoinnin sosiaa-
lista ndkdkulmaa. Sosiaalinen tydhyvinvointi muodostuu tydpaikalla tapahtuvasta vuoro-
vaikutuksesta ja kanssakaymisesta. Tyontekijdiden omat kokemukset sosiaalisesta tyo-
hyvinvoinnista ovat ainoa tapa selvittaa millaista vuorovaikutus organisaatiossa on ja mi-

ten se tukee henkildstdon tydhyvinvointia.

Tama nakokulma valikoitui tutkimukseen oman mielenkiintoni perusteella. Toimiessani
tydsuojeluvaltuutettuna olen havainnut monen tyéhyvinvointiin liittyvan asian olevan laa-
dultaan sosiaalinen. ltseani kiinnostaa tydhyvinvoinnin kehittaminen ja kehittamisen

kautta saatava hy6ty niin yksilon kuin tydyhteisén nakékulmasta. Omassa organisaatios-
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sani on tehty tydhyvinvointikyselyja, joissa selvitetaan erityisesti psykososiaalisia ja fyy-
sisia seikkoja, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin, mutta tydhyvinvoinnin tarkastelu sosiaa-

lisessa viitekehyksesta on ollut vihemmalla huomiolla.

Tukikohta ry:lle on luotu ensimmainen strategiaohjelma, jonka painopisteista yksi on hy-
vinvoiva organisaatio. Tavoitteena on, etta "toiminnalla on tarkoituksenmukaiset raken-
teet, henkildstdn roolit ja vastuut on selkeasti maaritelty ja tyontekijat voivat hyvin ja ovat
sitoutuneita tydhonsa” (Tukikohta ry 2017c). Organisaation tydsuojeluvaltuutettuna mi-
nua kiinnostavat henkiloston sosiaaliseen tyohyvinvointiin vaikuttavat asiat, kuten vuo-

rovaikutus seka tyoyhteisotaidot.

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on seka tyonantajan etta tyontekijan vastuulla. Mo-
nissa organisaatioissa on Kirjattu strategiaan tyohyvinvoinnin edistaminen ja sita varten
on tehty erillinen tyéhyvinvointisuunnitelma. Hyvat johtamiskaytannét seka esimiesten
tuki tyontekijoille ovat valttamattomia, jotta tydntekijat voivat hyvin. (Puttonen ym.
2016:13-14.) Tassa tutkimuksessa pyritaan |6ytamaan kaytantoja ja toimintatapoja, jotka
tyontekijoiden mielesta vaikuttavat myonteisesti tai kielteisesti heidan omaan kokemuk-

seensa sosiaalisesta tyéhyvinvoinnistaan.

2 Aikaisempia tutkimuksia aiheesta

Tyohyvinvoinnin tutkimus ja tutkimustiedon hyddyntaminen on erityisen tarkeaa taman
hetken ty6elamassa. Suomessa pyritdan tehostamaan tyon tuottavuutta ja sitéd kautta
saamaan aikaan talouskasvua. Hyvinvoiva henkildstd on se, joka tuottaa parhaita tulok-
sia. Tyoterveyslaitoksen (2018) mukaan hyvinvoiva tydntekija tydskentelee tehokkaasti
ja hyédyntada osaamistaan ja samalla organisaation maine, kilpailukyky seka taloudelli-

nen tuloksellisuus paranevat.

Tybhyvinvoinnista 16ytyy lukuisia tutkimuksia, mutta tutkimukset sosiaalisesta tydhyvin-
voinnista ovat puolestaan jaaneet hieman vahemmalle. Olen valinnut taustatutkimuksiksi
omaa tutkimustehtavaa lahella olevia tutkimuksia, joissa kasitelldan sosiaalista tydhyvin-

vointia, sosiaalista padomaa tydyhteisodissa tai tyotyytyvaisyytta.

Maiju Makela (2017: 30-54) on tutkinut Pro gradu-tydssaan likunnanopettajien sosiaali-

sen tydhyvinvoinnin kokemusta ja tilaa. Tutkimuksessa haastateltiin likunnanopettajia ja
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analysoitiin heidan vastaustensa pohjalta, mitka tekijat tukevat likunnanopettajien sosi-
aalista tyéhyvinvointia. Tutkimustulosten perusteella sosiaaliseen tyéhyvinvointiin vai-
kuttavat mydnteisesti esimerkiksi hyva ja rakentava vuorovaikutus niin kollegojen kuin
oppilainen kanssa seka arvostus, jota opettajat kokevat omassa tydyhteiséssaan seka

Iahipiirissaan.

Tuula Oksanen (2009: 5) on tutkinut vaitoskirjassaan tydyhteison sosiaalisen padoman
seka tyontekijoiden kokeman terveyden ja masennuksen mahdollista yhteytta. Tutkimuk-
sessa kavi ilmi, etta sosiaalisen padoman rakentuminen pohjautuu kahteen eri osaan.
Vertikaaliseen, joka koostuu esimiehen ja tydntekijoiden valisestd pddomasta seka hori-
sontaaliseen eli tydntekijoiden valiseen padomaan. Mikali tydyhteisdén sosiaalisen paa-
oman maara oli vahainen ja laatu huonoa, niin tyontekijoiden terveyden huononemisen
riski oli 80 % suurempi kuin tyontekijoiden, joiden tydyhteisdssa oli korkea sosiaalinen
paaoma. Masennukseen sairastumisen riski matalan sosiaalisen paaoman tyoyhtei-

sOissa oli 20-50 % suurempi kuin korkean sosiaalisen padoman tydyhteisdissa.

Viitala, Tanskanen ja Santti (2015: 606-609) ovat tutkineet tydhyvinvoinnin ja organisaa-
tion ilmapiirin yhteytta lastentarhanopettajien tydymparistdissa. Tutkimuksessa etsittiin
yhteytta, miten organisaation ilmapiiri vaikuttaa tyontekijdiden tydhyvinvointiin sitoutumi-
sen, stressin tai kyynisyyden nakékulmasta. Tutkimuksen tulos osoittaa, etta tyontekijoi-
den arvioidessa organisaation ilmapiirin huonoksi, ei tydhyvinvointikaan ole korkealla ta-

solla.

Davenport, Allisey, Page, LaMontagne ja Reavley (2016: 411-414) ovat tutkineet miten
organisaatiot voivat edesauttaa tyontekijéitdan kukoistamaan ja samalla edistaa tyonte-
kijdiden positiivista mielenterveytta. Tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta tydntekijéiden
positiivisen mielenterveyden edistdminen tulee ottaa osaksi tyOhyvinvointistrategiaa,
jotta se oikeasti toteutuu. Mikali tallaista toimintaa ei aiemmin ole organisaatiossa ollut,
pitaa sen implementointiin varata riittavasti resursseja, jotta se toteutuu myos kaytannon

tasolla.

Bibliardi, Dormio, Galati ja Schiuma (2012: 36-38) ovat tutkineet organisaatiokulttuurin
vaikutusta tyotyytyvaisyyteen tietotyontekijoiden keskuudessa. Tyotyytyvaisyys, eli tyy-
tyvaisyys omaan tyOymparistoonsa, on toki eri asia kuin tyohyvinvointi, mutta tyotyyty-
vaisyys on usein linjassa tyohyvinvoinnin kanssa. Tutkimuksessa saatiin selville, etta by-

rokraattinen organisaatiokulttuuri vaikuttaa negatiivisesti tydntekijoiden tyytyvaisyyteen,
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kun taas innovatiivinen tai tukea antava organisaatiokulttuuri vaikuttaa positiivisesti tyo-
tyytyvaisyyteen. Tutkijat nostavat esiin sen, ettad panostettaessa oikealla tavalla organi-
saatiokulttuuriin, voidaan sitd kautta vaikuttaa suuresti tyotyytyvaisyyteen. Tutkijat pai-
nottavat organisaatiokulttuurin kasitteessa johtajan omaa vaikutusta sen luomisessa
seka tyontekijdiden panosta joko vahvistaa tai heikentda organisaationkulttuuria omien

arvojensa mukaan.

Ménard ja Brunet (2010:331-334) tutkivat autenttisuuden ja tyShyvinvoinnin yhteytta.
Tutkimuksessa autenttisuus on maaritelty itsensa tiedostamiseksi ja omien arvojen tun-
nistamiseksi seka niiden mukaan toimimiseksi ja itsensa arvostamiseksi. Autenttisuu-
deksi luettiin myos pyrkimys olla hyva johtaja ja kyky ymmartaa oman johtamisen vaiku-
tuksia. Tutkimuksessa tutkittiin julkisissa organisaatioissa tyoskentelevia johtajia. Tulok-
set osoittavat, etta johtajien autenttisuus vaikuttaa myonteisesti heidan tyohyvinvoin-

tiinsa. Tulosten mukaan mita autenttisempi johtaja sen parempi tyotyytyvaisyys heilla oli.

Le, Zhengi ja Fujimoto (2016: 945-951) tutkivat matkailualan tyéntekijoiden tydhyvinvoin-
tia suhteessa organisatorisen oikeudenmukaisuuden neljaan eri ulottuvuuteen: naky-
vaan, muodolliseen, distributiiviseen seka henkildiden valiseen ja epamuodolliseen oi-
keudenmukaisuuteen. Tutkimuksen taustalla on ymmarrys siita, etta tyéelaman moni-
muotoisuus on lisdantynyt ja lisdantyy edelleen, jolloin organisaatioissa tulee ottaa huo-
mioon tydntekijdiden erilaiset taustat ja tarpeet oikeudenmukaisesti. Tutkimuksen tulok-
set osoittavat, ettéd se miten tyontekijat kokevat organisatorista oikeudenmukaisuutta vai-
kuttaa heidan tydhyvinvointiinsa. Erityisesti muodollinen seka henkiléiden valinen oikeu-
denmukaisuus vaikuttivat voimakkaasti tydhyvinvointiin. Kokemukset liittyivat esimer-
kiksi paatoksentekoprosesseihin, vuorovaikutuksen tai tiedonkulun laatuun yksittaisen
tydntekijan nakoékulmasta. Tutkimuksen mukaan on erityisen tarkeaa kiinnittdd huomiota
siihen, ettd esimiehet kayvat 1api, miten paatdksia tehdaan ja tiedottavat paatdksistaan
henkildstoa riittavasti. Samoin tydntekijdiden tulee kiinnittdd huomiota siihen, ettd he
tuottavat tietoa riittavasti niin esimiehilleen kuin kollegoilleen, jotta kaikki voivat tyosken-
nella riittdvan ja oikean tiedon pohjalta. Myds tyontekijoiden yhteinen tekeminen yli ryh-
marajojen auttaa ymmartamaan toisia ja ymmarryksen avulla koettu oikeudenmukaisuus

lisdantyy ja sen myo6ta myos tyohyvinvointi.

Caesens, Stinglhamber ja Luypaert (2014: 598-602) ovat tutkineet miten tyéholismi tai

tyénimu vaikuttavat tyontekijdiden tydhyvinvointiin. Samoin he tutkivat miten tydssa saa-
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tava tuki joko organisaatiolta, esimiehelta tai kollegoilta, vaikuttaa tydhyvinvointiin. Tu-
loksista nousee esille sosiaalisen tydhyvinvoinnin kannalta merkittdvat esimiehen seka
kollegoiden antama tuki. Naista esimiehen tuella oli suurin vaikutus tyén imun syntymi-
seen ja negatiivinen vaikutus tyéholismin syntymiselle. Kollegiaalinen tuki puolestaan
vaikutti eniten siihen, etta tydholismia ei paase syntymaan. Tutkimuksen mukaan, mikali

esimiehelta sai riittavasti tukea, ei kollegiaalinen tuki enaa lisannyt tydn imua.

3 Tukikohta ry

Opinnaytetyo toteutettiin yhteistydssa Tukikohta ry:n hallinnon kanssa. Jarjeston hallin-
toon kuuluvat toiminnanjohtaja, kehittamiskoordinaattori seka jarjesto- ja viestintasuun-
nittelija. Hallinnon tehtavana on huolehtia jarjestén kokonaistoiminnan suunnittelusta
seka arvioinnista ja kehittdmisesta. Hallinto luo puitteet ja edellytykset asiakastoiminto-
jen toteuttamiselle. Hallinto toimii my6s jarjestdén operatiivisen toiminnan tukena, niin ta-
lous- ja henkildstéhallinnossa kuin viestintaan liittyvissa asioissa. Hallinto valmistelee
myds koko tydyhteisdn yhteiset palaverit seka kehittamispaivat. Hallinto koordinoi myds
tydhyvinvointiin liittyvia asioita, esimerkiksi tydhyvinvointikyselyita. Tassa luvussa esitel-
Iaan lyhyesti jarjeston historiaa, nykytilannetta ja tydhyvinvointiin liittyvia seikkoja seka
kaydaan lapi jarjeston henkildstorakennetta kuin myos fyysisia toimitiloja. (Tukikohta ry
2018: 35-44.)

3.1 Tukikohta ry:n perustaminen

Tukikohta ry on paihdealan jarjestd, joka toimii padkaupunkiseudulla. Jarjestd on aiem-
min tunnettu nimella Omaiset huumetydn tukena ry. Jarjestd on perustettu vuonna 2000,
jolloin virallisen, rekisterdidyn yhdistyksen perustaminen tuli ajankohtaiseksi. Edellisena
vuotena 1999 jarjestdn perustajajasenet olivat organisoineet vapaaehtoistoiminnan poh-
jalta huumeita kayttavien nuorten ja heidan laheistensa vertaistoimintaa ja toimintaa ha-

luttiin vakinaistaa ja tehdd ammatillisemmaksi. (Tukikohta ry 2017a.)
Ensimmaiset toimintamuodot oli suunnattu huumeita kayttaville nuorille seka heidan Ia-

heisilleen. Huumeita kayttavien nuorten ryhmatoimintaa alettiin kutsua Elamantaito-ryh-

maksi. Toimintaa rahoittivat aluksi Helsingin kaupunki sekéa Lapsi ja Luonto S&aatio.
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Vuonna 2001 jarjestd sai ensimmaisen kerran avustusta Raha-automaattiyhdistykselta.
(Tukikohta ry 2017a.)

3.2 Tukikohta ry:n tilanne 2018

Eldmantaitoryhmasta kaynnistynyt toiminta on laajentunut voimakkaasti jarjeston alku-
ajoista. NyKkyisin jarjesto tarjoaa palveluja paihteita kayttaville, paihdekuntoutujille seka
paihdeongelmaisten laheisille. Paihteita kayttaville on edelleen tarjolla Elamantaito-
ryhma seka kynnykseton kohtaamispaikkatoimintaa ja henkilokohtaista palveluohjausta.
Paihdekuntoutujille on tarjolla avokuntoutusta Jalkipolku-kuntoutus-ohjelmassa seka
Korvaushoidon Jalkipolku-kuntoutusohjelmassa. Jalkipolku on jarjeston ainoa maksulli-
nen palvelu. Paihteita kayttaville tai paihteiden kayton lopettaneille on tarjolla koulutusta
vertaistoimintaan eri hankkeissa ja toiminnoissa. Paihteiden kayton lopettaneille on tar-
jolla myds tyo- tai opiskelueldamaan suuntaavaa kurssimuotoista valmennusta. Taman
lisdksi Tukikohta ry tarjoaa paihteitd kayttavien laheisille tuki- ja neuvontapalveluja niin

ryhma- kuin yksildmuodossa seka virkistystoimintaa. (Tukikohta ry 2017b.)

Kevaalla 2018 jarjestdssa on 17 kokoaikaista tydntekijaa. Toiminnanjohtaja toimii kaik-
kien tyontekijdiden esimiehena. Tyontekijat ovat jakautuneet tiimeihin oman toimialansa
perusteella (kuvio 1). Tiimeja on nelja — haittoja vahentavan tyon tiimi, tyollistamistiimi,
kuntouttavan tydn tiimi seka hallinnon tiimi (kuvio 1). Tiimit kokoontuvat saanndllisesti ja
noin kerran kuukaudessa koko tydyhteis® kokoontuu yhteiseen palaveriin nimelta Iso
tiimi. Toimintavastaavat ja hallintotiimi muodostavat yhdessa VaHa-tiimin, jonka tarkoitus
on kehittda yhteistydssa hallinnon seka asiakastyota tekevien voimin koko jarjestén toi-
mintaa. (Malin-Kaartinen 2017; Tukikohta ry 2017b.)
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Hallinnon tiimi

Haittoja
vahentavan tyon
tiimi
Toiminnanjohtaja

Tyollistamistiimi

Kuntouttavan
tyon tiimi

Kuvio 1. Tukikohta ry:n organisaatiokaavio

Toiminnanjohtajan toimiessa esimiehena kaikille tyontekijoille on vastuuta toimintojen si-
sall6ista jaettu. Jokaisessa projektissa, hankkeessa tai toiminnassa on toimintavastaava,
jolla on vastuu oman toiminnan arjen kaytannoista ja kehittdmisesta seka taloudenhoi-
toon liittyvia velvollisuuksia. Vastuuhenkiléiden tukena toimii hallinnon tiimi, joka koostuu
toiminnanjohtajasta, kehittamiskoordinaattorista seka jarjestd- ja viestintdsuunnitteli-
jasta. (Malin-Kaartinen 2017; Tukikohta ry 2017b.)

Jarjeston toiminta on kasvanut muutaman vuoden aikana voimakkaasti, uusia tyonteki-
j6ita on rekrytoitu ja tyontekijamaara on kasvanut. Tasta johtuen jarjeston rakenteita ja
toimintalinjauksia on pitanyt tarkastella ja systemaattisesti kirjata yl0s. Jarjesto toimi pit-
kaan pienelld henkilbstomaaralla ja asiat oli helppo sopia tydntekijdiden kesken. Tama
toimintatapa on jarjeston kasvun myo6ta tullut paatokseen. Henkilostomaaran kasvu on
tuonut mukanaan my®os lakisadateisia velvollisuuksia, jotka pitaa tayttaa, esimerkiksi tyo-
suojeluun liittyen. (Malin-Kaartinen 2017; Tukikohta ry 2018: 35-44.)

Tukikohta ry:ssa tyoskentelee sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia. Heidan lisakseen
henkilékuntaan kuuluu kuntoutumiskokemuksen omaavia tydntekijoita, joista osalla on
my0s sosiaali- ja terveysalan koulutus. Tydyhteis66n kuuluvat myés tyollistymisen tuki-
toimien piirissa olevat henkilot. Jarjestd pyrkii edistamaan palvelujensa kohderyhmaan
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kuuluvien tyollistymista tarjoamalla kuntouttavaa tyétoimintaa, tyokokeilua seka palkka-
tuettua tyéta. (Malin-Kaartinen 2017.)

Jarjestolla on nelja eri toimipistettad (Kuvio 2), jotka kaikki sijaitsevat Helsingissa.

Toimisto (B tydntekijas) Risteys (6 tyontekijéa)
- HaIIi.nt{_) - Avoimet ovet
g Satu—tolml_nta _ - Elamantaitoryhma
- Suunta-projekti - Palveluohjaus
- OK-hanke

Jélkipolku (3 tyontekij&a)
- Jalkipolku kuntoutusohjelma
- Jalkipolku korvaushoidon
kuntotusuohielma,

Nakinkuja (1+3)

Kuvio 2. Tukikohta ry:n toimitilat ja niiden henkildstomaarat

Haittoja vahentavalla ty6lla on oma toimipisteensa (Risteys), jossa tydskentelee vakitui-
sesti kuusi tyontekijaa. Haittoja vahentavalla vertaistoiminnalla (Nakinkuja) on oma toi-
mitilansa, jossa tyoskentelee yksi jarjeston tyontekija seka kolme toisen toimijan tyonte-
kijaa, tama toiminta toteutetaan yhteistydossa A-Klinikkasaation kanssa. Avokuntoutuk-
sella on oma toimipisteensa, jossa tyoskentelee kolme tyontekijaa. Hallinto seka Satu-
toiminta ja Suunta-projekti toimivat omassa toimipisteessa (Toimisto), jossa tydskentelee
kahdeksan tyontekijaa, joista yksi on toiminnanjohtaja eli kaikkien tyontekijoiden esimies.
Tyédllistymisen tukitoimissa olevia tydntekijoita tydskentelee kaikissa toimipisteissa. (Ma-
lin-Kaartinen 2017.)
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3.3 Tyobhyvinvointisuunnitelma Tukikohta ry:ssa

Jarjestdlle on tehty tydhyvinvointisuunnitelma vuosille 2017-2018. Tydhyvinvointisuunni-
telman toteutumista seurataan ja arvioidaan tydsuojelutoimikunnassa, jota Tukikohta
ry:ssé kutsutaan tyohyvinvointitoimikunnaksi. Tyohyvinvointiin liittyvia toimenpiteita ja
kehittamistydta tehdaan yhteistoiminnassa tydnantajan seka tydntekijoiden valilla. Tyo-
hyvinvointiasioille on valittu koordinaattori, joka pitda huolen, etta sovitut asiat toteutuvat.
Jarjestdssa seurataan tyohyvinvointia kerran vuodessa tehtavalla tydhyvinvointikyselylla
seka kalenterivuoden alussa julkaistavan henkildstdraportin avulla, jossa seurataan hen-
kilostoon liittyvia tunnuslukuja, muun muassa sairauspoissaolojen maaraa. (Tukikohta ry
2017d.)

Tyontekijdiden ammatillista kehittymista tuetaan opintorahalla, joka on noin 400 € vuo-
dessa ja tdman rahan tyontekija saa sijoittaa haluamaansa ammatilliseen lisdkoulutuk-
seen esimiehen hyvaksynnan jalkeen. Tydntekijoilld on mahdollisuus ryhmatyénohjauk-
seen, jonka lisaksi vuodessa jarjestetdan 1-2 kehittamispaivaa lahitiimin kanssa. Esimie-

hen kanssa kdydaan kerran vuodessa kehityskeskustelu. (Tukikohta ry 2017d.)

Taman lisaksi esimiehen tyontekijoiden tyohyvinvointia tukevasta tehtavasta on sovittu

seuraavasti:

Esimies pyrkii antamaan tyontekijoille sdanndllisesti palautetta tydssa suoriutumisesta.
Tyontekijoita kannustetaan kehittdamaan ja kokeilemaan uutta ja hyddyntamaan hankittua
koulutusta. Tyotehtavia kehitetaan siten, etta tyontekijoilla on mahdollisuus saada sopivasti
uusia haasteita ja kehittya tydssaan (Tukikohta ry 2017d.)

Vuodessa jarjestetaan kaksi tavoitteellista tydhyvinvointia kehittavaa ja tukevaa paivaa
seka kaksi virkistyspaivaa, jolloin ohjelma on vapaamuotoisempaa ja tavoitteena on viet-
taa aikaa tyotovereiden kanssa ja tutustua paremmin heihin. Nama paivat jarjestetaan
normaaleina tyopaivina, jotta mahdollisimman moni tyontekija pystyisi niihin osallistu-
maan. Tydhyvinvointisuunnitelman mukaan nama paivat on tarkoitettu virkistaytymiseen
ja henkildkunnan hyvantahtoiseen yhteiseen tekemiseen. Jarjeston perehdyttamisjarjes-

telmaa ollaan paivittamassa vuoden 2018 aikana. (Tukikohta ry 2017d.)

Tukikohta ry:ssa jarjestetaan kalenterivuoden aikana muutamia leikkimielisia kampan-

joita, joilla pyritdan vahvistamaan tyontekijoiden liikkumista ja fyysista kuntoa. Usein
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nama kampanjat lanseerataan mukaan arkeen jollakin yhteisella tempauksella, esimer-
kiksi Askel-kampanjan ensimmaisena paivana koko tydyhteisdlla oli mahdollisuus lah-
ted yhteiselle aamukavelylle tydajalla. Tyonantaja tukee tydntekijdiden vapaa-ajan lii-
kunta- ja kulttuuriharrastuksia virikeseteleilla. Tydntekijat voivat kayttaa 15 minuuttia

tydaikaa joka paiva taukojumppaan. (Tukikohta ry 2017d.)

Tyopaikan ilmapiiriin kiinnitetaan myos huomiota. limapiiria pyritdédn luomaan myon-
teiseksi ja turvalliseksi, jossa kaikilla on vapaasti mahdollisuus ilmaista mielipiteitaan ja
tulla kuulluksi. Tydnantaja ja tydntekijat ovat sitoutuneet kehittdmaan tervetta ja hyvin-
vointia tuottavaa toimintakulttuuria, jossa esimerkiksi kohdellaan ty6tovereita ystavalli-
sesti, asiallisesti ja kunnioittavasti, nostetaan rakentavassa hengessa esiin epakohtia,
ei ihannoida kiiretta tai ylitdiden tekemista ja ilmaistaan herannyt huoli tyétoverista. (Tu-
kikohta ry 2017d.)

Tyohyvinvointisuunnitelmassa nostetaan esiin myos tyontekijan oma vastuu tyohyvin-
vointiin liittyvista asioista. Tyontekijéilla todetaan olevan myds oma vastuu omasta ter-
veydesta, vireydesta ja jaksamisestaan liikkumalla sdannéllisesti, nukkumalla riittavasti
ja nauttimalla monipuolista ravintoa. Henkilékohtaiseen vastuuseen kuuluu myds jat-
kuva oman ammattitaidon yllapitdminen, hyvaan tyéilmapiiriin vaikuttaminen omalta

osaltaan seka tyotoverin auttaminen. (Tukikohta ry 2017d.)

TyobyhteisOn sisaisia ristiriitoja on pyritty ennaltaehkaisemaan luomalla yhteisia peli-
saantoja, esimerkiksi varhaisen puuttumisen malli seka puuttumalla epaasialliseen ja
epatasa-arvoiseen kaytdkseen. Erikseen tydhyvinvointisuunnitelmassa on mainittu, etta
tydnantaja tiedostaa, etta tydntekijdiden henkildkohtaisessa elamassa voi olla kuormit-
tavia tilanteita, jolloin han tarvitsee joustoja tyoelamassa. Tallaisissa tilanteissa tyonte-
kijan tilannetta pyritdan helpottamaan erilaisin tydaika- tai tyojarjestelyjoustoin. (Tuki-
kohta ry 2017d.)

4 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnille 16ytyy monenlaisia maaritelmia, joissa yleissavy on sama. Tydterveys-
laitos maarittelee tydhyvinvoinnin seuraavasti: "Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, ter-
veellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin

johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisét kokevat tydnsa mielekkaaksi ja
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palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyd tukee heidan elamanhallintaansa.” (Tyoterveys-
laitos 2017). Sosiaali- ja terveysministerid painottaa omassa maaritelmassaan samoja
seikkoja. STM kuvaa tydhyvinvointia kokonaisuutena, johon kuuluvat ty6 itsessaan ja

sen mielekkyys seka terveys ja turvallisuus. (Sosiaali- ja terveysministerio 2018).

Lainsdadantd ohjaa tydnantajia huolehtimaan tydntekijéiden tydhyvinvoinnista. Tyoétur-
vallisuuslaki (738/2002) maaraa tydnantajan eli kaytanndssa organisaatioiden johdon
seka esimiehet huolehtimaan tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta t0issa. Lain
mukaan kaikkea ei kuitenkaan tarvitse tehda vain esimiesvoimin vaan osa tyohyvinvoin-
nin kehittamisesta seka yllapidosta voidaan ja pitdakin tehda yhteistoiminnassa tyonte-

kijdiden tai heidan edustajiensa kanssa. (Tyo6turvallisuuskeskus 2010: 2-3.)

Virolainen (2012: 11-12) kuvaa tydnhyvinvointia kokonaisuutena, johon kuuluvat fyysi-
nen, psyykkinen, sosiaalinen sekd henkinen osa-alue. Olennaista on, ettd kaikki osa-
alueet vaikuttavat toisiinsa eikd mitaan niista voi irrottaa taysin omaksi irralliseksi osa-
alueiksi, vaan on tarkeaa kasitella tyohyvinvointia kokonaisuutena. Tarkasteltaessa tar-
kemmin tyOhyvinvointia voidaan huomata, etta puute jossakin osa-alueessa heijastuu

toiseen osa-alueeseen.

Juuti ja Vuorela (2002: 64-66) kirjoittavat tydhyvinvoinnista hyvin samankaltaisesti. He
korostavat sita, etta fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen tyéhyvinvointiin liittyvat seikat
ovat yhteydessa monella eri tavalla ja kaikkien osa-alueiden ollessa kunnossa, ihminen
on terve ja hyvinvoiva ja pystyy hyédyttdmaan omaa organisaatiotaan parhaalla mahdol-

lisella tavalla.

Suonsivun (2014) mukaan tyéhyvinvointiin littyy moni asia tyontekijan tyé- ja henkilo-
kohtaisesta elamasta. Tydhyvinvointi iimenee tydyhteisdssa tydntekijdiden omistautumi-
sena tyéhoén ja tydn sujuvuutena sekad myds koko organisaation toiminnan laadussa ja
tuloksellisuudessa. Tyontekijan tulee myds itse huolehtia omasta fyysisesta ja henki-
sesta tilastaan, mutta tydnantajan pitdd myds muistaa tukea edelld mainittuja asioita.
(Suonsivu 2014: 41-46.)
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Kauhanen (2016) listaa organisaatioon liittyvia tekijoita, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin.

Niita ovat:

Tybsuhteen laatu, tydn siséltd ja palkitseminen
e Tydymparisto ja tydolosuhteet

o Tybdaika ja tyoaikajarjestelyt

e Sisainen viestinta

e Paatoksentekoon osallistuminen

e Tydyhteisdn toimivuus (tyotoverit, tasa-arvo)

e Osaaminen, tyon hallinta, ammattitaito

o Esimiestyd (johtaminen)

o Kehittymismahdollisuudet (uuden oppiminen)

Kasvupolut (tyétehtavien vaihdot) (Kauhanen 2016:29).

Organisaatio voi saada apua moneltakin eri taholta naiden asioiden kehittdmiseen, esi-
merkiksi tydeldkevakuutusyhtidiltd tai tydterveyshuollosta. Tarkeinta on olla tietoinen
mitka kaikki seikat tydhyvinvointiin yleisesti vaikuttavat ja valmius kehittda naita asioita.
(Kauhanen 2016:97-102; Tyoterveyshuoltolaki 2001.)

Vastuu tyéhyvinvoinnista jakautuu monelle eri taholle. Yhteiskunnan taholta lainsaa-
danté maarittaa tyén tekemiseen liittyvia seikkoja, esimerkiksi tydaika, vuosilomat, ty6-
turvallisuus, opiskelumahdollisuudet ja tydterveyshuolto. Tydnantajien taholta pitaa jar-
jestya hyvat tyon tekemisen puitteet, esimerkiksi noudattamalla tyGturvallisuuslakia seka
luomalla hyvaa ilmapiiria. Suonsivun (2014: 41-42) mukaan tydntekijalla itselldan on kui-
tenkin lopullinen vastuu omasta tydhyvinvoinnistaan, silla jokaisen kokemus omasta tyo-
hyvinvoinnista on henkilokohtainen eika tyonantaja voi lopulta vaikuttaa esimerkiksi tyon-
tekijan fyysiseen kuntoon maaraansa enempaa. Nain ollen onkin tarkeaa, etta tydntekija
pitaa itse huolta omasta fyysisesta ja psyykkisesta kunnostaan ja noudattaa tydnantajan
ohjeita tyon tekemisesta. (Suonsivu 2014:44; Virolainen 2012:11-13.)
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4.1 Tybhyvinvoinnin portaat

Kaytan tassa tutkimuksessa Paivi Rauramon (2008) kehittamaa "Tydhyvinvoinnin por-
taat” (kuvio 3) mallia seikkaperaisempana kuvauksena tyéhyvinvoinnista. Malli on alun
perin luotu tyohyvinvoinnin kehittdmistyon tueksi. Rauramo on yhdistanyt malliin jo ole-
massa olevia tyohyvinvointimalleja ja liittanyt niitda Abraham Maslowin motivaatioteori-

aan.

5. ltsensa toteuttamisen tarve

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyo, luovuus ja vapaus

Tyont Oman tydn hallinta ja os sen yllapito

Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. Arvostuksen tarve

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittamisessa

Arviointi: Tydtyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

tymisen tarve

2. Turvallisuuden tarve

Organisaatio: Tyosuhde, tydolot

Tyantekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat
Arviginti: Tilastot, riskit, tydpaikkaselvitys

1. Psykofysiologiset perustarpeet
Ori o: Ty

Kuvio 3. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2009.)

Rauramo on muokannut tyéhyvinvoinnin portaat Maslowin motivaatioteorian mukaisen
tarvehierarkiamallin pohjalta. Maslowin teorian mukaan ihmisilld on ainakin viisi erilaista
perustarvetta: fysiologiset, turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen ja itsensa toteuttami-
sen tarpeet. Tarvehierarkiamalli on kuvattu usein kolmiona, jonka leveassa alaosassa

ovat fysiologiset tarpeet ja malli etenee siten, ettad kun alin tarve on melko hyvin tyydy-
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tetty, syttyy seuraavan tason tarve. Nain ollen vallitseva tarve vaikuttaa ihmisen kayttay-
tymiseen. Tydhyvinvoinnin portaissa tarvehierakia on siirretty tydelaman tarpeita vastaa-

vaksi ja esitetty portaiden muodossa. (Rauramo 2008:29-33.)

4.1.1 Psykofyysiset perustarpeet

Tyon tulee olla tekijalleen sopivan kuormittavaa. Tydn kuormitus on oikeanlainen, kun
tyontekija jaksaa tyon lisaksi tehda omassa henkilokohtaisessa elamassa itselleen mie-
lekkaita ja tarpeellisia asioita. Tydkuorma voi olla fyysista, psykososiaalista tai kognitii-
vista. (Rauramo 2008:37.)

Fyysinen kuorma voi liittya niin tydn teon luonteeseen, esimerkiksi fyysisia ponnisteluja
vaativa tyd, tai fyysinen kuorma voi liittya toistuvaan yksipuoliseen rasitukseen, esimer-
kiksi istumatyd tai toistuvia liikkeita sisaltava ty6. Tyon fyysistd kuormitusta voidaan hal-
lita oikeilla tydasennoilla ja -valineilla. Samoin tydntekijan oma aktiivisuus oman kunnon

yllapitdmisessa korostuu. (Rauramo 2008:37-54.)

Psykososiaalinen kuormitus puolestaan liittyy tydyhteison toimivuuteen. Kasittelen tata
aihealuetta tarkemmin luvussa 4.2, jossa tarkastellaan sosiaalisen tydhyvinvoinnin kasi-
tettd. Monet tassa tutkimuksessa esiin nousevat seikat liittyvat juuri psykososiaaliseen
kuormitukseen ja nain ollen sosiaaliseen tyohyvinvointiin. Myos kiireen tuntu lasketaan

tahan aihealueeseen kuuluvaksi. (Rauramo 2008:54-55.)

Kognitiivisella kuormituksella tarkoitetaan aivoihin kohdistuvaa kuormitusta. Tyon teke-
minen nykypaivana edellyttda monien eri laitteiden, ohjelmistojen seka ohjelmien hallin-
taa ja kayttotaitoa. Samoin monien asioiden ja asiakokonaisuuksien hallinta ja ongel-
manratkaisutaito saattavat kuormittaa tyontekijaa. Kognitiivista kuormitusta voidaan hal-
lita tyontekijoiden koulutuksella seka pitkajanteisyytta edistavalla tyootteella ja huolehti-
malla siita, ettd tydntekijalla itselldan on riittadvasti voimavaroja tehtaviensa suorittami-
seen. (Rauramo 2008:56.)

Psykofyysisten tarpeiden tayttymisen edellytyksena on siis, etta tydntekijan tydkuormitus

on sopivalla tasolla ja tydntekija itse pitda huolta omasta jaksamisestaan esimerkiksi riit-

tavan unen seka fyysisen kunnon yllapitamisen kautta. Tydnantaja voi tukea tarpeiden
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tayttymista esimerkiksi tukemalla fyysisen kunnon yllapitamista ja tarjoamalla hyvat ty6-

terveyspalvelut. (Rauramo 2008:60-84.)

4.1.2 Turvallisuuden tarve

Tybsuhteiden pysyvyys ei nykymaailmassa ole varmaa, vaikka tydsuhde olisi solmittu
toistaiseksi voimassa olevaksi. Ty6eldamassa tapahtuu paljon erilaisia muutoksia, jotka
voivat liittya esimerkiksi yritysten fuusioihin, teknologian kehittymiseen tai liiketoiminnan
ulkoistamiseen. Edella mainitut seikat voivat vaikuttaa tyontekijéiden turvallisuuden tun-
teeseen, silla tydsuhteen olemassaolo on useimmiten tyéntekijan taloudellisen toimeen-
tulon edellytys. Muutoksen ja epavarmuuden sietokyky ovat vahvasti subjektiivisia koke-
muksia - osa sietaa tallaisia olotiloja toista paremmin. Muutoksia toteutettaessa on hyva
olla olemassa suunnitelma siita, miten ne kaytanndssa toteutetaan ja pitda tyontekijat

ajan tasalla asioiden etenemisesta. (Rauramo 2008:85-90.)

Turvallisuuden tarpeen tyydyttamiseksi tulee tyépaikalla olla vallalla tydturvallisuudesta
huolehtiva johto. Lakisaateiset velvoitteet tydsuojelusta ja -turvallisuudesta tulee tayttaa
ja tydntekijoiden on oltava niista tietoisia. Tyoterveyshuolto kuuluu myoés lakisaateisiin
velvoitteisiin. Tydymparistdn tulee olla kaikin puolin turvallinen paikka tehda ty6ta niin

fyysisiltd kuin henkisiltd ominaisuuksiltaan. (Rauramo 2008:90-121.)

4.1.3 Liittymisen tarve

Liittymisen tarve on vahvasti sidoksissa ihmisyyteen ja ihmisen kokonaisvaltaiseen ole-
mukseen psykofyysisena olentona. Ihmiset tarvitsevat yhteis6ja, joihin kuulua ja tyéyh-
teis® on eittdmatta yksi sellainen. Liittymisen tarve on ihmiselle luontaista sosiaalista toi-
mintaa ja nain ollen se kuuluu vahvasti myds sosiaalisen tydhyvinvoinnin maaritelmaan,
joten kasittelen sita tarkemmin luvussa 4.2.(Rauramo 2008:122-124.)

4.1.4 Arvostuksen tarve

Arvostuksen tarve voidaan jakaa muilta saatuun arvostukseen seka itsearvostukseen.

Tyontekija kokee usein merkittdvana saamaansa arvostuksen sellaiselta henkilélta, jota
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pitad tarkeadna. Muiden antama arvostus auttaa usein myos itsearvostuksessa. Saades-
saan arvostusta muilta, on omaa itsetuntoa ja sita kautta itsearvostusta helpompi kehit-
taa. Erilaiset palkitsemisjarjestelmat ovat yksi tapa osoittaa arvostusta, mutta jotta se

palvelisi tavoitettaan, on sen oltava reilu ja perusteltu. (Rauramo 2008:143-159.)

Esimiehella on suuri rooli tydhyvinvoinnin johtamisessa, vaikka osa tyéhyvinvoinnin vas-
tuusta on aina myds tyontekijalla. Esimiehen tapa johtaa ja antaa palautetta vaikuttavat
tyontekijoiden kokemaan arvostuksen tunteeseen. Se, etta esimies on aidosti kiinnostu-
nut mita alaiset tekevat seka kiinnostunut toiminnan kehittamisesta edistaa tyontekijoi-
den arvostuksen tunnetta. (Rauramo 2008:143-159.)

4.1.5 Itsensa toteuttamisen tarve

Tyontekijan itsensa kannalta nykyisessa tydelamassa uuden tiedon omaksuminen ja jat-
kuva oppiminen ovat lahestulkoon perusedellytyksia paasta eteenpain tyduralla. Samalla
edellda mainitut asiat myds edesauttavat tydhyvinvoinnin yllapitoa, kun valmius ja osaa-
minen alati kehittyvassa tydmaailmassa sailyy. Organisaatioiden kilpailukyvyn kannalta

on tarkeaa, etta niilld on osaavia ja kehittyvia tyéntekijéita. (Rauramo 2008:160-164.)

On oleellista, etta tyontekijat voivat hyddyntaa oppimaansa omassa tydssaan tai organi-
saatiossa ja tydntekijdiden kehittdmisehdotukset otetaan huomioon toiminnassa. Yhta
olennaista tydnantajan on seurata, millaista osaamista omalla toimialalla tarvitaan. Eri-
laiset osaamiskartoitukset ovat hyva tapa selvittdd millaista osaamista organisaatiossa
jo on, millaista osaamista tydntekijat haluavat vahvistaa ja peilata naita tuloksia toimialan

yleisiin osaamistarpeisiin. (Rauramo 2008:160-180.)

4.2 Sosiaalinen tydhyvinvointi

Tassa tutkimuksessa keskitytddan nimenomaan sosiaaliseen tydhyvinvointiin liittyviin
seikkoihin. Sosiaalinen tyéhyvinvointi muodostuu tydpaikalla tapahtuvasta vuorovaiku-

tuksesta ja kanssakaymisesta. Tyoyhteison ilmapiiri seka tyokavereiden lahestyttavyys

lasketaan myds sosiaaliseen tyéhyvinvointiin kuuluvaksi. (Virolainen 2012:24).
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Virolaisen (2012:24-25) mukaan mukavat ja lamminhenkiset sosiaaliset kohtaamistilan-
teet edesauttavat positiivisen ilmapiirin rakentumista. Tallaisia voivat olla kahvi- tai lou-
nashetket tai satunnaiset kohtaamiset tydpaikalla esimerkiksi kopiokoneen luona. Nai-
den kohtaamisten tapahtumista edistaa luonnollisesti tydskentely samassa tilassa seka
tydpisteiden sijoittelu. (Virolainen 2012:24-25.)

Hyppanen (2013) jaottelee tydhyvinvoinnin eri osa-alueisin ja hanen nimeamista MOVE-
ja PALO-tekijoista Ioytyvat myos sosiaalisen tydhyvinvoinnin rakennusaineet. MOVE-te-
kijoita ovat motivaatio, osaaminen, voimavarat ja elamantilanne. PALO-tekij6ita puoles-
taan ovat paikka, asiakassuhde, luottamus ja osallisuus. Naista sosiaalisen tyohyvin-
voinnin rakennusaineita ovat muun muassa luottamus ja osallisuus. Hyppanen korostaa
my0s esimiehen vastuuta sosiaalisen tyohyvinvoinnin mahdollistajana. Esimiehen vuo-
rovaikutustaidoilla, kannustuksella, pelisaantdjen noudattamisella seka kiinnostuksella
tyontekijoiden tyota kohtaan on merkittava rooli sosiaalisen tyohyvinvoinnin syntymi-
sessa. (Hyppanen 2013: 167-172.)

Tyoturvallisuuskeskus (2018) listaa sosiaalisia kuormitustekijoita, joita tydnantajan tulisi
kartoittaa ja suorittaa asianmukaisia toimia, mikali kuormitustekijoitd havaitaan tyéyhtei-
sossa. Tallaisia kuormitustekijoita voivat esimerkiksi olla yhteistybongelmat ja hankalat
sosiaaliset suhteet tai epatasa-arvon kokeminen. Myds huono tyokayttaytyminen seka
epaasiallinen kohtelu ovat tydntekijaa kuormittavia tekijoita, mikali niita esiintyy. On tar-
keaa erottaa huono tyokayttaytyminen epaasiallisesta kohtelusta, joka voi vakavimmil-
laan olla jopa tydpaikkakiusaamista. Tyopaikkakiusaaminen on vakava asia ja siihen
syyllistyvalle tyontekijalla, oli han johtotehtavissa tai kollegiaalisessa suhteessa kiusat-

tuun, voi tulla myos rikosoikeudellisia seuraamuksia. (Ty6turvallisuuskeskus 2018.)
Kaytan tassa tutkimuksessa teoreettisena viitekehyksena Marja-Liisa Mankan ja Marjut

Mankan teoksessa Tyohyvinvointi (2016) esittelemaa jaottelua tydhyvinvointiin vaikutta-

vista tekijoista (kuvio 4).
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1. Organisaatio
Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tydymparisté

psenteey
2. Johtaminen o 3. Tydyhteisd
* Osallistava ja kannus- 5 _Mm; 'tge:_ * Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen : * Tydyhteisotaidot
aalinet * Terveysja 3
fyysinen kunto

4. Tyon hallinta

* Vaikuttamis-
mahdollisuudet

« Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

Kuvio 4. Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka — Manka 2016:76).

Sosiaalinen padoma rakentuu Mankan ja Mankan (2016) mukaan kahdesta tekijasta,
johtamisesta seka tyOyhteisosta. Naihin tekijoihin liittyvia seikkoja kuvataan tarkemmin
luvuissa 4.2.1 ja 4.2.2. Tassa tutkimuksessa keskityn erityisesti tutkimaan tyoyhteisoon
littyvid seikkoja. Huomion arvoinen asia on myos se, ettd jokainen tyontekija tulkitsee
omaa tyohyvinvointiaan ja erityisesti sosiaalista tydhyvinvointiaan omien kokemustensa
ja asenteidensa kautta. Tydntekija voi voida huonosti tydssa, vaikka kaikki osa-alueet
olisivatkin muodollisesti kunnossa. Nain ollen tyéhyvinvoinnin tilaa tulisi selvittdd myoés
henkilokohtaisella tasolla eika luottaa yleista tilaa mittaaviin kyselyihin. Sosiaalisia kuor-
mitustekijoita 16ytyy jokaisesta tydyhteisdsta. Onkin olennaista, ettéa ne tunnistetaan tyo-
yhteisssa ja pyritddn minimoimaan niiden vaikutusta. Sosiaaliset kuormitustekijat liitty-

vat useimmiten vuorovaikutustilanteisiin, mutta myo6s jatkuva yksin tyéskentely voi olla
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sosiaalinen kuormitustekija. (Manka — Manka 2016:74-77, 132; Tydterveyslaitos.
2015:7-8.)

Oksanen (2009: 68-70) on tutkinut vaitoskirjassaan tydyhteisdn sosiaalista padomaa ja
sen vaikutusta terveyteen. Hanen tutkimuksessaan sosiaalinen padoma jakaantui kah-
teen osaan, joista toinen oli tydntekijdiden ja esimiesten valinen vuorovaikutus. Oksasen
tutkimuksessa todettiin, etta niilla tydpaikoilla, joissa sosiaalisen padoman osuus on va-
hainen, tyontekijoillda on kohonnut riski terveyden huononemiseen seka suurempi toden-
nakoisyys sairastua psyykkisesti. Sosiaalisen pddoman syntymiseen vaikutti usea
seikka, jotka on esitelty kuviossa 5. Oksasen tutkimuksesta kay ilmi myos se, etta pie-
nissa tyoyhteisdissa tyontekijat arvioivat sosiaalisen paaoman suuremmaksi kuin suu-
rissa tyOyhteisdissa. Selitykseksi Oksanen tarjoaa sen, ettd pienemmissa yhteisdissa

hyvat kaytannot leviavat nopeammin tydyhteison sisalla (Oksanen 2009:68-70.)

Luottamus

Yhteiset arvot

Visti- ja normit
VUOroisuus
- Osallistuminen
Sosiaaliset
suhteet,
verkostot

Kuvio 5. Oksasen (2009) mukaan sosiaalisen padoman syntymiseen vaikuttavat tekijat (Manka —
Manka 2016:134).
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4.2.1 Johtaminen = sosiaalinen paaoma

Johtamisen vaikutusta tyohyvinvointiin ja erityisesti sosiaalisen pagoman kertymiseen
korostetaan useissa tutkimuksissa seka kirjallisuudessa. Kauhasen (2016) mukaan mer-
kittdvin syy tyontekijoiden irtisanoutumiseen, riittdvan haasteellisten ja mielenkiintoisten
tyétehtavien puutteen ohella, on huono johtaminen tai esimiestyd. Suonsivun (2015) mu-
kaan tulevaisuudessa organisaatioiden menestys riippuu yhd enemman aineettomasta
paaomasta ja hyvalla johtamisella ja selkeilld pelisdannoilla edistetdan sosiaalisen paa-

oman syntymista.

Manka ja Manka (2016: 134-137) kuvaavat johtamisessa tapahtunutta muutosta, jossa
on siirrytty valvonnasta ja tydtehtavien maaraamisesta kohti vuorovaikutteista johta-
mista, jonka mukaan johtajan tarkein tehtava on saada tyontekija tuntemaan itsensa hyo-
dylliseksi ja tarkeaksi. Tyontekijdiden autonomia on lisdantynyt ja perusoletus on, etta
tydntekijat haluavat vaikuttaa oman tyénsa tavoitteisiin seka tapaan tehda tyéta. Par-
haimmillaan johtamisessa yhdistyvat tilannejohtaminen seka vuorovaikutus eli ihmisten

ja toiminnan johtaminen limittyvat.

Luottamus ja esimiehen jamakkyys liittyvat sosiaalisen padoman kasvamiseen olennai-
sesti. Vastuualueiden selkeys ja yhteiset, kaikille samat pelisdannot, joista esimies pitaa
kiinni edesauttavat luottamuksen syntymista. Luottamusta edesauttaa myoOs se, etta
johto tietda mita tyéta heidan alaisensa tekevat ja tydntekijat tapaavat sdanndllisesti esi-
miehidaan. Se, etta tydntekijat tuntevat henkilokohtaisesti johdon edustajia, edistaa tun-
netta siita, ettd myos johtavassa asemassa olevat henkil6t ovat tydntekijoita ja tydsken-
televat yhteisen asian eteen. (Lerssi-Uskelin — Vanhala — Vahatiitto 2011: 14-15; Manka
— Manka 2016: 135-137; Suonsivu 2015: 87-92; Virolainen: 105-108.)

Nykyisin organisaatioilla tulee olla hyva muutosvalmius ja hyvat edellytykset hallita epa-
varmuutta. Perinteinen johtaminen, jossa johdetaan asioita ja maaritellaan tehtavia ei
enaa toimi kovin hyvin nykypaivana. Manka — Manka (2016) maarittelevat modernin joh-

tajuuden:

Dynaamiseksi ja vuorovaikutteiseksi vaikuttamisprosessiksi niiden ryhman henkildiden
kesken, joiden tehtavana on johtaa toinen toistaan saavuttamaan ryhman tai organisaa-
tion tavoitteet tai molemmat. (Manka — Manka 2016:138).
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Taman maaritelman mukaan esimies toimii mahdollistajana, jonka tehtavana on luoda
hyva pohja tydskentelylle ja auttaa tydntekijoita 16ytamaan itse parhaat ratkaisut ja toi-
mintatavat omien vahvuuksiensa ja osaamisen perusteella. Tassd maaritelmassa osa
onnistumisesta on myos tydntekijalla, silla vuorovaikutus perustuu aina kaikkien osa-

puolten osallistumiseen.

Tallainen jaettu johtajuus korostaa esimiehen ja tydntekijan vuorovaikutuksen merkitysta
johtajuuden muotoutumisessa. Esimiehen tarkeimpia tehtavia on pukea sanoiksi yhteiset
tavoitteet, antaa sosiaalista tukea ja luoda yhteiset pelisdannét, miten toimitaan, jotta
tavoitteet saavutetaan. Taman kaltainen hyva vuorovaikutus ennustaa yleensa hyvien
tydsuoritusten lisdksi hyvia tydyhteisotaitoja seka tunnollisuutta. (Manka — Manka 2016:
138-139; Suonsivu 2015: 89-90.)

Moderniin johtajuuteen sisaltyy Mankan ja Mankan mukaan seuraavia piirteita (kuvio 6).

» Reilu ja oikeudenmukainen tyén organiscinti. Esimiehen tehtavana on huolehtia, ettd perusasiat ovat
kunnossa. Han on ocikeudenmukainen ja ottaa tyontekijat mukaan paatcksentekoon kuuntelemalla heita.

= Esimerkillisyys ja luotettavuus. Esimies toteuttaa elémasséén eettisia arvoja ja on johdonmukainen

paatoksenteossaan.

« Psykologinen ja emotionaalinen tuki sekd tunnealykkyys. Esimies toimii valmentajana ja antaa tarvittaessa
palautetta, niin myonteista kuin rakentavaakin. Hanen puoleensa voi kaéntya pahan paikan tullen, koska han

kuuntelee ja on henkisesti lasna.

« Tyontekijoistd huolehtiminen. Esimies seuraa tyontekijoiden psyykkista ja fyysistd kuormittuneisuutta ja
tarttuu siihen tarpeen mukaan; han ottaa my&s ongelmat puheeksi.

= Valtuuttaminen seka innostaminen tavoitteiden saavuttamiseen, luovaan ajatteluun ja omien
ajattelutapojen kyseenalaistamiseen. Esimies inspiroi dlyllisesti ja haastaa tyontekijat uusille urille
ajattelussaan. Jokainen tietda tyonsa tavoitteet.

« Optimismin johtaminen. Esimies huolehtii tydopaikkansa myoénteisesté ilmapiirists, koska se vaikuttaa jopa

asiakastyytyvaisyyteen.

Kuvio 6. Moderniin johtajuuden piirteitd (Manka — Manka 2016:141).

Esimiehella ei kuitenkaan tarvitse olla kaikkia naita piirteita tai ominaisuuksia, silla olisi
kaytanndssa mahdotonta olla kuvatun mukainen yli-ihminen. Tyontekijdistd muodostuva
ryhma voi kompensoida joitakin ominaisuuksia, joita esimiehelta puuttuu. Esimiestyd on
suurimmassa maarin ihmisten kanssa toimimista, vuorovaikutusta ja vastavuoroisuutta.
Esimiehen tulee olla objektiivinen tydyhteisdn suhteen ja kunnioittaa tydntekijoita ja hei-

dan kokemuksiaan. Luottamus ei synny hetkessa ja sen syntymista edesauttavat vuoro-
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vaikutus ja tutuksi tuleminen. Naihin asioihin panostamalla ja onnistumalla niissa, useim-
miten tydyhteisdstd muodostuu sitoutunut ja aikaansaava yksikkd. (Manka — Manka
2016: 141-146; Suonsivu 2015: 100-102.)

Tybhyvinvoinnin portaissa johtaminen on mukana kaikilla portailla. Kun tarkastellaan ni-
menomaan johtamisen vaikutusta sosiaalisen padoman kertymiseen tyéhyvinvoinnin
portaissa, voidaan nostaa seuraavia seikkoja esiin. Ensimmaisella portaalla psykofyy-
sisten tarpeiden saavuttamisessa johtaminen on suuressa roolissa. Kun peilataan sosi-
aaliseen paaomaan niin psykososiaalisten tarpeiden tayttyminen on erityisen tarkeaa.
Psykososiaalisten tarpeiden tayttymisessa merkittdvaa on tydn hallinta eli tyd on raken-
nettu siten, etta tyontekijan osaaminen ja taidot vastaavat tehtavaa. Myos tyontekijan
vaikutusmahdollisuudet ja hyva tyGilmapiiri liittyvat psykososiaalisten tarpeiden tayttymi-
seen. Samoin tydpaikoilla tulee olla pelisdanndét sovittuna, miten esimerkiksi epaasialli-
seen kaytokseen puututaan tai tyotekijaa tuetaan vaikeissa elamantilanteissa. (Rauramo
2008: 54-56.)

Arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet eivat tayty ilman hyvda modernia johta-
juutta. Kuten edella on todettu, arvostetuksi tuleminen lisda sosiaalista paaomaa ja si-
toutumista omaan tyéhdn. Samoin itsensa toteuttaminen ja oman tyon kehittdminen li-
saavat sosiaalista padomaa. Naiden tarpeiden tayttymista ja sen myota sosiaalisen paa-
oman kasvua tukee esimerkiksi Mankan — Mankan (2016) kuvaama jaettu johtajuus, jota

kasiteltiin aiemmin tassa luvussa. (Manka — Manka 2016:138-139.)

Tybhyvinvoinnin kokemus on aina lopulta kuitenkin tydntekijan subjektiivinen kokemus.
Tyoyhteis6ssa tehtavien tydhyvinvointikyselyiden tulokset ovat yhteenveto kaikista an-
netuista vastauksista. Johtajan olisi hyva kuulla, ovatko kaikki vastaukset olleet linjassa
keskenaan, silla yksittaiset poikkeamat voivat kertoa jonkin tydntekijan muita huonom-
masta kokemuksesta tyohyvinvoinnista. Onkin ensisijaisen tarkeaa, etta johtajalle tuo-
daan esille mahdolliset huonot kokemukset tai huonontunut tyohyvinvointi, jotta han voi

pyrkia vaikuttamaan asiaan. (Hyppanen 2013: 165-169.)

4.2.2 Tyoyhteiso = sosiaalinen paaoma

Tyo6paikalla tydntekijoistd muodostuu myds yhteisd. Yhteison syntyminen edellyttaa vas-

tavuoroisuutta ja vuorovaikutusta, jossa osallisina ovat niin esimies kuin tyontekijat
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(Manka — Manka 2016:148). Jotta tydyhteiso olisi toimiva ja hyvinvointia tuottava yhteiso,

tulee siina olla mukana seuraavia seikkoja, joita kaikki yhteison jasenet toteuttavat:

o Kaytostavat kunnossa (tervehtiminen, kiittdminen, anteeksipyytaminen)
¢ Yhteinen arvopohja ja osallistuminen toimintaan oman perustehtavan kautta

¢ Kiinnostus muita tydyhteisdn jasenia ja heidan tekemistaan kohtaan seka heidan
tydnsa arvostaminen ja auttaminen, mikali apua tarvitaan

e Oikeudenmukaisuus ja sen edistaminen (ei puhuta pahaa toisista, toimitaan so-
vittujen pelisdantdjen ja lainsaadannén mukaisesti)

o Tyodpaikan viihtyvyydesta huolehtiminen ja hyvan me-hengen luominen
e Palautteen antaminen ja pyytdminen rakentavasti

e Oman mielipiteen ilmaisu seka osallistuminen ty6paikan kehittamistydohdn seka
asioiden oma-aloitteinen selvittaminen, mikali jostakin asiasta ei ole tietoinen

Hyva tyoyhteisd, jossa tyontekijoilla on hyvat tydyhteisotaidot, edistaa tyontekijan tyohy-
vinvointia (Suonsivu 2014:60). Yhteis6 toimii edelld lueteltujen taitojen mukaan ja pyrkii
tyontekijoiden osaamisen avulla saavuttamaan itselleen asetetun tavoitteen tai paamaa-
ran. Jotta asetetut tavoitteet tai pddmaarat aidosti saavutetaan, vaatii se tyontekijoilta
yhteistyota, arviointikykya ja halua toimia yhdessa. Taman kaltainen toiminta synnyttaa
luottamusta tydyhteisén jasenten valille ja luottamus mahdollistaa sen, ettd vaikeistakin
asioista pystytdan puhumaan asiallisesti ja ratkaisemaan ristiriitoja. (Manka — Manka
2016: 148-149; Suonsivu 2014: 58-62.)

Sosiaalinen tydhyvinvointi voi myds levitd hyvissa sosiaalisissa suhteissa. Muiden tyon-
tekijdiden toiminta voi antaa innostusta ja uskoa toimia samoin ja sita kautta sosiaalinen
paaoma lisdantyy, kun yha useampi tyontekija vuorovaikuttaa rakentavasti ja toimii hy-
vien tyOyhteisottaitojen mukaisesti. Tama lisaa myds keskinaista luottamusta ja parantaa

yhteiséllisyyden kokemusta. (Makiniemi - Heikkila - Tammi - Manka. 2015: 11-13.)

On erityisen tarkeaa huolehtia, ettd tydyhteisdssa on vallalla hyvien tydyhteisotaitojen

kulttuuri. Tydyhteisén tarkein tehtava on tayttaa tydnantajan asettamat tavoitteet tyon-

metropolia.fi /WMetropolia



24

teon suhteen. Tama onnistuu parhaiten, jos tydyhteisdssa tyontekijat hoitavat heille osoi-
tetut tehtavat hyvin ja ottavat muut tyéntekijat huomioon jakamalla tietoa, osaamista ja
kehittamalla yhteisia tyohon liittyvia asioita yhdessa. Lahes jokaisessa tydyhteisdssa on
hetkia, jolloin joku tyontekija kokee tai ndkee epaasiallista kaytosta. Tallaiset yksittaiset
hetket kuuluvat eldamaan ja voivat johtua tahattomuudesta, mutta mikali tilanteita on
useita ja ne henkildityvat, niin asia on vakava ja vaikuttaa sosiaalisen padoman maaraan
ja laatuun. (Vartia — Gréndahl — Joki — Lahtinen — Soini 2012: 11, 17, 25, 35; Vartia- Joki
— Kalavainen - Olin 2016: 4.)

Myos palautteen antaminen kuuluu olennaisena osana tyoyhteisétaitoihin. Palautteen
antaminen ei aina ole helppoa ja mikali organisaatiossa ei ole toimivaa palautekulttuuria,
voi palautteen antaminen ja vastaanottaminen on puutteellista. Myonteinen palaute an-
taa tyontekijalle uskoa omiin kykyihin ja vahvistaa luottamusta omaan osaamiseen. Ra-
kentava palaute asioista, jotka eivat onnistuneet suunnitellusti, puolestaan auttaa oppi-
maan tehdyista virheista ja rakentamaan kulttuuria, jossa my6s epaonnistuminen on sal-
littua. (llmarinen 2018: 16-17.)

Tyobyhteis6 tukee sosiaalisen padoman kasvamista avoimen vuorovaikutuksen seka hy-
vien tydyhteisoétaitojen kautta. Hyva tydilmapiiri syntyy tyontekijéiden toiminnan kautta,
sita ei voi pakolla saada aikaan. Esimies ja johtaminen ovat suuri osa hyvan tydilmapiirin
syntya, kuten luvussa 4.2.1 todettiin. Tyontekijat vaikuttavat omalla toiminnallaan kuiten-
kin erittdin suuressa maarin siihen, millainen ilmapiiri tydpaikalla on. Asenne, jolla tdihin
tullaan ja ty6éta tehdaan, tehokas tydskentely seka tunteiden nayttdminen ja iloisuus tyo-
paikalla ovat avainasemassa hyvan ilmapiirin syntymiseen ja yllapitoon. Vastuu tasta on
tydntekijoilla ja tydyhteison tehtdvana on nostaa esille, jos jollakin tydntekijalla nama

asiat eivat ole kunnossa. (Virolainen: 192-194.)

Avoin vuorovaikutus on hyvin olennainen osa sosiaalisen pddoman syntymisessa. Ka-
sitteena avoin vuorovaikutus voi olla hankalakin, silla sille ei ole olemassa universaalia
kaikkien tunnistamaa maaritelmaa, vaan useimmiten jokainen maarittelee sen itse. Nain
ollen julkilausuttu pyrkimys edistaa tai pyrkia kohti avointa vuorovaikutusta olisi hyva tas-
mentaa ja selvittaa mita kasite tyontekijoille merkitsee. Yhteinen ymmarrys siitd, mita
hyva ja rakentava avoin vuorovaikutus on, tulisi olla kaikille tydntekijoille yhteinen, jotta
siihen voidaan paasta. Jarvisen (2017:94) mukaan avoin vuorovaikutus toteutuu, mikali

tyopaikalla tyontekijat kasittelevat paasaantoisesti omaan tyohon liittyvia asioita ja jokai-
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nen saa riittdvan tiedon omien tyétehtavien hoitamiseen. Lahtokohtaisesti kanssakaymi-
sen tulisi olla ammatti- ja ty6lahtoista, unohtamatta kuitenkaan vapaamuotoista keskus-
telua, jota voidaan kayda tauoilla. Avoimessa vuorovaikutuksessa puhutaan asioista nii-
den kanssa, joita ne koskevat eli mikali toisen tydntekijan toiminnassa on jotain mista
haluaa keskustella, tulee se tehda suoraan hanen kanssaan ei toisten kollegoiden. Tyo-
paikalla tulee keskustella rakentavasti. Avoimessa vuorovaikutuksessa jokaisella on vas-
tuu keskustella rakentavasti ja hyvien kaytdstapojen mukaisesti eli ei puhuta paalle,
kuunnellaan seka pyritaan loytamaan ratkaisuja erimielisyyksien sijaan. Viimeinen
seikka, joka pitaa olla kunnossa, jotta voidaan puhuta avoimesta vuorovaikutuksesta, on
se, etta tarkistetaan kaikkien ymmartaneen mita ja mista on keskusteltu ja mitad seuraa-
vaksi asian tiimoilta tapahtuu. Nama nelja osa-aluetta tarvitaan, jotta vuorovaikutus on
aidosti avointa. (Jarvinen 2017: 94-102.)

Jarvinen (2017: 79) nostaa esiin myds sen nakdkulman, etta toimiva ja terve tydyhteiso
pohjaa ammatillisuuteen. Tyopaikka on ensisijaisesti tyon tekemista varten. TyOyhteison
peruspilareiden tulisikin olla tyon jatkuva tekeminen ja ensisijaisesti tyorooleista kasin
toimiminen. Talla Jarvinen (2017: 80) tarkoittaa sita, etta tydyhteisdssa tyontekijat eivat
useimmiten voi valita haluamiaan ihmisia ymparilleen. Tydyhteiséssa olisi tarkeaa tietaa
jokaisen tyontekijan tydnkuva ja -tehtavat, jotta kaikille olisi selvaa minkalaisissa asioissa
haneen kannattaa olla yhteydessa. Eli ensisijaisesti tydyhteisdssa toimitaan oman toi-
menkuvan mukaisesti ja yhteisty6ta on tehtdva muiden kanssa, mikali organisaation pe-

rustehtava sita vaatii. (Jarvinen 2017: 80-81.)

Se, etta ensisijaisesti toimitaan oman tydéroolin kautta tydyhteiséssa, ei suinkaan tarkoita
sita, etteikd myds oma persoona saisi nakya ja tyon ulkopuolisia asioita voisi kertoa ty6-
paikalla. Tosiasia on, ettd tydpaikoilla syntyy ystavyyssuhteita, jotka saattavat jatkua
myds tydsuhteen paatyttya. On olemassa myds niita tilanteita, jolloin kollegat eivat tule
toimeen keskendan. Naissa tapauksissa olisi erityisen tarkeda muistaa miksi tydpaikalla
ollaan. Ei ole valttdmaténtd muodostaa ystavyyssuhteita kollegojen kesken, vaan tehda
oman tydnkuvan mukaiset tehtavat. Tyohyvinvoinnin ja sosiaalisen padoman kannalta
onkin olennaista, ettd mikali tydyhteisdssa on henkildita, jotka eivat tule toimeen keske-
naan, he sopivat tavan vuorovaikuttaa hyvien kaytdstapojen mukaisesti. Samalla on en-
sisijaisen tarkeaa, etta tallaiset tilanteet eivat vaikuta muiden tyontekijoiden tyoarkeen
tai tydhyvinvointiin. (Jarvinen 2017: 81-82; Virolainen 2012: 25-26.)
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Rauramon (2008: 122-124) tydhyvinvoinnin portaiden kolmas porras, liittymisen tarpeen
tayttyminen, liittyy hyvin pitkalti juuri tydyhteisén toimintaan ja sitd kautta sosiaalisen
paaoman kasvuun. Kuten aiemmin jo todettiin, tydpaikoilla muodostuu tydyhteis6ja, kun
tydntekijat toimivat yhdessa. lhmiselle on luontaista kuulua ja haluta kuulua yhteiséihin.
(Filander Vanhalakka-Ruoho 2009: 33; Rauramo 2008:122-123.)

Ihminen on holistinen kokonaisuus ja ihmissuhteet ovat olennainen osa arkea ja elamaa.
Tyopaikan ihmissuhteet vaikuttavat myds henkilokohtaiseen elamaan, varsinkin jos tyo
ei aina ole tarkkaan rajattua eli raja tydn ja vapaa-ajan valilla on hailyva. Hyva tydyhteiso,
jossa jokainen voi olla oma itsensa ja nauttia arvostusta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta,
edistaa luottamuksen syntymista seka parempia tyosuorituksia. (Rauramo 2008: 122-
123; Vesa 2011: 23.)

5 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimustehtavat

Tama tutkimus on itsenainen ja yksittainen selvitys Tukikohta ry:n henkildstén kokemuk-
sista sosiaaliseen tydhyvinvointiin liittyvista seikoista. Opinnaytetydprosessi alkoi syk-
sylla 2017 keskustelusta tydeldaman edustajan kanssa. Tydelaman edustajan kanssa
paadyin hyvin nopeasti aiheeseen, joka liittyy tyohyvinvointiin. Aiheen valikoitumiseen
vaikutti toimintani tyosuojeluvaltuutettuna ja sekd oman tyon kautta hankittu esiymmar-
rys tyohyvinvointiin liittyvista seikoista. Varsinaista tyohyvinvointiin tai sosiaaliseen tyo-
hyvinvointiin liittyvaa tutkimusta ei ole toteutettu jarjestossa aikaisemmin vaan henkilos-
ton tyohyvinvoinnin tilaa on kartoitettu yleisesti vuosittaisella tyoelakevakuutusyhtion

kanssa yhteistyossa toteutetulla tydhyvinvointikyselylla.

5.1  Tutkimustehtava

Opinnaytetydn tarkoitus on tutkia, millaiseksi tyontekijat kokevat sosiaalisen tyéhyvin-
voinnin tydyhteisén toimivuuden nakdékulmasta. Tutkimuksen paatavoitteena on kuvata,
mita seikkoja tyontekijat nostavat esiin sosiaalisen tyohyvinvoinnin kokemiseen liittyen.
Toisena tavoitteena on konkretisoida jarjeston hallinnolle, tydsuojelutoimikunnalle seka
hallitukselle miten tyontekijoiden sosiaalisen tyohyvinvoinnin kokemukset tukevat strate-

gisen painopisteen "hyvinvoiva organisaatio” toteutumista ja mihin seikkoihin tulisi kiin-
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nittdd huomiota ja vahentaa niiden vaikutusta. Tutkimuksen tulosten avulla tehdaan so-
siaalisen ty6hyvinvoinnin tilaa nakyvaksi koko tydyhteisélle. Opinnaytetyd vastaa kysy-
mykseen: Miten tydyhteison toiminta ja kulttuuri vaikuttavat tyontekijéiden sosiaaliseen

tyéhyvinvointiin?
Opinnaytetyodprosessin tutkimuskysymyksina ovat:
Mitka tai millaiset asiat tukevat Tukikohta ry:n tydntekijdiden sosiaalista tydhyvinvointia?

Mitka tai millaiset asiat aiheuttavat haasteita Tukikohta ry:n tydntekijdéiden sosiaaliseen

tyéhyvinvointiin?

5.2 Tiedonhaku ja taustateorian valinta

Parhaan aineiston I6ytamiseksi olen tehnyt aineistohakuja saatavilla olevista elektroni-
sista tietokannoista seka kirjallisista aineistoista. Kansainvalisista elektronisista tietokan-
noista olen kayttanyt muun muassa Academic Search Elited, ProQuestia, Emerald In-
sightia seka Science Directia. Suomalaisista tietokannoista olen kayttanyt Artoa seka
Medicia. Hakusanoina olen kayttanyt muun muassa well-being at work, social, work com-
munity ja social- and healthcare seka tydhyvinvointi, sosiaalinen, tydyhteisd, sosiaali- ja
terveysala. Hakusanat on valittu yhdessa Metropolian informaatikon kanssa syksylla
2017.

Aineiston ensisijaisena mukaanottokriteerind on ollut vastaavuus tdman tutkimuksen ta-
voitteeseen. Taman olen paatellyt tutkimusten otsikon seka tiivistelman perusteella. Olen
ottanut mukaan vain niitd aineistoja, jotka olen saanut kokonaan tietokannasta. Kielira-
jauksena on ollut suomi tai englanti. Olen poissulkenut sellaiset tieteelliset artikkelit, jotka
on julkaistu ennen vuotta 2010. Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa olen kayt-

tanyt muutamia ennen vuotta 2010 julkaistuja teoksia.

Olen hakenut aineistoa myds manuaalisesti selailemalla eri tietokantoja mukaan lukien
kirjastojen omat tietokannat sekd googlehaut. Olen hakenut aineistoa my6s samaa ai-
healuetta kasittelevien tutkimusten lahdeluetteloista. Naissa hauissa mukaanottokritee-
rind on ollut vastaavuus tdman opinnaytetytn aihealueeseen, lahteen luotettavuus ja jul-

kaisija seka lahteen kaytté useammassa tutkimuksessa.
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5.3 Esiymmarrykseni aiheesta

Olen toiminut tydsuojeluvaltuutettuna noin 1,5 vuoden ajan Tukikohta ry:ssa. Tana ai-
kana seka jo sitd ennen olen ollut erityisen kiinnostunut tyohyvinvointiin liittyvista asi-
oista. Olen tydkseni valmentanut ty6ttémia henkildita tydeldamaan ja pitanyt aina tydhy-
vinvointiin liittyvia asioita erityisen tarkeina tydelamataidoista puhuttaessa. Omassa tyds-
sani olen saanut ammatillista lisdkoulutusta liittyen tydhyvinvointiin seka olen osallistunut
lukuisiin seminaareihin seka tilaisuuksiin, joissa on esitelty hyvia kaytantoja seka menes-

tystarinoita tydhyvinvoinnin tukemisesta.

Olen valinnut tahan tutkimukseen sosiaalisen tydhyvinvoinnin lahestymiskulman, silla en
ole siihen aiemmin perehtynyt kovin syvallisesti. On selvaa, ettd oma kiinnostukseni ja
luottamustehtavat tydhyvinvaoitiin liittyvissa asioissa ovat ohjanneet esimerkiksi kaytta-
maan tiettya taustateoriaa. Sosiaaliseen tydhyvinvointiin sisaltyy paljon vuorovaikutuk-
seen liittyvia seikkoja. Sosiaalialan asiakasty6ta tekevana tyéntekijana olen tyéssani jou-
tunut kouluttamaan itseani paljon myds vuorovaikutukseen liittyvissa asioissa ja nain li-

saamaan tietamysta myos vuorovaikutuksen teoriasta.

Vaikka kuulun samaan tydyhteis66n haastateltavien kanssa, olen kuitenkin pyrkinyt ana-
lysoimaan aineistoa mahdollisimman objektiivisesti ja ulkoistamaan itseni organisaation
tyontekijan roolista. Tyoyhteisossa on hyvin tiedossa roolini tydsuojeluvaltuutettuna ja
nain ollen on luontevaa, etta tutkin itselleni laheista aihealuetta. Olen esitellyt koko tyo-

yhteisolle opinnaytetyoni teoreettisen viitekehyksen ja oman tulkintani siita.

5.4 Aineiston keruu

Aineisto on keratty seitsemalta Tukikohta ry:n tydntekijalta yksiloteemahaastatteluilla ke-
vaalla 2018. Haastattelun teemat ja niihin liittyvat kysymykset oli maaritelty etukateen,
samoin myO0s muutamat teemoja tarkentavat tai aiheeseen palauttavat kysymykset
(LITE 1). Haastatteluissa tdsmennettiin teemoja seka muotoiltiin kysymyksia. Informan-
teille on kerrottu haastattelun teemat tutkimukseen osallistuvien saatekirjeessa ja he oli-

vat voineet valmistautua etukateen haastatteluun miettimalla teemoja. Informantit edus-
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tavat koko jarjestdn henkilostdéa eri toiminnoista, eri koulutustaustoilla ja ovat linjaorgani-
satorisesti samalla tasolla, silla yhdistyksen toiminnanjohtaja on kaikkien tyéntekijoiden
esimies. (Eskola — Suoranta 2001: 60-64; Kankkunen — Vehvildinen 2017: 110-112.)

Yksiléteemahaastattelu valittiin tdhan opinnaytetydéhén, silld tutkimuksen tarkoitus on
tunnistaa tydntekijdiden omia kokemuksia sosiaalisesta tydhyvinvoinnista. Yksiléhaas-
tattelussa ilmapiiri on luottamuksellisempi, silla paikalla ei ollut tutkijan ja haastateltavan
lisaksi muita. Tahan tutkimukseen haluttiin 10ytaa kaikenlaisia kokemuksia ja nain ollen
luottamuksellisuus oli erittain oleellinen osa, jotta haastateltava saattoi kertoa mahdolli-
simman vapautuneesti omista kokemuksistaan. Tyontekijat osallistuvat haastatteluihin
tydajallaan. Haastattelut tehtiin rauhallisissa tiloissa ja niihin oli varattu riittavasti aikaa.
Haastattelut nauhoitettiin, jonka jalkeen ne litteroitiin. (Kankkunen — Vehvildinen 2017:
124-125; Tuomi - Sarajarvi 2009: 75.)

5.5 Aineiston analyysi

Tama tutkimus on luonteeltaan laadullinen ja tutkimusmenetelmana olen kayttanyt teo-
riaohjaavaa sisalldnanalyysia, jonka myoéta olen pyrkinyt muodostamaan selkean ja tiiviin
kuvauksen Tukikohta ry:n tydntekijdiden kokemuksista sosiaalisesta tydhyvinvoinnista.
Teorialdhtdisessa analyysissd pohjana toimivat valitsemani teoriat tydhyvinvoinnista
seka sosiaalisesta tyohyvinvoinnista, mutta analyysiyksikot on valittu aineistosta. Ana-
lyysiyksididen valintaa ovat ohjanneet teoriat, jotka ovat tutkimuksen viitekehyksena.
Tassa tutkimuksessa tutkitaan tyontekijoiden kokemuksia eli vaikka analyysista voitai-
siinkin tunnistaa valitun teorian vaikutus ei tarkoituksena ole testata teoriaa vaan tuoda
esiin yksittaisten tyontekijoiden omia kokemuksia ja ndkemyksia. (Tuomi — Sarajarvi
2018: 107-110.)

Teoriaohjaavassa siséalldnanalyysissa tutkija voi itse paattdad missa vaiheessa ottaa teo-
rian ohjaamaan paattelya ja se maarittelee, onko kyseessa deduktiivinen vai induktiivi-
nen paattely. Tassa tutkimuksessa kaytetaan induktiivista paattelya, silla aineisto analy-
soidaan ensin aineistolahtdisella sisallonanalyysilla ja paattelyn loppuvaiheessa otan

mukaan teorian ohjaamaan paattelya. (Tuomi — Sarajarvi 2018: 112-113.)
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Aineistolahtéinen analyysi l&htee aina liikkeelle aineistosta 16ytyvien alkuperaisilmaisu-
jen pelkistamisesta eli redusoinnista. Aineistoa peilataan tutkimuskysymyksiin ja 16yde-
tdan aineistosta ne seikat, joista ollaan kiinnostuneita ja muokataan ne yksittaisiksi pel-
kistetyiksi ilmauksiksi. Samaa kuvaavat ilmaukset ryhmitellaan alaluokiksi ja nimetaan
ne eli klusteroidaan aineisto (LIITE 2). Alaluokkia yhdistellaan edelleen ylaluokiksi ja ni-

metaan ne aineistosta nousevan ilmidn mukaan. (Tuomi — Sarajarvi 2018: 114-115.)

Aineiston klusteroinnin jalkeen seuraa abstrahointi eli kasitteellistaminen. Teoriaohjaa-
vassa sisallonanalyysissa tama kohta eroaa induktiivisesta sisallonanalyysista siten, etta
tassa kohtaa aineisto litetdan teoreettisiin kasityksiin. Olennaista on, ettei aineistoa ole
etukateen pakotettu toimimaan teorian pohjalta. Aineistoa on lahestytty aineiston omilla
ehdoilla ja tuodaan esiin jo olemassa olevaan teoriaan perustuva ndkemys. Aineistosta
saattaa I6ytya luokkia, jotka eivat sovi olemassa olevaan teoriaan, jolloin voidaan luoda
luokka nimeltéd muut. (Tuomi — Sarajarvi 2018: 122-126, 133-135.)

Toteutin aineiston analyysin edella kuvatun tavan mukaisesti. Ensin litteroin haastattelut,
litteroitua haastatteluaineistoa kertyi 45 sivua, rivivalilla 1,5 ja fontilla Times New Roman
12. Litteroinnista on poistettu tauot ja sanojen toistoja. Luin litteroidut haastattelut huo-
lella ja perehdyin niiden sisaltéon. Luin haastattelut useaan kertaan ja lopulta kavin haas-
tattelut 1api teemojen kautta. Taman jalkeen alleviivasin tekstista alkuperaisilmauksia ja
muodostin niistd pelkistettyja ilmauksia. Kokosin pelkistetyt ilmaukset yhteen ja etsin
niistd samankaltaisuuksia. Tarkistin alkuperaisesta tekstista olinko ymmartanyt haasta-
teltavan vastauksen oikein. Muodostin alaluokkia pelkistetyista ilmauksista, jonka jal-
keen yhdistelin alaluokkia muodostaen niista ylaluokkia, esimerkkina taulukko 1. Ylaluo-
kat on muodostettu taustateorian kasitteiden mukaan. Analyysin perusteella muodostu-
neet alaluokat olivat yhteensopivia ylaluokkien kanssa ja taten aineisto vahvistaa ole-

massa olevaa teoriaa. (Tuomi — Sarajarvi 2018: 104-107.)
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Taulukko 1. Esimerkki aineiston ylaluokasta ja sen alaluokista

AVOIN VUOROVAIKUTUS

Kunnioitus

Perusvuorovaikutus kunnossa

Ei puhuta suoraan

Ei puututa epakohtiin

Oma kaytos pitdisi huomioida

Huumori

5.6 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimukselle on saatu tutkimuslupa Tukikohta ry:n toiminnanjohtajalta tutkimussuunni-
telman perusteella. Tutkimukseen eivat voineet osallistua jarjestén toiminnanjohtaja,
joka toimii kaikkien tydntekijdiden esimiehena eika kehittdmiskoordinaattori, joka toimii
esimiehen sijaisena seka tdman opinnaytetydn tytelamaohjaajana. Myds tutkimuksen
tekijan tydpari rajattiin tutkimukseen osallistuvien ulkopuolelle lilan 1aheisen kollegiaali-
sen suhteen vuoksi. (Eskola — Suoranta 2001: 52-55. Kankkunen — Vehvilainen 2017:
222.)

Tutkimukseen osallistuminen oli taysin vapaaehtoista eikd se aiheuttanut kustannuksia
tai ansionmenetysta osallistujille. Kaikille potentiaalisille haastateltaville jaettiin saatekirje
tutkimuksen tekemisesta (LIITE 3). Tutkimustulosten analysointiluvussa yksittaiset vas-
taajat eivat ole tunnistettavissa. En ole numeroinut haastatteluja tulokset luvussa, jotta
lukija ei voi yhdistaa haastatteluja vastausten perusteella ja siten tunnistaa vastaajaa.
Haastatteluaikataulut sovittiin haastateltavan seka tutkijan kesken ilman ilmoitusvelvolli-
suutta esimiehelle. Esimiehelle tai tydelamaohjaajalle ei ole missadan vaiheessa ilmoi-
tettu kuka haastatteluun osallistuu. (Eskola — Suoranta 2001: 56-59; Kankkunen — Veh-
vildinen 2017: 214-219.)
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Haastattelut tehtiin rauhallisissa tiloissa, osa haastateltavista halusi tehda haastattelun
omassa toimipisteessa, osa toimipisteensa ulkopuolella. Haastattelutilat olivat oma eril-
linen tilansa, jossa pystyi keskustelemaan luottamuksellisesti. Haastattelut kestivat 30
minuutista 1,5 tuntiin. Haastateltavilla oli mahdollisuus kysya mita tahansa tutkimukseen

littyvaa missa tahansa vaiheessa tutkimusprosessia.

Tutkimukseen osallistuvilta pyydettiin kirjallinen suostumus osallistumisesta. Osallistu-
jille kerrottiin, ettd heillda on mahdollisuus vetaytya tutkimuksesta missa tahansa vai-
heessa ennen tutkimuksen valmistumista, jolloin heidan vastauksensa poistetaan aineis-
tosta. Osallistujat ovat tietoisia siita, ettd tutkimuksen tulokset ovat jarjeston hallinnon
kaytettavissa toiminnan kehittamista varten. Osallistujilla on tiedossa myds se, etta opin-
naytetyd julkaistaan sahkoisesti ja se on saatavilla Theseus-tietokannasta. Litteroidut
haastattelut tuhotaan tutkimuksen valmistumisen jalkeen. Kaikki tutkimukseen liittyva ai-
neisto on tallennettu tiedostoihin ja pilvipalveluihin, joihin kenellakdan muulla tydyhteison

edustajalla ei ole paasya. (Kankkunen — Vehvilainen 2017: 221.)

Toteutan tutkimuksen omassa tydyhteisdssani. Toimin myds tydsuojeluvaltuutettuna, jo-
hon tehtavaan henkilésté on minut valinnut. Linjaorganisatorisesti olen samalla tasolla
informanttien kanssa. Tutkimuksen aiheesta ja sen suorittamisesta on kayty vapaata
keskustelua tydyhteistssa jo ennen tutkimuksen aloittamista. Tutkimussuunnitelma esi-
teltiin koko tydyhteisélle yhteisessa palaverissa, jossa entisestaan korostin tutkimuksen
tekijan roolia ainoastaan tutkijana. Minua sitoo kaksinkertainen vaitiolovelvollisuus, ensin
tutkijana ja toissijaisesti tydsuojeluvaltuutettuna. Tulokset esitellaan koko tyodyhteisélle
yhteisessa palaverissa. Tulosten julkistamisessa valtan kertomasta mitaan, mika liittyy

vastaajien henkil6llisyyteen tai tyétehtavaan.

6 Tulokset

Tassa luvussa esittelen tutkimukseni tulokset. Haastattelin tutkimusta varten seitsemaa
Tukikohta ry:n tyontekijaa. Tyontekijat valikoituivat vapaaehtoisuuden perusteella ja he
edustavat tydkokemukseltaan, koulutustaustaltaan seka tydsuhteen kestoltaan hyvin
koko jarjeston henkildkuntaa. Anonymiteetin sailyttdmiseksi en kuvaile vastaajia taman
tarkemmin enka ole nimennyt mista haastattelusta olen mitakin lainauksia ottanut, jotta

lainauksista ei voida paatella vastaajan henkildllisyytta.
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Tassa tutkimuksessa aineisto muodosti selkean kokonaisuuden tydntekijoiden kokemuk-
sista sosiaalisesta tyohyvinvoinnista ja tekijoista, jotka siihen Tukikohta ry:ssa vaikutta-
vat. Aineisto alkoi toistaa itsedan eli saturoitua jo kuudennen haastattelun kohdalla.
Haastattelin kuitenkin varmuuden vuosi seitsematta tydntekijaa ja vimeinen haastattelu
lisdsi aineiston saturaatiota entisestdan (Tuomi — Sarajarvi 2018: 99-102). Tulosluku si-

saltaa suoria lainauksia haastatteluista.

Kuviossa 7 on esitelty aineistosta tehty luokittelu, joka sisaltaa ylaluokat seka alaluokat

mista nama luokat koostuvat.

Kunnioitus
Perusvuorovaikutus kunnossa
Ei puhuta suoraan

Ei puututa epakohtiin

Oma kdytds pitaisi muistaa
Huumori

Sosiaalinen Léhitiimissa hyva olla
tyohyvinvointi _ Koko porukalla ei tee mieli puhua
Tyoyhteiso- Yhteiset hetket tarkeita

taidot Pienet asiat tostavat ja
tervehtimin
Osataan kuunnella

Vastuu ja vapaus
Henkilostorakenne huono
Vaikutusvalta omaan tydhon
Henkilostoedut

Esimiehen irrallisuus
kulttuurinmuutos

Kuvio 7. Aineiston luokittelu.

Paaluokat avoin vuorovaikutus seka tydyhteisétaidot ovat Manka — Mankan (2016) jaot-
telun mukaiset sosiaaliseen paaomaan vaikuttavat seikat. Luokka organisaatiokulttuuri
nousi aineistosta analyysin my6ta ja alaluokat koskivat nimenomaan Tukikohta ry:n or-
ganisaatiossa vallalla olevaa kulttuuria. Tuomi — Sarajarvi (2018) mukaan teoriaohjaa-
vassa analyysissa on mahdollista, ettd aineiston pohjalta syntyy luokkia, jotka eivat tule

suoraan ohjaavasta teoriasta. (Tuomi — Sarajarvi 2018: 135).
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Haastattelun alussa pyysin jokaista haastateltavaa maarittelemaan tyéhyvinvoinnin ka-
sitteen. Vastaajilla oli hyvin toisiaan muistuttavat vastaukset, joissa korostuivat tyonteki-
jan arvostus, niin johdon kuin kollegoiden taholta. Tydn tekemisen puitteet, joiden tulee
olla niin fyysisiltd kuin henkisiltdkin osa-alueilta kunnossa. Rakenteiden eli pelisaantdjen
tulee olla kaikkien tiedossa ja kaikille samat. Tdissa pitaa olla kivaa eli tdihin on mukava

tulla ja sieltd on mukava lahtea kotiin.

Kaikki haastateltavat pitivat opinnaytetyon aihetta ajankohtaisena seka erittain tarkeana
tydyhteisdn kehittdmisen kannalta. Haastateltavien yhtenainen kokemus oli, ettd nimen-
omaan tydntekijdiden kokemusten kuuleminen on hyva tapa tuoda esiin jo nyt sosiaalista
tyéhyvinvointia tukevia asioita ja niité seikkoja, joita pitda viela kehittda. Osa vastaajista
nosti esiin, sen etta eivat olisi osallistuneet tutkimukseen, mikali osallistujien nimet jul-

kaistaisiin.

6.1 Avoimen vuorovaikutuksen vaikutus sosiaaliseen tyohyvinvointiin

Lahestulkoon kaikkien vastaajien mielesta avoin vuorovaikutus on erittain tarkeassa roo-
lissa sosiaalisesta tyOhyvinvoinnista puhuttaessa. Monesta vastauksesta kavi ilmi,
kuinka suuri vaikutus on tyontekijan tunteella siita, ettd omassa lahitiimissa voi ja saa
puhua suoraan asioista. Lahitiimin toimivuus nayttaytyi erittain tarkeana seikkana, joka
vaikutti vastaajien mielesta sosiaaliseen tyohyvinvointiin ehka eniten. Eras vastaaja ku-

vasi asiaa nain:

"Meilld on tdssé lahitimissd kauhean avoin ilmapiiri ja kaikesta saa ja pitdéd sa-
noa...”

Vastaajat pitivat oman sosiaalisen tyohyvinvointinsa kannalta tarkeana, etta asioista pu-
hutaan oikeilla nimilla ja otetaan vaikeatkin asiat puheeksi. Usea vastaaja totesikin, etta

[&hitiimissa tai tyoparin kanssa se toteutuu:

*Vaikeita asioita pitda ottaa puheeksi ja ndin on paatetty tyéparin kanssa, ennem-
min otetaan puheeksi, vaikka siitd voi saada lokaa.”

Moni vastaaja nosti esiin sen, ettd koko tydyhteisdén kesken suoraan puhuminen ja vai-
keiden asioiden esiin tuominen ei ole itsestaan selvaa ja lahestulkoon yhteinen kokemus

kaikilla haastatelluilla oli, etta vaikeita asioita ei nosteta esiin:
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"Musta tuntuu, ettd me ollaan kauhean taitavia small-talkissa ja néin, mutta kun
meidén pitéisi ottaa jotain asiaa pdydélle, niin sitten ollaan vdhan niin kuin puolus-
tamassa tilannetta aika nopeasti.”

”...m& ajattelen, ettd ne asiat, jotka ovat hankalia tai ihmiset, joilla on hankaluutta
vuorovaikutustaidoissa, niin me véistelldan ja mé en pidéa sitéd hyvana.”

"Usein puhutaan asian vieresta ja se on ajanhukkaa, jos ei aidosti sano mitd mielta

”

on.

Suoraan puhumisen yhteydessa moni vastaaja otti esiin myos olettamusten tekemisen.
Usealla oli kokemus siitd, ettd kun vuorovaikutuksessa ei ole puhuttu asioista oikeilla
nimilla, niin vastapuoli onkin olettanut jotakin aivan muuta kuin mista on ollut puhe. Tama

oli yksi asia, josta useampi vastaaja haluaisi, etta opittaisiin pois.

*Jos vuorovaikutuksessa ei puhuta asioista siten, miten on, silloin me tullaan ole-
tusten maailmaan. Olettaminen on loppupeleissé aika raskasta, ettd miten sé voit
voida sosiaalisesti hyvin, jos s& annat oletusten vaikuttaa suhun tietdmétta asian
oikeaa laitaa kun et ole kysynyt sitd.”

Vastauksissa korostui luottamuksen merkitys yhtena syyna miksi koko tydyhteisén kes-
ken suoraan puhuminen ei valttamatta toimi yhta hyvin kuin oman tyéparin tai [ahitiimin
kesken. Luottamus nostettiin esiin erityisen tarkeana ja arvostettavana piirteena tyoyh-
teisdssa. Luottamuksen puute tydyhteisdssa nahtiin erityisen vakavasti otettavana puut-

teena.

”Se ”varmaan liittyy kokemukseen luottamuksesta, ettd kokee etta ei tule back-up-
pia.
Luottamuksen puutteen syyksi arveltiin my0s sita, etta tyontekijat eivat tunne toisiaan tai
toistensa tyGtapoja riittdvan hyvin. Vastaajat nakivat, etta luottamus ei ole oletusarvo,
vaan se vaatii tyota ja konkreettisia tapahtumia, jotta se syntyy. Erittdin hyvana tapana
rakentaa luottamusta nahtiin erilaiset tyohyvinvointipaivat, joissa tehdaan ja ollaan yh-
dessa hieman eri viitekehyksessa kuin normaalina tyopaivana ja sita kautta tutustuttai-

siin tydkavereihin ihmisina.

Moni vastaaja nosti esiin kiireen arjessa, jolloin ei ole mahdollista tutustua muihin kuin
oman tiimin jaseniin, jolloin yhteisten tilaisuuksien ja tapahtuminen merkitys korostui en-
tisestdan. Toisaalta myOs tyon tekeminen yli tiimirajojen nahtiin sellaisena kokemuk-
sena, joka on rakentanut luottamusta eri tiimeissa toimivien valille seka antanut mahdol-

lisuuden tutustua lahemmin muihin kuin oman tiimin tyékavereihin.
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"Kun on se iso porukka ja kun ihmiset eivét tunne tai ole péivittéin tekemisissé, niin
se vaikuttaa luottamuksen tasoon.”

"Olis hetkié toteuttaa yhdessé kaikkea kivaa... annettais mahdollisuus jollainlailla
yhdessé toimimiseen, niin sehén olis ihan mahtavaa tutustua ja oppia ihmisista
uusia asioita ja ymmartaa, etté ai siksi toikin on tuollainen tai tekee tuollain asiat.”

Vastaajat pohtivat myos omaa osuuttaan tyOyhteison sosiaaliseen tyohyvinvointiin ja ta-
paansa vuorovaikuttaa. Usea nosti esiin oman tyoroolin seka tyonkuvan, jossa vuorovai-
kutus on avainasemassa ja pohti, miksi tydyhteisdssa he antavat itselleen luvan vuoro-
vaikuttaa huonommin. Lahestulkoon jokainen vastaaja totesi, etta valilla on niitad paivia,
jolloin oma tapa vuorovaikuttaa ei ole kaikkein rakentavinta ja valilla on hyva miettia

myds omaa kaytosta.

”...vuorovaikutustaidot ovat sellaiset joihin pitda aina jotenkin keskittya ja voi olla,
ettd mun vuorovaikutustaidot ovat vélilld vahén hajottavia, kun keskustelu pééttyy
alka lyhyeen sit kun mé néén punaista. Niin eihdn se nyt hirveésti voi edesauttaa
Jotain hyvad kommunikaatiota. Ettd varmasti voisin parantaa huikeastikin.”

"Parhaimmillaan mun vuorovaikutustaidot ovat varmaan ihan hyvét, mutta pahim-
millani stressaantuneena ihan kamalat. Mut tybkuorma ei ole oikeutus kayttaytyéa
huonosti eiké sitd tybkuormaa pitéisi olla niin paljon, etté vaikuttaa, vaan kylla sii-
hen pitéisi puuttua jo aiemmin...”

Kaikkien vastaajien kokemukset vuorovaikutuksesta Tukikohta ry:sta olivat enimmak-
seen myodnteisia ja lahes kaikki toivat esiin, etta tydntekijdiden pitaisi olla vuorovaikutuk-
sen asiantuntijoita, silla kaikilla on sosiaalialalta jo tydbkokemusta ja vuorovaikutus on

tarkein tyOkalu asiakasty0ssa, jota kaikki vastaajat tekevat.

”...t4d meidéan sosiaalialan henkilbkunta ei olla helpoimmasta paéstéa ja tehdaan
vielé asiakastyotéa, jossa edistetdén ihmisten hyvinvointia, niin mehén luullaan ja
tiedetddn miten asiat pitéisi tehdé. Vaikka se ei aina todellakaan ole niin.”

6.2 Tyodyhteisoétaitojen vaikutus sosiaaliseen tydhyvinvointiin

Vastaajat maarittelivat itse mita he tyoyhteisotaitoina pitavat ja kertoivat kokemuksiaan
sen pohjalta, miten he tydyhteisétaidot ymmartavat. Vastaajien kasitys tydyhteisotai-
doista vastasi hyvin sita, mita tdman tutkimuksen teoriaosuudessa on tydyhteisotaidoista
kerrottu. Vastaajat korostivat hyvin yksimielisesti sita, etta tydyhteisoétaitojen hallinnan

pitdisi olla automaattista, mutta valitettavasti aina nain ei ole.

metropolia.fi /77Metrop0|ia



37

Tyoyhteisottaidoista keskusteltaessa myos edellisessa luvussa kasitelty vuorovaikutus

oli teemana mukana, mutta siihen liittyvat seikat on kasitelty luvussa 6.1.

Tyoyhteisotaitojen vaikutusta sosiaaliseen tydhyvinvointiin vastaajat pitivat itsestaansel-
vyytena. Moni vastaaja koki, etta jos peruskaytdstavat eivat ole hallussa, niin se heiken-
taa heti sosiaalista kanssakaymista ja vaikuttaa sitd kautta myods sosiaaliseen tyéhyvin-
vointiin. Paasaantdisesti vastaajat olivat yhta mielta siitd, ettd omassa lahitiimissa on

hyvat tyOyhteisotaidot.

"Mé en pystyisi tybskenteleméén, enké tekeméén néin vaikeaa tyéta jos mun lahi-
tybyhteisé ei olisi kunnossa...kyl niin vaikuttaa se, ettd ihmisilld on semmoset tietyt
tybyhteisotaidot, ettd kéyttaydytaan niin kuin aikuiset.”

Useassa vastauksessa korostettiin pienten asioiden merkitysta, tervehtimista, avun tar-
joamista ilman pyyntda tai kuuntelijana toimimista. Kokemukset siita, etta edella mainitut

asiat ovat kunnossa olivat luoneet vastaajille hyvaa oloa ja lisdnneet tydssa viihtymista.

”...pienet asiat voivat olla sellaisia, jotka tekevét joko sitd hyvaa tai huonoa oloa.
Ja ihan niitd perusasioita siitd tervehtimisestd ja semmosesta kahville kutsusta
lahtien. Ne on téarkeité ja jos niité ei oo, niin tietenkin ne heréttdd semmosia kysy-
myksié, ettd miksi joku ei sano néin tai noin. Ja hyvéaa tietenkin on se, etté on
turvallista olla ja ettéa voi luottaa sun tybkavereihin, ettd ne auttaa sua jos on joku
tilanne tai ettd ne kuuntelee sua jos tarvii purkaa.”

”..ainakin tdss& mun lahitydyhteisbsséa niilld on tosi suuri vaikutus ja edistaé posi-
tiivisesti mun sosiaalista tybhyvinvointia se miten mut otetaan vastaan kun mé tuun
t6ihin tai tarjotaan apua jos sité tarviin.”

Osa vastaajista korosti yhteisten kahvihetkien tai lounastaukojen merkitysta sosiaalisen
tyéhyvinvoinnin lisdamisessa. Osa vastaajista taas koki, ettei saanut ymmarrysta, jos ei
halunnutkaan osallistua, ilman sen erityisempaa syyta, yhteisiin kahvihetkiin tai lounas-
taukoihin. He eivat ndhneet, etta silld on loppujen lopuksi niin suuri merkitys sosiaaliseen

tydhyvinvointiin, jos ei aina pdase osallistumaan yhteisiin kahvi- tai lounastaukoihin.

”...08a kokee hirveen tarkedksi, ettd ruokailee tai juo kahvia yhdessé ja osa taas
ei...varsinkin jos péivéan aikana on ollut useampi asiakastapaaminen, niin ehkéa sité
mieluummin vetéé henkeé yksikseen kun on ryhmé&ssé.”

"élilla tuntuu, ettd on vahéan liikaa tapahtumaa, ihmisia ja d4énté ymparilla. Jos on
paljon téité, niin silloin ne yhteiset ddnekkéaét lounastauot ja se sosiaalisuus, niin
kyllé védhén ehké jo haittaa.”

Vastaajien kokemukset taas koko tydyhteisdn kesken toivat esiin, sen etta isossa poru-

kassa tilanne on hieman eri kuin Iahitiimissa tai toimipisteessa:

metropolia.fi /77Metrop0|ia



38

"Tukikohta on iso tydyhteisé ja mé néen tybyhteisétaitoja laidasta laitaan. Ja se on
Johtanut siihen, etté kyllé mé véahén vélttelen tekemésté yhteistyétéa niiden kanssa,
Jotka ei mun mielesté osaa kéyttaytyé tai toimia sééntéjen mukaan.”

"Meilléd on pdésééntdisesti hyvét tydyhteisétaidot, mutta on niitékin joilla on ehké
puutteita niissd. M& koen, etté niihin pitéisi puuttua, ei ehk& koko tybyhteisén voi-
min, mutta eihdn ihminen voi oppia, jos se ei ikind kuule, ettd muut kokee etta silla
on joku pulma tai ongelma.”

Haastatteluissa lahes kaikki haastateltavat mainitsivat erikseen, etta tydyhteisdssa ei ole
mitdan erityisen isoja ongelmia ja pdasaantoisesti tydskentely on mukavaa ja sosiaalinen
tyohyvinvointi on hyvaa. Tallaisessa tilanteessa pienet poikkeamat tai muutamien hen-
kildiden poikkeava toiminta saattaa erottua nopeasti ja vaikuttaa yleiseen vireeseen. Sa-
moin osa jo pidempaan jarjestdssa tydskennellyt tydntekija toi esiin sen, ettad joidenkin
tyontekijoiden rooliin ikdan kuin kuuluu tietyt asiat ja oletetaan hanen toimivan tietylla

tavalla eika sitd enda valttdmatta kyseenalaisteta.

”...tunnistaa semmosia tiettyjd elementteja, ettd néin toimitaan tai néin on aina
tehty tai néin joku tietty ihminen vaan toimii. Ja kyllédhén silld on merkitysté, sillé ne
el aina ehka vélttdmétta oo niit parhaita tapoja toimia.”

Haastateltavista moni nosti esiin tyoyhteisotaidoista keskusteltaessa esiin myds huu-
morin. Vastauksista kavi ilmi, ettd huumorin kayttaminen tydpaikalla oli vastaajien koke-
musten mukaan myonteisesti sosiaaliseen tyohyvinvointiin vaikuttava seikka. Vastaajat
kokivat tarkedna myos sen, etta vaikka valilla leikkia lasketaankin aika rajusti, niin se ei
ikind kohdistu epakunnioittavasti asiakkaisiin. Huumorin koettiin keventavan tydtehtavien

ja erityisesti asiakastyohon liittyvan raskauden mukanaan tuomaa taakkaa.

"Huumori kukkii, hauskaa sarkasmia tdélléd on aina, siis ihmiset ovat iloisia noin
yleisesti ottaen. Niinku rentoja tyyppeja, niin kylldhén se, etté jos muut on sellasia
niin itsellakin on kivempaa.”

"Nden semmosta taitoa kadyttdd huumoria, et ei aina oo ryppyotsaista ja voi viljella
huumoria ja ohimennen jutustella vapaamuotoisemminkin.”

Avun tarjoaminen ja kuunteleminen nousivat esiin yhtena arvostetuimmista kokemuk-
sista, jotka vaikuttivat sosiaaliseen tydhyvinvointiin. Osa vastaajista koki, ettd myos kol-
legoiden kohtaamiselle on varattava aikaa, jotta kaikilla on mahdollisuus purkaa omia
ajatuksiaan seka pyytaa apua, mikali sita tarvitsee. Vastaajien mukaan apua tarjotaan

useimmiten, valilla kiiretilanteissa osa vastaajista kertoi, etta avun saaminen voi olla vai-
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keaa, joskin ymmarrettavaa. Kuuntelu koettiin my6s eraanlaiseksi avuksi, silla asiakas-
tyd tai jokin muu tilanne tydssa saattoi aueta sen kautta, etta sai itse rauhassa pukea

tilanteen sanoiksi ja sita kautta |0ytaa ratkaisun tai tavan edeta asiassa.

"Ehké se on se kuuntelun taito ja aina saa sen, etté jengi osaa reflektoida yhdessé.
Useasti on tullut kéytettya, etté ventiloidaan yhdesséa asioita. Ihmisilld on kyky heit-
taytyéa jutustelemaan ja keskustelemaan eri nédkbkulmista eiké ole sellaista musta-
valkoajattelua, ainakaan tdssé meilla.”

"Osataan ottaa toiset huomioon, auttaa, kuunnella ja huomata, jos toinen tarttis
tukea”

Puuttumisen kulttuuri nousi esiin tyOyhteisotaitoihin liittyen. Moni vastaaja viittasi jo vuo-
rovaikutuksesta puhuttaessa siihen, etta asioita ei sanota daneen ja palasi tdhan tyoyh-
teisotaitojen kohdalla. Lahes kaikki vastaajat ovat kokeneet, etta toisten huonoon kay-
tokseen ei ole puututtu tai siihen, jos joku tydntekija venyttda tydyhteison pelisaantdja.
Vastaajat olivat sitd mieltd, etta se olisi kaikkien tydntekijdiden tehtava, mutta viime ka-

dessa esimiehen.

“Toivoisin, ettd kaikilla olisi samat séénnét, teoriassa meillé on samat sdannot,
mutta kdytdnn6ssé osa ihmisisté tekee miten haluaa tai kuvittelee miten tybyhtei-
s6n kannalta on heiddn mielestéén parasta.”

"Mé& oon né&hnyt paljon sellaista pienimuotoista, ei moikata tai tietyille ihmisille ei
puhuta, paljon on tapahtunut sellaista mité esimies ei havaitse. Ma koen, etta ta-
hén pitéisi puuttua.”

"No nyt se véhén kuin ja& ja hyvéaksytéén ihmisten huonoa vuorovaikutusta ja aja-
tellaan, etta se nyt vaan on tuollainen...”

Toisaalta moni vastaaja koki, ettd omassa lahitiimissa puututtiin hyvinkin herkasti tyoka-
vereiden muuttuneeseen kaytokseen tai jos ei toimittu yhdessa sovittujen pelisaantdjen

mukaan.

*Jos joku asia hiertdd, niin sitd ei j4adda miettimdan vaan sanotaan tai kysytdan
déneen.”

"Mé& néén tdsséd ymparilléni, ettd on rohkeutta kysya eikéa jaadéa miettiméan mitéa
toinen tarkoittaa tai miksi toinen néyttaa silté, etta ei kiinnosta.”
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6.3 Organisaatiokulttuurin vaikutus sosiaaliseen tydhyvinvointiin

Haastatteluissa nousi esiin myds organisaatiokulttuurista ja -rakenteesta kumpuavia
seikkoja ja kokemuksia siita, miten ne vaikuttavat tyontekijoiden sosiaaliseen tyohyvin-
vointiin. Kaikki ne haastateltavat, jotka ovat tydskennelleet jo jonkin aikaa jarjestdssa
nostivat esiin kulttuurinmuutoksen, jonka maariteltiin alkaneen noin pari vuotta sitten.
Tahan muutokseen laskettiin kuuluvan organisaation rakenteiden selkiyttamisen seka
niiden kirjaamisen ylés. Samoin tydn tekemiseen liittyvien rakenteiden parantaminen lu-
ettiin mukaan kulttuurinmuutokseen ammatillisemmaksi sosiaalialan toimijaksi. Kulttuu-
rinmuutosta pidettiin hyvana asiana, silla sen myoéta tydon rakenteet ja tydpaikan peli-
saannot ovat selkiytyneet. Kulttuurinmuutoksen nahtiin edistavan myoés tydhyvinvointia

kokonaisvaltaisesti.

"Mé oon néhnyt ison kulttuurinmuutoksen téssé yhdistyksessa. Missé ollaan hyvin
pienestéa tultu isommaksi. Yhdistysmaailmassa on se etu, etté voi olla kirjoittamat-
tomia asioita, mutta silloin me tarvitaan runko niiden ympérille. Rakenteet pitéé olla
olemassa ja rakenteet pitdé olla hyvin médritelty, mutta sitten me voidaan hyvin
vapaasti rakenteiden sisdpuolella elda.”

Huolimatta siita, etta osalla vastaajista ei ollut kokemusta kulttuurinmuutoksesta, hyvin
yhtenainen kokemus vastaajilla oli siita, ettd organisaatiokulttuuri perustuu vahvasti vas-
tuun ja vapauden ymparille. Vastaajien yleinen kokemus oli ettd, hyvan sosiaalisen tyo-
hyvinvoinnin saavuttamiseksi, tyontekijéilla tulee olla hyva tydmoraali ja kyky johtaa itse-
aan. Tyo jarjestdssa koettiin hyvin itseohjautuvaksi ja vastuu tydsta on tyéntekijalla itsel-
I1aan. Jos joku tyontekija ei omassa tydssaan ole omannut samankaltaista hyvaa tyémo-
raalia, oli hyvin monelle tullut epareiluuden kokemuksia, jotka ovat heijastuneet myoés

sosiaaliseen tydhyvinvointiin.

” Et sit on tdmmdsii sdéntdjé esimerkiksi niin kuin tybaikaan liittyvid. Sekéa kieltei-
sesti ettd myédnteisesti, se vapaus on hieno juttu. Mutta miten me se vapaus néh-
dédén? Tybémdadéran tai sellaisen et, teetkd sd sen viisi tuntia vai kahdeksan vai yh-
deksén, niin ndé on véhén, etté jos kaikki tekis sen 7,5 niin se olis hyva. Jos sé
teet aina yli tai ali, niin se on huonoa koska sit se vaikuttaa siihen vuorovaikutuk-
seen ja asennoitumiseen ja sitten ihmisten jaksamiseen.”

“Sulla pitdé olla késitys sun oman tyémoraalin kanssa selvé. Etta sitten jos néin ei
ole, niin kylldhén se vaikuttaa sosiaaliseen tybhyvinvointiin saman tien, koska tulee
epéreiluus. Tulee saman tien tunne, ettd tdmé on epdreilua ja kyllahdn meillg tal-
laista on tapahtunut.”
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Vaikutusvalta omaan tydhon, sen sisaltoon ja kehittdmiseen koettiin erityisen tarkeaksi
oman sosiaalisen tyéhyvinvoinnin kannalta. Se, etta itsella on vaikutusvaltaa omaan ty6-
hén, koettiin luottamuksen osoituksena tydnantajan taholta. Luottamus puolestaan antoi

uskoa omaan osaamiseen seka kykyihin suoriutua omasta tyétehtavasta hyvin.

"Omassa ty0ssé saa tehda ja kehittaa sitd tyotd me ketka sita tyéta tehdaén ja
esimies tunnustaa, ettd me ollaan ne parhaat asiantuntijat ja luottaa aika pitkélle
siihen mitéd me tehdé&én.”

Haastateltavilla oli hyvin yndenmukainen kokemus siita, etta tydnantajan jarjestamat tyo-
hyvinvointi- ja virkistyspaivat seka yhteiset kokoukset edesauttavat erityisen paljon juuri
sosiaalista tydhyvinvointia. Niissa luodaan yhteenkuuluvuuden tunnetta ja opitaan tunte-
maan tyokavereita. Samoin tydnantajan tarjoamat henkildéstoetuudet olivat erittdin myon-
teinen kokemus, ehka yleisemmin kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin tukemisen kan-
nalta. Toisaalta tuotiin esiin kokemus siita, etta jos ei hetkeen ole paassyt osallistumaan

esimerkiksi palavereihin, niin nopeasti voi tulla myds ulkopuolisuuden tunteita.

“Ne palaverit on tosi tarkeité, et pysyis niinku mukana. Et jos ei hetkeen péése
paikalle, niin helposti tulee semmonen olo, et on jédényt jostain paitsi. Se vaikuttaa
tosi negatiivisesti jos jaé ulkopuolelle, vdhén niin kuin ei olis endé tiimin jasen. On
tosi tarkeetd, etté on hetkia jolloin istutaan yhdessa.”

Vastaajilla oli myds hyvin yhtenainen nakemys siita, etta jarjestén nykyinen henkilosté-
rakenne ei tue sosiaalista tydhyvinvointia kovin hyvin. Henkiléstérakenteen koettiin vai-
kuttavan vastuiden hamartymiseen eika aina ole selvaa kuka voi mihinkakin asiaan puut-
tua. Vastaajat kokivat myos, ettéd yhden esimiehen suuri tydkuorma vaikutti valilla siihen,
etta ei valttamatta ottanut kaikkia mahdollisia asioita heti puheeksi, vaan odotti sopivam-

paa ajankohtaa.

"Meillé ei ole tietylla tavalla jarkevééa rakennetta, vaan ollaan samalla tasolla. Ei ole
ihmista tekeméssé péaétoksia ja sielta taalta yks sun toinen hyppii asioihin, jotka ei
ole omaa tonttia. Se ei ole jarkevaa, pitéisi olla sité eri tasoa ja vastuita mééritelty
eri tavalla kuin nyt.”

Vastaajat toivoivat, ettad esimies olisi omassa tyOpisteessa lasna ja nain ollen enemman
mukana arjessa ja arjen paatoksen teossa. Osa vastaajista koki olevansa tai kollego-
jensa olevan hieman eriarvoisessa asemassa, silla osalla henkilostdsta on esimies sa-

massa toimipisteessa.

"Kun on ihmisié, jotka ovat toimintojen vastaavia, mutta he eivét ole ldhiesimiehia
tai heilléa ei ole pdéatésvaltaa, niin se on varmaan semmonen, etté kun ihmisillé on

metropolia.fi /77Metrop0|ia



42

paljon vastuuta, mutta ei valtaa tai oikeutta pééttaa tai puuttua asioihin, niin arvelen
et jos olis toisin, niin ainakin omaa sosiaalista tybhyvinvointia liséisi.”

"Ehké& se, ettd esimies on meisté irrallaan, niin se on ehké sellainen ehké, ei me
nyt silleen epétasa-arvossa olla téélla silleen, mutta joidenkin asioiden vieminen
on hitaampaa ja se néyttdytyy aina jotenkin suurelta, ettd kun joku meisté téélta
Soittaa tai tulee fyysisesti paikan pé&élle...”

Vastaajien yleinen kokemus oli se, ettd jarjestdssa on kiitettavasti paneuduttu tydhyvin-
voinnin edistamiseen ja kokemus siita, etta tyontekijoiden hyvinvointia arvostetaan ja sii-
hen halutaan panostaa. Osalla vastaajista oli kuitenkin se kokemus, ettéd vaikka tydyh-
teisOn kipupisteisiin, joita on esitelty tdssa ja edellisessa luvussa, on pyritty paneutumaan
esimerkiksi tyohyvinvointipaivind, niin samat asiat ovat edelleen kipupisteita. Muutama
vastaaja pohti, onko olennaista puuttua kaikkiin ongelmakohtiin aina koko tydyhteison
voimin vai voisiko joitakin asioita hoitaa pienemmalla porukalla, jossa olisi mukana vain

asianosaisia. Osa vastaajista pohti miten tasta paastaisiin eteenpain:

"Mé vahéan niin kuin réjayttaisin pankin, siten ettd meilld muuttuisi se tapa olla yh-
dessé, ettd meilld olisi korvat mitd henkilbkunta tarvitsee ja puututtaisiin téllaisiin
vuorovaikutus- tai kommunikaatio-ongelmiin pienelld porukalla mieluummin kuin
isolla jollain tyhy- tai kehip&ivalla.”

"Kylla mé aina valilla mietin, ettd meillé késitelldan tosi paljon néité aiheita, vaikka
Isoissa tiimeissé tai kehittdmispdivissé ja se on tarkeé juttu. Mutta itse kun nden
monenlaista kdytdstd, niin mietin miksi se ei muutu? Miksi kaikki ei ota vastuuta
sielta, etta se ei jaé keskustelun taholle.”

6.4 Johtamiseen liittyvat odotukset

Tassa tutkimuksessa keskitytaan tydyhteisén tuottamaan sosiaaliseen tyéhyvinvointiin
ei niinkaan teoriaosuudessa esiteltyihin johtamisen vaikutuksiin sosiaaliseen tyéhyvin-
vointiin. Vastaajat kuitenkin toivat esiin omia kokemuksiaan sellaisesta tavasta johtaa,
mika tukee tai on tukenut heidan sosiaalista tydhyvinvointiaan. Ne osa-alueet, mita vas-

taajat nostivat esiin ovat hyvin samankaltaisia keskenaan.

Vastaajien kokemukset saattoivat olla edellisista tyOpaikoista tai pelkastaan ajatuksia
unelmaesimiehesta ja siitd minkalaisen johtamistavan he ajattelevat tukevan heidan so-
siaalista tydhyvinvointiaan parhaiten. Vastaukset eivat siis liity tdmanhetkiseen johtami-

seen Tukikohta ry:ssa.
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Vastaajien mielesta sosiaalista tydhyvinvointia tukeva johtaja on jamakka toiminnas-
saan. Johtaja pystyy tekemaan paatoksia ja perustelemaan ne. Johtaja on myos reilu ja
kohtelee kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti. Johtajaa on helppo lahestya ja han on luo-
tettava eli toimii kuten lupaa ja pitaa vaitiolovelvollisuudestaan kiinni. Johtajalla on sub-
stanssiosaamista ty0sta ja han tuntee alaistensa tyon sisallot. Tarkea ominaisuus johta-
jalla on yhteisdllisyyden rakentaminen ja hyvan hengen luominen myés omaa esimerkkia

nayttamalla.

”...et mé voin soittaa sille ja puhua, et mun ei tarvitse jannittdad vaan mut otetaan
vakavasti ja sit et on samat sdannoét kaikille...”

"Hyvé johtaja luo puitteet téllaiselle tybyhteisélle, tydyhteis6on pitédé kuitenkin
luoda niitéa yhteiséllisyyden elementtejé ei ne itsestéén tule.”

"Maé toivoin, ettéa hén olis reilu, mutta toivon, etté hdn olis myés tietyllé tapaa tiukka,
etté pitéis pelisdénnoisté kiinni ja osaisi ja uskaltaisi asettaa rajat.”

Osa vastaaijista oli sita mielta, etta voisi luopua joistakin henkildstéeduista, jos vaihtoeh-
tona olisi johtaja, joka vastaisi heidan kasitystadan unelmajohtajasta. Johtaminen nostet-
tiin erityisen tarkeana seikkana liittyen niin sosiaaliseen tyéhyvinvointiin kuin tyéhyvin-

vointiin kokonaisuutena.

”...jos jostain joutuisi nipistdméaén, etta sulla ei olisi yhtéa hyvia henkiléstéetuja, niin
sdhén jaksat tehdé sen, koska sulla on ty6ssé ja siind yhteisésséd muuten hyvé
olla.”

Johtajan tyo palveluammattina nousi myos vastauksista esiin. Vastaajien mukaan hyva
johtaja saa tydntekijat tuntemaan itsensa erityisiksi ja johtaja on aidosti heita varten ja

kuuntelee rauhassa mita tyéntekijalla on asiaa.

"Haluaisin, etté esimies on kiinnostunut tyéntekijbisté ja nékis sen oman tyotehta-
vénsa siten, ettd hdnen suurin tehtdvédnséa on palvella tyéntekijéita, niin ettéd tyén-
tekijét voivat toimia mahdollisimman hyvin siing tyétehtdvéssé.”

”...et sen taidot vuorovaikutuksessa olis sellaset, etté sulle tulee tunne, ettd sé oot
tosi térkee... etté joku sanoo, ettd méa olen téssé ja mé sua kuuntelen.”
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6.5 Sosiaalisen tydhyvinvoinnin tila talla hetkella Tukikohta ry:ssa

Jokainen vastaaja antoi omalle sosiaaliselle tydhyvinvoinnilleen kouluarvosanan, as-
teikko oli siis 4-10. Arvosanojen keskiarvo on 8. Syita miksi téllaiseen arvosanaan paas-
taan Ioytyy useita. Vastaajilla on kokemus, etta heidan osaamistaan ja ty6taan arvoste-
taan tyOyhteisdssa yleisesti. Omalla 1ahitiimilla on luonnollisesti suurin vaikutus ja vas-
taajat kokivat, ettd omaan tiimiin tai tyopariin on luottamukselliset valit. Henkildkunnan
kesken on mukavaa jutustelua ja kanssakaymista, osalla myds vapaa-ajalla. Arvosa-
naan heikentavasti vaikuttivat kollegojen poissaolot, tydon kuormitus ja se, ettd osa hen-

kilokunnasta kayttaytyy valilla huonosti.

"Kasi on hyva. On tietenkin parannettavaa, téllaiseen vuorovaikutukseen ja siihen
miten me néhdéaén toisemme niin kuin koko yhdistyksen sisélla, niin on paranta-
mista.”

"Vajaamiehitys ja kuomitus alentaa. Kaikkein térkein syy, mikd nostaa sen nor-
maalioloissa korkealle on se, etté I&hitiimi toimii hyvin. Samoin esimiehen tuki.”

Vastaajien yleinen mielipide oli, ettd jarjestdéssa asiat ovat kuitenkin moneen muuhun
tyopaikkaan nahden hyvin. Moni vastaaja koki, ettéd ne asiat joihin haastattelun aikana
olivat puuttuneet eivat olleet niin isoja, ettd ne vaikuttaisivat esimerkiksi tydsuhteen jat-
kamiseen tai omaan terveyteen. Kaikki vastaajat nostivat esiin myés oman roolinsa tyo-
yhteison sosiaalisen tyohyvinvoinnin luomisessa ja tiedostivat, etta myos omaan kaytok-

seen tulee kiinnittda huomiota.

“"Mulla on olo, ettd mun tybyhteisé kunnioittaa ja arvostaa minua ja toisaalta on
luottamukselliset vélit, niin mé voin kollegoiden puoleen kééntya. Tybyhteisé ei
odota tayttd 10 vaan saa olla aikalailla oma itsensé. Se on térkein juttu. Ei ole oloa,
etté joutuu suorittamaan omaa tyétéén.”

6.6 Kehittdmiskohteet seka mahdollisia jatkotutkimuskohteita

Tutkimuksen tulosten ollessa hyvin yhdenmukaisia, 16ytyy niistd myds selkeita kehitta-
miskohteita. Tulosten perusteella yksi selkea kehittdmiskohde on organisaatiorakenne.

Kuten tuloksista kay ilmi, vastaajien hyvin yhtenainen kokemus oli, ettd organisaatiora-
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kenne ei talla hetkella tue parhaalla mahdollisella tavalla heidan sosiaalista tydhyvinvoin-
tiaan. Vastuu ja vapaus korostuivat haastatteluissa mydnteisena asiana. Haastateltavat
toivat esiin, sen etta vaikka itsella on paavastuu oman tyén tekemisesta ja suorittami-
sesta, niin heilld on tarve lahijohtamiselle ja halu saada myds esimiehen lasnaoloa

omaan tydéhoénsa.

Toinen selkea yhtenainen kokemus oli asioiden puheeksi ottaminen koko tydyhteison
kesken. Puheeksi ottamista on mahdollista harjoitella ja tyoyhteisdéssa voidaan myos yh-
dessa luoda malli siitd, miten vaikeita asioita otetaan puheeksi. Koko tyOyhteison tulee
sitoutua yhteisiin pelisdantdihin ja yhdessa on hyva sopia, ettd mikali poikkeamia ilme-
nee, miten ja kuka niihin voi puuttua. Kaikilla haastatelluilla oli ndkemys siita, ettd omalla
kaytoksellda on suuri vaikutus tyOyhteison tilaan ja halu myos kehittda ja tutkailla omia

vuorovaikutustaitoja.

Jatkotutkimuksena olisi hyva selvittaa miksi tyontekijoiden kokemukset luottamuksesta
ovat paljon paremmat Iahitiimin kesken kuin koko tydyhteison. Tama oli hyvin yhtenainen
nakemys kaikkien haastateltavien kesken. Tasta aiheesta olisi tarkeda saada lisatietoa,
silla luottamuksen rakentaminen voisi parantaa entisestaan sosiaalisen tydhyvinvoinnin

tilaa.

Sosiaalinen ty6hyvinvointi koskettaa jokaista tydyhteison jasenta. Ei riitd, ettd esimies
pyrkii kaikin mahdollisin keinoin edistdmaan sosiaalista tydhyvinvointia, jos henkildsto ei
sitoudu samaan paamaaraan. Sosiaalinen tyéhyvinvointi ei tarkoita sita, etta tydpaikalla
pitdad olla paljon sosiaalista kanssakaymista. Sosiaalinen tydhyvinvointi liittyy hyvin pal-
jon myos tyon tekemiseen. Hyva yhteishenki, luottamus ja toimiva vuorovaikutus vaikut-
tavat hyvin paljon siihen, milla asenteella téita tehdaan. Edelld mainittujen asioiden ol-
lessa kunnossa, tyontekijat kokevat tydon tekemisen useimmiten mielekkaaksi ja voivat
hyvin. lloisuus ja positiivisuus tarttuu myos ymparilla oleviin henkildihin. Ne myos usein

lisaavat tyontekijoiden tyossa viihtymista.

Sosiaalinen paaoma koostuu kahdesta osasta, tydyhteison tuottamasta seka johtamisen
tuottamasta. Johtamisen analysointi on tarkoituksellisesti jatetty vahemmalle huomiolle
tassa tutkimuksessa, silla Tukikohta ry:ssa on talla hetkella vain yksi lahiesimies. Haas-
tatteluissa sivuttiin johtamista unelmajohtajan maarittelylla ja naiden vastausten perus-
teella saa hyvan kuvan siita, mita vastaajat johtamiselta odottavat. Naita tuloksia voi hyo-

dyntaa johtamisstrategiaa pohdittaessa.
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7 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd millaiseksi Tukikohta ry:n tyontekijat kokevat sosi-
aalisen tyohyvinvoinnin tydyhteisén toimivuuden nakokulmasta. Tavoitteina oli kuvata
niitd seikkoja, joita tyontekijat nostavat esiin sosiaalisen tyohyvinvoinnin kokemiseen liit-
tyen, konkretisoida jarjeston hallinnolle, hyvinvointitoimikunnalle ja hallitukselle miten
tydntekijoiden kokemukset tukevat jarjestdn strategiaa seka I6ytaa seikkoja, joiden ole-
massa oloa kannattaa tukea tai kiinnittdad huomiota ja pyrkia vahentamaan niiden vaiku-

tusta.

Aineiston analyysin perusteella Tukikohta ry:n tyontekijdiden kokemukset sosiaalisesta
tydhyvinvoinnista vahvistavat hyvin tdman tutkimuksen luvussa 2 esiteltya teoriaa ai-
heesta. Vastaajat nostivat vahvasti esiin oman kokemuksensa vuorovaikutuksen merki-
tyksellisyydesta heidan sosiaaliseen tydhyvinvointiinsa. Vastaajien kokemus siita, etta
asioista ei puhuta aaneen eli ei sanota suoraan omaa mielipidetta, oli negatiivinen. Ta-
han toivottiin muutosta. Oli hieman yllattavaa, ettad Iahes kaikki vastaajat kertoivat suo-
raan puhumisen olevan tapana omassa lahitiimissa tai tydparin kanssa, mutta koko ty6-
yhteis6n kesken tama kulttuuri puuttui. Osa vastaajista nimesikin luottamuspulan koko
tyoyhteisdn kesken syyksi tdhan. Syy, miksi luottamus koko tydyhteisdéon ei ollut yhta

vahvaa kuin omaan lahitiimiin, ei kay aineistosta ilmi.

Vartia ym. (2012: 77) tuovat esiin tyotekijoiden vaikeuden ottaa puheeksi kollegoihin liit-
tyvia asioita. Kun puhutaan tyontekijoiden persoonaan liittyvista asioista, tulee asioita
kasitelld varovaisesti. Lojaliteetti tydtoveria kohtaan ei kuitenkaan saa olla esteena, mi-
kali on huomattu epaasiallista kdytdsta tai muuta, joka vaikuttaa tydyhteison toimivuu-
teen ja sosiaaliseen paddomaan. Esimies on tassa tilanteessa avainasemassa tuomalla
esiin mahdollisuutta Iahestya hanta taman tyyppisilla asioilla. Aineiston perusteella vas-
taajat tunnistivat kollegoissaan halua tai tahtoa olla puuttumatta tilanteisiin, joita he ovat
joko itse kokeneet tai todistaneet ja tallaisesta toimintakulttuurista vastaajat haluaisivat

paasta eroon.
Luvussa 4.2.2 kuvaan Jarvisen (2017: 94-102) mukaan mita elementteja aidosti avoi-

meen vuorovaikutukseen tarvitaan. Vastaajat eivat sen tarkemmin maarittele mita kaik-

kea he tarkoittavat suoraan puhumisella tai 8dneen puhumisella. Omassa tiimissa ei kui-
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tenkaan koeta samaa ongelmaa eli voisiko olla niin, etta lahitimissa on maaritelty tar-
kemmat pelisdannat siitd, miten ja mista puhutaan ja asiat kasitellaan heti asianosaisten
henkildiden kanssa. Koko tydyhteison kesken voi olla vallalla siis neljan eri tiimin toimin-
tatavat ja vaikka keskustelua yhteisista pelisdanndista olisikin kayty, niin jokainen tiimi
toimii omilla pelisdanndéillaan. Onkin erityisen tarkeaa, etta kaikilla on selkea kasitys yh-

teisista pelisdannoista ja mikali joku niista poikkeaa, otetaan asia heti esiin.

Tuloksista kay ilmi myos vaarinymmarrykset tyoyhteisdssa ja niiden mahdollinen vaiku-
tus puheeksi ottamisen puutteeseen. Asiaa voisi ehka edistdd puheeksi ottamisen har-
joittelu konkreettisesti tydyhteisdn kesken. Tapa milla asioita esitetdan vaikuttaa usein
myo0s siihen, miten ne otetaan vastaan. Mikali kyse on kommunikaatiosta ja tavasta ottaa
vastaan omaan tekemiseen liittyvaa palautetta, on se myds opittavissa oleva asia. Ra-
kentava ja asiallinen tapa keskustella vaikeista asioista on useimmiten se keino, jolla

saadaan positiivisia tuloksia aikaiseksi.

Mankan — Mankan (2016: 134-149) mukaan tydyhteisétaidot, yndessa hyvan johtamisen
kanssa, ovat avainasemassa sosiaalisen padoman kehittymiselle. Taman tutkimuksen
aineiston perusteella vastaajat eivat olleet havainneet varsinaista tydpaikkakiusaamista,
mutta usea vastaaja nosti esiin epaasiallisen kaytoksen, johon ei ole puututtu. Osa naista
kokemuksista saattoi olla jo jonkin aikaa sitten tapahtuneita, mutta osa oli tuoreempia.
Tama kokemus on linjassa siihen, minka vastaajat kokivat suurimmaksi puutteeksi avoi-

messa vuorovaikutuksessa eli vaikeista asioista puhumisen.

Tyobyhteisottaitojen osaamista ja ymmarrysta siitd, mitd ne ovat pidetdan usein itsestaan
selvyytena (Vartia ym. 2012: 35). Tuloksista kay ilmi, ettd vastaajien kokemus on, etta
tydyhteisotaidot eivat ole kaikilla hallinnassa ja ainakin osaan tilanteissa missa tyonteki-
joilla on ollut puutteelliset tydyhteisttaidot olisi pitanyt puuttua. Tydyhteisotaidot olisi
hyva kayda lapi ajatuksella tydyhteisdssa ja kuunnella aidosti millaisia ndkemyksia tyon-
tekijoilla tyoyhteisotaitojen sisallosta on. Erilaiset kasitykset ja oletukset voivat valaista
sitd, miksi osalla haastatelluista on se kokemus, etta naista asioista on puhuttu lukuisia
kertoja, mutta mikaan ei ole muuttunut. Onko kyse siitd, etta kaikkien ndkemykset eivat
ole tulleet kuulluksi? Samoin arjessa olisi hyva kiinnittdd huomiota tydyhteisétaitojen to-
teutumiseen ja tehda ryhtiliike ja sopimus, etta kaikilla on lupa ja oikeus puuttua myos
pieniin seikkoihin. Nain voitaisiin ehka paasta asian alkulahteille ja saada kaikille yhtei-

nen ymmarrys mita tydyhteisdtaidoilla juuri tassa tydyhteisdssa tarkoitetaan.
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Viitala ym. (2015: 615) osoittivat omassa tutkimuksessaan, ettd mikali tydntekijat kuvai-
levat ty6ilmapiiria rennoksi, ystavalliseksi tai rohkaisevaksi heilla on huomattavasti use-
ammin positiivinen asenne myos omaa ty6taan kohtaan. Nain ollen onkin erityisen tar-
keaa pitdd huolta, ettad pienet ja yksittaiset seikat eivat paase vaikuttamaan yleiseen il-

mapiiriin ja nain ollen heikentdmaan tyéntekijdiden asennetta omaa tyétaan kohtaan.

Rauramon (2008: 122-124) tyéhyvinvoinnin portaiden kolmannen askeleen, liittymisen
tarpeen, maarittelyssa sosiaaliseen pddomaan voidaan laskea juuri niitd vastaajien ko-
kemuksia, jotka liittyvat luottamuksen kokemiseen seka kannustuksen ja tuen saami-
seen. Vastaajat toivat esiin kokemuksen siita, etta he saavat tukea ja apua kollegoilta.
Vastaajat kokivat myos, etta kollegat arvostavat ja kunnioittavat heidan ammattiosaa-
mistaan. Samoin palautteen saaminen kollegoilta koettiin hyvaksi. Nama ovat Rauramon
(2008: 152) sekd Mankan — Mankan (2016: 148) mukaan juuri niitd elementteja, jotka
vaikuttavat sosiaalisen paaoman kehittymiseen ja sita kautta lisdavat sosiaalista tyohy-

vinvointia.

Kokemukset oikeudenmukaisuudesta olivat hyvin saman kaltaisia kuin Le ym. (2016:
959) tutkimuksessaan I6ysivat. Tydntekijdiden yhdessa tydskentely yli ryhmarajojen voisi
kasvattaa luottamusta ja lisata oikeudenmukaisuuden kokemuksia ja nain ollen parantaa
sosiaalista tyOhyvinvointia entisestaan. Osa vastaajista nosti esiin epareiluuden koke-
mukset, jonka he olivat kokeneet vaikuttavan negatiivisesti heidan sosiaaliseen tyéhy-

vinvointiinsa.

Huomattavaa aineiston perusteella on se, ettad vastaajat kokivat oman sosiaalisen tyo-
hyvinvointinsa paasaantdisesti hyvaksi, kouluarvosanalla 8. Arvosanan seka sen perus-
telujen mukaan vastaajien kokemus tyoyhteisosta on se, ettd paasaantdisesti kaikki on
hyvin ja he kokevat, ettd heidan tydhyvinvointiaan tuetaan kokonaisvaltaisesti. Yhteinen
kokemus oli myds, se ettd vastaajilla on erittdin suuri valta vaikuttaa tapaan, jolla he
omaa tyotaan tekevat ja he kokivat saavansa siihen tukea. Pienet poikkeamat esimer-
kiksi joidenkin tyontekijoiden kaytoksessa tai yhteisissa tilanteissa oman mielipiteen esiin
tuominen ovat niitd seikkoja, jotka vaikuttavat kielteisesti sosiaaliseen tyohyvinvointiin.
On olemassa myods organisaation rakenteisiin liittyvia seikkoja, jotka eivat parhaalla
mahdollisella tavalla tue sosiaalista tydhyvinvointia, kuten esimerkiksi Iahiesimiehen las-
naolo ja tavoitettavuus. Tama tulos on hyvin samansuuntainen kuin mita Bibliardi ym

(2012: 47-48) tutkimuksessaan organisaatiokulttuurin vaikutuksesta tyotyytyvaisyyteen
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saivat. Tyotyytyvaisyyteen positiivisesti vaikuttavat myds innovatiivinen ja tukea antava

organisaatiokulttuuri.

Oksasen (2009: 5) tutkimuksen mukaan sosiaalisen pddoman laatu ja maara ovat mer-
kityksellisia myos tyontekijdiden terveyden kannalta. Nain ollen ei ole ollenkaan yhden-
tekevaa mika henkiléston kokemus sosiaalisesta padomasta on. Taman tutkimuksen ai-
neiston perustella Tukikohta ry:ssa sosiaalisen padoman maara on hyva ja se on laadul-

taan hyvaa, etenkin lahitimeissa tyoskenneltdessa.

Vaikka vastaajat sivusivat johtamiseen liittyvia seikkoja haastatteluissa ja toivat esiin toi-
veitaan unelmajohtajasta, toiveet eivat poissulkeneet sitd, etteivatkd nama seikat voisi
toteutua jo talla hetkella. Toiveet ovat hyvin linjassa Mankan — Mankan (2018: 138-140)
modernin johtajuuden kuvauksen kanssa. Reiluus ja oikeudenmukaisuus painottuivat
vastauksissa ja niita toivoivat kaikki vastaajat. Tyontekijoista huolehtiminen ja esimerk-
kind oleminen oli myos monen vastaajan toiveissa. Vastaajat toivoivat, etta esimies olisi
Iasna ja huomaisi muutokset tydilmapiirissa tai ihmisissa ja nostaisi ne nopeasti esiin.
Oman tyon organisointi ja esimiehen luottamus siihen, etta tyontekija osaa tehda oman
tydnsa hyvin oli erityisen tarkeaa vastaaijille ja tama kokemus oli hyvin linjassa Bibliardin
ym. (2012: 47-48) tutkimuksen kanssa.

Vastaajat toivat haastatteluissa paljon esille omaa arvopohjaansa ja miten he rakentavat
omaa ty6taan niiden pohjalta. Haastatteluissa kavi ilmi hyvin paljon samoja seikkoja kuin
Ménardin ja Brunetin (2010: 341-342) tutkimuksessa autenttisuuden ja tyéhyvinvoinnin
yhteydesta. Vaikka tutkimuksessa analysoitiin johtajien kokemuksia autenttisuuden vai-
kutuksesta tyohyvinvointiin, voidaan |6ytda monia yhtymakohtia myds tdman tutkimuk-
sen aineiston kanssa. Jarjeston tyontekijat tekevat hyvin itsenaista tyota ja johtavat ar-
jessa hyvin paljon omaa ty6taan. Toiminta omien arvojen pohjalta seka oman tyén ar-

vostus ovat samoja asioita, joiden havaittiin vaikuttavan positiivisesti tydhyvinvointiin.

Vastaajilla oli erittdin samankaltaisia kokemuksia riippumatta siitd missa tiimissa tai toi-
mipisteessa he tydskentelivat. Haastatteluja tehdessa huomasin, etta kaikki haastatelta-
vat puhuivat erittain [dmpimasti ja arvostavasti kollegoistaan ja toivat esiin myds oman
vastuunsa muiden tyohyvinvoinnista. Haastatteluihin osallistui tyontekijoitéd kattavasti
koko henkilostosta eli kokemukset eivat ole vain yhdesta tiimista tai toimipaikasta. Vas-

taajien kokemusten samankaltaisuus antaa viitteita sille, ettad luvussa 6 kuvatut koke-
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mukset eivat ole vain yksittaisten tydntekijdiden kokemuksia, vaan niilla on laajempi ko-
kijakunta ja nain ollen tutkimuksen tuloksia voidaan pitaa luotettavina ja antavan ajanta-

saisen ja realistisen kuvan sosiaalisen tydhyvinvoinnin tilasta Tukikohta ry:ssa.

Tutkimuksen tekeminen on ollut itselleni erittdin avartava kokemus. Olen oppinut ym-
martamaan paljon syvallisemmin mita sosiaalinen tydhyvinvointi on ja miten se linkittyy
tydhyvinvoinnin kokonaisuuteen. Kiinnostukseni tydhyvinvointiin liittyvien projektien seka
kehittamistydn parissa tydskentelyyn on kasvanut ja haluan jatkossakin olla mukana ai-
heeseen liittyvissa tehtavissa. Aineistosta nousi esiin tydntekijdiden kokema arvostus
tydnantajan panostukseen heidan tydhyvinvointinsa tukemiseen. Davenport ym. (2016:
421-422) ovat tutkimuksessaan osoittaneet, ettd juuri tdman kaltainen panostaminen
tyontekijoihin ja erityisesti heidan positiiviseen mielenterveyteensa edistaa tyontekijoita

kukoistamaan ja antamaan parhaan panoksensa tyonantajan eduksi.

Tutkimusprosessi oli valilla haastava, mutta samalla opettavainen kokemus. Uskon, etta
tutkimuksen tulokset antavat viitteitd siitd, mita tydyhteisdssa tulevaisuudessa kannat-
taisi ottaa kehittamiskohteeksi. Tutkimustulosten valossa jarjestossa on nyt tiedossa mil-
laisia seikkoja tyontekijat arvostavat ja kokevat tukevan tai parantavan heidan kokemus-
taan sosiaalisesta tydhyvinvoinnista. Toivon, ettd jarjestdssa otetaan huomioon taman
tutkimuksen tulokset ja hydédynnetaan niita aidosti tydhyvinvointiin liittyvien asioiden ke-

hittdmisessa ja yllapidossa.

Itseani ilahdutti vastaajien vastuunkanto ja nakemys omasta toiminnasta osana kokonai-
suutta. Tyontekijat muodostavat yhteisén, jossa jokaisen toiminnalla on kokonaisuuteen
vaikutusta halusi sita tai ei. Kuten teoriaosuudessa toin ilmi, loppujen lopuksi, tyonteki-
jalla itselldan on erittain suuri osuus tydyhteisdn sosiaaliseen tydhyvinvointiin ja tassa

tutkimuksessa vastaajat olivat sen hyvin sisaistaneet.
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Teemahaastattelun runko

1. Teema: Tyohyvinvointi
a. Mika on oma suhteesi tydhyvinvointiin? Mita se sinulle tarkoittaa?
b. Miten itse maarittelet sosiaalisen tydhyvinvoinnin? Mita siihen mielestasi

kuuluu?

2. Teema: TyOyhteisotaidot
a. Millaisia tydyhteisotaitoja naet tydpaikallasi?
b. Miten tydkavereiden tydyhteisdtaidot vaikuttavat omaan sosiaaliseen ty6-
hyvinvointiin?
c. Miten omat tydyhteisoétaitosi vaikuttavat muiden sosiaaliseen tyéhyvin-

vointiin?

3. Teema: Vuorovaikutus tydkavereiden kanssa
a. Millaiseksi koet vuorovaikutuksen tydpaikallasi?
b. Miten vuorovaikutus tydpaikalla vaikuttaa sosiaaliseen tyéhyvinvointiisi?

c. Millaista vuorovaikutusta itse toteutat tydpaikallasi?

4. Teema: Rakenteet, jotka vaikuttavat sosiaaliseen tyohyvinvointiin
a. Millaisia rakenteita tydpaikallasi on, jotka vaikuttavat joko mydnteisesti tai
kielteisesti sosiaaliseen tyohyvinvointiisi?
b. Miten organisaatiossa vallalla oleva kulttuuri vaikuttaa sosiaaliseen tyo-

hyvinvointiin?

5. Teema: Johtaminen
a. Kuvittele paras mahdollinen johtamistapa, joka tukee sosiaalista ty6hy-
vinvointiasi.
b. Miten tdmanhetkinen johtaminen vastaa omaa kuvaasi parhaasta mah-

dollisesta johtamisesta, joka tukee sosiaalista tydhyvinvointia?
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6. Teema: Oma sosiaalinen tyéhyvinvointi
a. Millaiseksi koet oman sosiaalisen tydhyvinvointisi talla hetkella?

b. Mitka seikat ovat vaikuttaneet siihen, etta tilanne on nyt tama.
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Esimerkki aineiston luokittelusta

Liite 2

1(2)

Ylaluokat

Alaluokat

Pelkistetty ilmaus

Alkuperaisilmaisu

Avoin vuorovaiku-

tus

Ei puhuta suoraan

-Puhutaan selan ta-
kana

- jotain tunnetta il-
massa

- luottamuksen Ii-
sdaminen

- ongelmien kohtaa-
minen

- vaarinymmarryk-

set

- ”..olen nahnyt
paskan puhumista
ja suoranaista va-
lehtelua...”

- ... Joon tarkka mita
sanon isommassa
porukassa ettei sita
sit joskus kayteta
mua vastaan...”

- "..usein puhutaan
asian viereista,
miksei kissaa voi
nostaa poydalle...”
- ”...sanotaan jotain
ja ei ihan tarkoiteta
sita niin ja sit tulee
naitd vaarinymmar-
ryksia eika niita oi-
kaista..”

- ’..pitdis olla
enemman sitd suo-
raan puhetta ja luo-
tettaisiin siihen, et
VvOi sanoa suoraan
ja et sulle voi sanoa
suoraan...”

- CLwvalilla  tuntuu,
jotkut

sano mita niilla on

etta eivat

sanottavaa, etta

kun aina se vasta-
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puoli tai tulee sellai-

nen olo et tulee
hyokkays vas-
taan...”

-7...kun vaistoaa,
ettd siella (paikan
nimi poistettu) on jo-
tain , en osaa sanoa
mika, mutta vais-
toaa, ettd kaikki ei
ole hyvin...”

-”...on ollut puolin ja
toisin vaarinymmar-
ryksia ja ehka siina
jotain tukea olis kai-
vattukin..”

- "...jos et sa kuule,
ettd sulla on pulma
tai puutteita...”

- "..ne asiat mitka
ovat hankalia tai ih-
miset, joilla on han-
kaluutta vuorovai-
kutustaidoissa, niin
me vaistelldan...”

- ”"..on ihan turhia
olettamuksia, joita
ihmiset  pyorittele-

vat...

LOPUT ALKUPE-
RAISILMAISUT JA-
TETTY TASTA
TAULUKOSTA
POIS
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Saatekirje tutkimukseen osallistuville

Hyva Tukikohta ry:n tyontekija,

Opiskelen Metropolia AMK:n Sosiaali- ja terveysalan palveluiden johtamisen sosionomi

YAMK-tutkintoa. Toteutan tutkintoon liittyvan opinnaytetydni Tukikohta ry:ssa.

Opinnaytety0dssa selvitetdan Tukikohta ry:n tydntekijdiden kokemuksia sosiaalisesta ty6-
hyvinvoinnista. Tutkimus on laadullinen ja luonteeltaan fenomenologis-hermeneuttinen,
silla tutkimuksessa pyritédan I0ytamaan aineistosta tyontekijoiden oma tulkinta tekijoista,
jotka vaikuttavat hanen omaan kokemukseen sosiaalisesta tydhyvinvoinnista. Samalla
selvitdn miten tydyhteisdn toiminta ja kulttuuri heidan mielestdan sosiaaliseen tydhyvin-
vointiin vaikuttaa. Kaikkien haastateltavien kokemukset ovat yhta lailla oikeita eika tutki-

muksessa ole ennalta asetettuja tavoitteita tutkimustuloksille.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja haastatteluun voi osallistua ty6-
ajalla. Haastateltavat voivat missa tahansa vaiheessa perua osallistumisensa tutkimuk-
seen, jolloin heidan haastatteluaineistonsa poistetaan analyysista ja tuhotaan valitto-
masti. Tutkimukseen osallistuvilta edellytetdan vaitiolovelvollisuutta tutkimukseen osal-
listumisesta, silla tydyhteisdn pienen koon vuoksi vastaajien tunnistettavuus pyritdan mi-

nimoimaan.

Tutkimus toteutetaan yksildteemahaastattelulla. Haastattelun teemat ovat:

- Sosiaalinen tydhyvinvointi kasitteena
- Tydyhteisotaidot
- Vuorovaikutus tyokavereiden kanssa

- Tydyhteisdn rakenteet
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- Johtaminen

- Oma sosiaalinen tydhyvinvointi

Mikali vain mahdollista, olisi hyva, jos ehtisit hieman miettia teemoja etukateen. Pyydan
pitdmaan mielessa, etta tassa tutkimuksessa kasitelladn nimenomaan sosiaalista tyohy-
vinvointia oman tydyhteisoon liittyen eli kaikkea vuorovaikutusta ja kohtaamista tydyhtei-

sossa tydkavereiden kanssa.

Toimin tata tyota tehdessani tutkijana ja noudatan tydssani hyvia eettisia periaatteita.
Kaikki haastatteluissa minulle kerrottu tieto analysoidaan objektiivisesti tutkimussuunni-
telman mukaisesti eika vastauksista pysty paattelemaan vastaajaa. Tutkimuksen valmis-

tuttua tuhoan kaikki haastattelumateriaalit.

Jos haluat osallistua tutkimukseen, niin ilmoita siita minulle henkildkohtaisesti. Mikali si-

nulla herasi kysymyksia, vastaan niihin mielellani!
Ystavallisin terveisin,

Johanna Linnamaa, opiskelija

Metropolia AMK
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