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jalla on tydntekijoiden mielesta.

Tyo6n teoriaosassa kasitelladn muun muassa tydhyvinvointia yksildén ja yhteisén nékdkulmasta se-
k& motivaatiota. Teoreettisena viitekehyksena tytssa kaytettin Abraham Maslowin tarvehierarkia
mallia, jota tyGhyvinvointiin on soveltanut Paivi Rauramo teoksessaan Tyohyvinvoinnin portaat
(2004).
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Ideana opinnadytetydmme jatkamiseksi voisi olla esimerkiksi Tyky-toiminta ty6hyvinvoinnin kehitta-
miseksi lisalmen Keypajalla. Tyky-toimintaa voivat kehittaa niin tyontekijat itse kuin esimerkiksi
Savonia-ammattikorkeakoulun opiskelijat projektiopintoina tai opinnaytetyona.

Avainsanat
Ty6hyvinvointi, motivaatio, tarvehierarkia, tydyhteisd, Kehypaja.




SAVONIA UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES THESIS
Abstract

Field of Study
Social Services, Health and Sports

DegreeProgramme
Degree Programme in Social Services

Author(s)
Aho Heidi and Jaaskelainen Sirpa

Title of Thesis
Doing together, taking it easy. Wellbeing at work in lisalmi Kehypaja.

Date 26.4.2011 Pages/Appendices 41/2

Supervisor(s)
Mira Polon

Project/Partners
lisalmi Youth Aid r.a

Abstract

This thesis is about studying the wellbeing of work trainers and mentors at work in lisalmi Kehypa-
ja. Kehypaja is administered by lisalmi Youth Aid r.a which was founded in 1974. The purpose of
the thesis was to observe and recognize possible faults in the work environment in lisalmi Kehypa-
ja. The aim was that Kehypaja could be developed as a workplace as well as to discover good
ways to manage problems. The knowledge that was received from the research can help to im-
prove the wellbeing at work in Kehypaja and support and develop good work methods that are
already considered practical. The research questions help to examine what kind on issues affect
on wellbeing at work? What kind of a work lisalmi Kehypaja? What should be developed further
according to the employees” opinions?

Wellbeing at work was viewed from the perspective of an individual and community, and motivation
was also dealt with in this thesis. The theoretical framework of the thesis was the hierarchy of
needs by Abraham Maslow that Paivi Rauramo has adapted to wellbeing at work in her book
TyOhyvinvoinnin portaat (2004).

The research was put into practice by interviewing fourteen employees. Half of them where men
and half of them where women. The ages of the employees where from 18 to 64. The interview
questions were about hierarchy of needs that are physiological needs, safety needs, need for love,
belonging, esteem and self-fulfillment.

Some targets that need developing came out in the research. They were the rewarding system,
work environment, ergonomics and management. The work community was considered laid-back
and colorful where co-operation works even though employees have very different educational
backgrounds. The research showed that all five steps in the hierarchy of needs have an effect on
wellbeing at work, although the employees at Kehypaja do not necessarily proceed the steps in
order. Not all employees found it important to accomplish every task on each step.

An idea to continue this thesis could be, for example, some arranged activities for the work com-
munity that support well-being at work. Well-being can be developed by workers or the students
from Savonia university, who could study this further in another thesis or carry out some project
studies in Kehypaja.
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1 JOHDANTO

Suomalaisen tyon historian juuret ulottuvat kauas. Kautta aikojen ty6ta on tehty oman
selviytymisen eteen, kuten ravinnon viljelemiseen. Tyo ja tyonteko ovat kayneet lapi
lukuisia eri kehitysvaiheita ollakseen sitd, mita se on nykydaan. Maanviljely, teollistu-
minen ja koneellistuminen ovat ehka suurimpia harppauksia tydmme historiassa, jot-
ka ovat syntyneet kehityksen tuloksena. Viela nykyaankin tyota on tehtava, jotta yh-
teiskuntamme toimii ja siin& elavat yksilot voivat hyvin. Ty6ta ja tyontekoa voidaan
kehittda ja parantaa, silla edelleen tyontekijoind olemme me ihmiset.

Suomalainen tyokulttuuri on maaritelty ty6- ja elinkeinotoimiston Internet-sivuilla seu-
raavasti "Suomen tyokulttuuri on tasa-arvoista. Tyfelamassa arvostetaan ahkeruutta,
yksil6llisyytta ja omatoimisuutta. Sovituista asioista ja aikatauluista pidetaén kuitenkin
tiukasti kiinni.” Tulevaisuuden tyokulttuuri on sellainen, jonka mukaan tyontekijalta
odotetaan kykya luoda itselleen olosuhteet, jotka saavat aikaan henkilokohtaista si-
toutumista. Lisaksi tyontekijaltd odotetaan kykya vahvistaa tydpaikalla yhteista identi-
teettia seka tavoitteita ja visioita. Tyontekijan tulee olla innostava ja hanen tulee nah-
da uudet mahdollisuudet. Sosiaalisten suhteiden ajatellaan puolestaan vaikuttavan
miltei eniten ihmisten hyvinvointiin tyOpaikalla. Sosiaalinen verkosto tarjoaa tukea,
apua ja yhteisollisyytta. Nykydankin puhuttaessa tyoterveyshuollosta korostetaan
entistd enemman tyopaikkaselviytymistoimintaa, tyokyvyn edistamista ja varhaiskun-

toutusta eli toisin sanoen tydhyvinvointia. (Lindstrom 2002b, 16-18.)

Tybhyvinvoinnin tunnuspiirteitd ovat muun muassa laadukas johtaminen, tyoterveys,
henkiloston yhteydet toisiinsa, henkilokunnan valinen luottamus ja yhteistyo, tyonteki-
joiden arvojen yhdenmukaisuus. Siihen vaikuttaa my6s sosiaalinen turvallisuus, teh-
tavien jarkevyys, voimaantuminen tyopaikalla ja henkilokunnan ammattipétevyys.
(Lindstrom 2002a, 56-58.) Jotta tyontekijalle on mahdollista voida hyvin ty6sséan,
tyopaikan eri osatekijoiden tulee olla tasapainossa kesken&an. Jos osatekijat eivat
ole tasapainossa, se horjuttaa yksilon tydhyvinvointia. Tallaisia horjuttavia osatekijoita
voivat olla muun muassa epdaselvat tyon tavoitteet, vastuualueiden epaselvyys, am-
mattitaidoton johtaminen, yhteisten pelisdéntdjen puute, jatkuva kiire ja huono tiedon-
kulku. (Lahtinen, Vartia, Soini & Joki 2002, 98.)

Aiheena ty6hyvinvointi on ajankohtainen ja se koskettaa kaikkia tyéntekijoita jokaisel-
la tyOpaikalla. Tyduupumus ja stressi seka tyopaikan huono ilmapiiri nostetaan yha
useammin esille niin televisiossa kuin sanomalehdissakin. Nykyaan yha useampi

tyontekija turvautuu laakkeisiin, jotta jaksaa olla péaivan tdissa. Tyopaikan Kiire ja
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muutokset ahdistavat, mutta myos yksilon omat taloudelliset vaikeudet, yksityisela-
man muut ongelmat. Tallaisia voivat olla esimerkiksi jatkuva suunnittelu lapsen hoito-
paikan, lapsen koulun ja oman harrastuksen kanssa. Myds tyopaikan huono ilmapiiri
voi saada aikaan sen, ettd tyontekija turvautuu esimerkiksi mielialalaakkeisiin. L&ak-
keisiin turvaudutaan nykyaan entista helpommin. Suomi onkin tilastollisesti yksi kér-
kipaan maa unilaékkeiden ja rauhoittavien maaraamisessa ja niiden kaytossa. (Kokko
2007.) Tulevaisuudessa sosiaali- ja terveysalan tydntekijoilla tulee olla valmiudet teh-
da toita kyseessa olevan asian parissa, ja toisaalta osata huolehtia omasta ty6ssa-
jaksamisesta.



2  TYOHYVINVOINTI

Ihmiset kokevat tyon ja asennoituvat siihen monella eri tavalla. Tyota voidaan tehd&
valttamattoman toimeentulon saamiseksi, tyolla ei itsessdén ole ihmiselle merkitysta,
vaan painvastoin se voidaan kokea eraanlaisena pakkona. Ihmiset voivat kokea tyon
myds jokseenkin kiinnostavana silloin, kun tydn tekeminen on mielenkiintoista, se
tapahtuu mielekk&&ssa seurassa, eikd tyo ole liian raskasta. Joillekin ihmisille tyo
merkitsee omien taitojensa ja tietojensa harjoittamista. Tallainen omien taitojen har-
joittaja arvostaa omaa ty6tdén, koska han saa tuoda oman koulutuksensa, ammatti-
taitonsa ja osaamisensa esiin. Tybelamassa on myds niita tyontekijoita, joille tyd on
ura. Tallaiset henkilét haluavat jatkuvasti kehittdd omaa osaamistaan ja edeta tyos-
saan. Niin kutsutut uran rakentajat ovat valmiita ottamaan vastuuta ja tekemé&éan suu-
riakin paatoksia. Jos jotkut ihmiset kokevat tydn pakkona, niin on myds olemassa
niitd henkilditd, joille tydnteko on elaméntehtava, eli lhminen omistautuu kokonaan
tyblleen. (Rauramo 2004, 136-137.)

Monelle ihmiselle tydlla on myo6s sosiaalinen merkitys. Tyéllaan ihminen jasentyy
yhteiskuntaan. Han luo suhteita ty6kavereidensa kanssa. Ihminen kokee myos tyds-
saan itsensa tarpeelliseksi yhteison jaseneksi. Tavalla tai toisella ihminen tyydyttaa
omia tarpeitaan tyon kautta. Olipa kyse aineellisista, henkisista, tai sosiaalisista tar-
peista. Kyse ei kuitenkaan ole vain omien tarpeiden tyydyttamisesta. Tosiasiassa
ihmiset tekevat tyota toistensa hyvaksi, vaikka heilla olisi yksinomaan mielessa oman

toimeentulon hankkiminen. (Rauramo 2004, 136-137.)

Ty6hyvinvointi on moniulotteinen ilmid, johon kuuluvat niin objektiiviset tydolot kuin
subjektiivinen hyvinvoinnin kokemus. Tyodhyvinvointia maéarittdvat myos tydelaman
laatu, tyoolot, sosiaalinen pdaoma, luottamus seké tyon mielekkyys. TyOGhyvinvointia
maarittaa liséksi sekd asiakkailta etta tyoyhteisoltd saatu palaute. TyOhyvinvointia ei
tule tarkastella ainoastaan negatiivisessa valossa, esimerkiksi stressi ja tybuupumus
kasitteiden kautta. (Mamia 2009, 23—-28.) Nykyaan ei enaa voida ajatella, ettd hyvin-
vointi tarkoittaa tyossa kayvan henkilon selviytymista hanen omista tydtehtavistaan.
Pahoinvoinnin lisdksi on tarkasteltava myonteistd seka aktiivista hyvinvointia. Positii-

visen tyéhyvinvoinnin kuvaajana toimii hyvin muun muassa tyon imu kasite tai tyonilo.

Tybn imu tarkoittaa myonteistd ja pysyvaa tydhon motivoitunutta tilaa. Siihen liittyy
tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuudella tarkoitetaan sinnik-
kyytta tydssa ja sitd, ettei anna periksi vastoinkdaymisissa. Omistautuminen tarkoittaa,

ettd tyo koetaan merkityksellisena ja etta tyd saa aikaan innostusta ja hyvantahtoista



9

ylpeytta. Uppoutuminen puolestaan on paneutumista tyéhén. Tydn imu syntyy tyon
voimavaratekijoista, esimerkiksi vaikutusmahdollisuuksista omaan tyéhon, esimiehen
tuesta, hyvasta tiedonkulusta ja tyopaikan ilmapiirin avoimuudesta sek& kannusta-
vuudesta. Tyon imu saa aikaan tyohon ja tyopaikkaan sitoutumista ja motivoitumista.
(Mamia 2009, 23-28.) Tyon ilosta on kysymys silloin, kun tyon tuloksista voi nauttia ja
téihin on mukava tulla. Tyon iloa tuntee parhaiten, kun tyontekija hallitsee tydnsa,
kykenee vaikuttamaan siihen ja voi kayttaa siina monipuolisesti osaamistaan. Tyon
ilo koostuu luottamuksesta, arvostuksesta ja siitd, ettéd ihminen tuntee itsensa tarpeel-
liseksi. Yksilo, jolla on psykologista pagomaa, esimerkiksi itseluottamusta, toiveik-
kuutta seka optimistista asennetta, tuntee tyoniloa muita helpommin. Ty6n ilon saa-
vuttamiseksi voivat riittdd myos arjen pienet teot, kuten tervehtiminen, huomaaminen

ja valittaminen. (Tasala 2011, 28.)

Suomen tydolot ovat viime vuosina kokeneet maailmanlaajuisen laman vaikutukset,
mika nakyy tyottomyyden lisddntymisend. Epavarmuus tyosta taas on lisdnnyt pa-
hoinvointia tyopaikoilla. Tydpaikoilla on iimennyt enenevissd maarin stressia, uupu-
musta ja sairaslomia. Tyouupumuksesta karsivien maara on nousussa, mika on tu-
lehduttanut ihmissuhteita tyopaikalla. Ty6ilmapiirissa on havaittu ongelmia ja kiusaa-

mis- seka syrjintdkokemuksia on ollut useita. (Hakanen 2004, 21.)

Tybhyvinvoinnista ovat vastuussa yksild, yhteiso, tyopaikka sekd yhteiskunta (Rau-
ramo 2004, 36). Kuitenkin voidaan sanoa, ettéa organisaation johto ja esimiehet ovat
hyvinvoinnin avaintekijoita. Kehittdmisohjelmat eivat tuota tulosta, ellei yrityksen johto
sitoudu siihen. Esimies on aina omalla toiminnallaan vahva esimerkki ja hyvinvoinnin
tarked mahdollistaja. Tyo6turvallisuutta ohjaava lainsdadantd velvoittaa tyénantajaa
huolehtimaan tyontekijéidensa terveydestd, turvallisuudesta sek& psyykkisesta jak-
samisesta. Esimies ei aina kuitenkaan voi tietad, milloin tyontekija on ylikuormittunut
ja missé sen raja kulkee. Juuri tasta syystd myos tyontekijalla itsellaan on vastuu

tarkkailla omaa jaksamista. (Tasala 2011, 31.)

Opinnaytetyomme keskeisid kasitteitd ovat tydyhteist, tydhyvinvointi ja motivaatio.
Tyobyhteiso6lla on avainasema silloin, kun puhutaan tydpaikan hyvinvoinnista. Tydhy-
vinvointi kasitettd tarkastellaan yhteison ja yksilon nakokulmasta. Tydhyvinvointiin
vaikuttaa tyontekijan oma motivaatio, mink& vuoksi nostimme sen yhdeksi keskeisek-

si kasitteeksi.
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2.1 Tyobyhteisbn hyvinvointi

TyoOyhteisolla tarkoitamme niitd ihmisia, jotka tyoskentelevat yhteisen kohteen tai ta-
voitteen parissa (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 20). Yleensa kéasite tydyhteiso
tarkoittaa pientd ryhmaa, jossa vallitsee jatkuva vuorovaikutus. Tyoyhteisolla voidaan
tarkoittaa koko tyopaikkaa, tydoryhmaa, tiimid tai osastoa. TyOyhteis6ssé on yhteista
tyon tavoite, yhteiset taidot seka aineelliset voimavarat. (Koivisto 2001, 19.) Toimivan
tyoyhteison tunnusmerkkejad ovat rakenteiden ja prosessien kunnossa olo, johtajan
toimiminen esimerkking, tyon mielekkyys ja innostavuus, vuorovaikutuksen toimivuus

kaikkiin suuntiin ja tydympariston turvallisuus (Jabe 2010, 248-249).

Ihmisen olemassaolon ja toiminnan edellytyksia ovat yhteisét ja yhteiséllisyyden tun-
ne. Yhteiso toimii yksilon tarkedana voimanlahteena ja yksil6 myds muokkaa itsetun-
toaan muiden ihmisten kautta. Ryhmassé ihminen voi olla voimakas, jolloin han paa-
see myds tayteen kukoistukseen ja toimimaan mielekkaalla tavalla. Jokaisella tyéyh-
teison jasenella on tarkea rooli ennen kaikkea omana itsenéan ja jokaisella tydyhtei-
son jasenelld on oikeus hyvaan kohteluun. Tybyhteisd, jossa on avoimet ja luotta-
mukselliset vélit seka selkeat vastuualueet, kykenee tuloksekkaampaan tyéhon. Tur-

vallinen ty6yhteiso parantaa tyon sujuvuutta ja laatua. (Rauramo 2008, 122-125.)

Ty6hyvinvointi toteutuu silloin, kun ty® on tuottavaa, terveellista ja turvallista. Tyon
parissa toimivat ammattitaitoiset tyontekijat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyon
tulee tukea tyontekijoiden eldménhallintaa ja sen taytyy tuottaa mielekkaitda, seka
palkitsevia kokemuksia. (Rauramo 2010.) Yhteis6n ty6hyvinvointia edistdad avoin ja
luottavainen ilmapiiri tyontekijdiden kesken. Yhteison hyvinvointi koostuu myds turval-
lisesta tydympadristdsta, joka kertoo, etta tyontekijoita arvostetaan ja kunnioitetaan.
(Rauramo 2004, 15.) Yksilon oma hyvinvointi vaikuttaa ja nékyy tyOpaikalla, nain ol-
len se on tarked tekija koko yhteison hyvinvoinnin kannalta. Tydyhteistéssa olevat
henkil6t voivat kukin eldéd hyvin erilaisessa elamantilanteessa, mika vaatii joustavuut-
ta tyontekijoiltd. Kuitenkin tyontekijan tulisi osata vetéaé raja yksityiselaman ja tytela-
man valille, sill& kaikki asiat eivat kuulu tyopaikalle. TyOkavereille on myds annettava
tarpeeksi yksityisyytta, silla kaikki eivat valttamattd halua puhua yksityisasioistaan

lainkaan tyopaikalla. (Rauramo 2004, 27-28.)

Hyvinvoiva tyoyhteis6 auttaa koko organisaatiota yltamaan parempiin tuloksiin ja tuot-
tavampaan tyéntekoon. Tydyhteistn hyvan tydpanoksen vaikutukset koko organisaa-
tion toiminnan paranemiseen, tulisi palkita ja saattaa tyéntekijoiden tietoon. (Leppa-

nen 2002, 36—43.) Tydyhteisdssa ryhmatydn onnistuminen on tarkeaa, jotta yhteisiin



11
tavoitteisiin ja paamaariin yllettaisiin. Yhteisdssa kaikkien tyontekijoiden tulisi saada
olla oma itsensa ja pystya ndkemaan muiden erilaiset persoonat enemmankin tyéyh-
teisba rikastavana tekijana. Yksilon tyohyvinvointia yhteisossa edistdd myos oikeus
kuulua ryhmaan, tulla kuulluksi ja osalliseksi yhteisten paéatdsten tekoon. Mutta jos-
kus on hyvéa olla mahdollisuus myds kyseenalaistaa ja haastaa itsestddnselvyyksia
tyoyhteisdssa. (Glassman & Kates 2005, 197.)

Ryhmaan kuulumisen tunne, kuuluksi tuleminen ja osallisuus tulevat esiin muun mu-
assa yhteisissa palavereissa. Palaverissa vallitsevaan ilmapiiriin vaikuttavat osallistu-
jien valilla vallitsevat niin sanotut henkilokemiat. Jos henkilokemiat eivat kohtaa, saat-
taa se vaikuttaa palavereiden luontevuuteen ja etenemiseen. On tarkeda myos, etta
palaverissa muistetaan kysya jokaisen osallistujan mielipidetta. Ennakkoluulottomuus
ja hyvantahtoinen huumori vievét palaveria pitkalle eteenpain. Palaverin lopputulok-
sen kannalta jonkun on myds huolehdittava, ettda paattksia syntyy ja keskustelu py-
syy oleellisessa asiassa. Palaverin onnistumisen esteenéa voi olla osallistujan tuhoava
kayttaytyminen eli negatiiviset kayttaytymismallit. Tallainen kayttadytyminen johtuu
usein peloista ja pettymyksista, jotka ovat voineet syntyd esimerkiksi hyvinkin autori-

taarisen palaverikaytannon ja - johtamisen myéta. (Rasila & Pitkonen 2008, 8-25.)

2.2 Yksittaisen tydntekijan tyéhyvinvointi

Tyohyvinvointi voi olla erittain yksilollinen kokemus. Tydpaikoilla voi tehd& hyvinkin
erilaisia havaintoja tyohyvinvoinnista saman tyOtehtavan parissa tydskentelevien
tyontekijoiden valilla. Joidenkin mielestd tyd on uuvuttavaa ja tyontekija kamppailee
jatkuvien jaksamisongelmien parissa, kun taas toinen voi tuntea suoranaista tyon iloa
ja innostusta paivittain. Syy tydhyvinvoinnin eroihin voi johtua ihmisen taustatekijois-
ta, kuten iastd, sukupuolesta koulutuksesta ja perhetilanteesta. Osaselitys voi myds
olla tydntekijan omassa persoonallisuudessa. (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005, 75.)
Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan sita, ettd tyossa kayva henkild selviytyy helposti hanel-
le annetuista ty6tehtavista. Tydhyvinvointiin vaikuttaa psyykkinen, fyysinen ja sosiaa-
linen kunto, tydyhteison toimivuus sekd tydymparistdssa toimivat tekijat. Tyohyvin-
vointiin voi liittya myds palkkaus, tydsuhteen luonne, tyésopimus, yksityiselama ja
oma taloudellinen tilanne. (Ty6hyvinvointitutkimus Suomessa ja sen painoalueet
2005.)

Hyvinvointi tyossa on yksildllisyyden ja hyvinvoinnin kokonaisvaltaisuuden huomioi-
mista. Tyohyvinvointia ei voi pitaa ylla ja kehittaa sita vain silla ajatuksella, etta tyon-

tekija jaksaa antaa kaikkensa tyonantajalle. Tama tuskin on riittdva motiivi elaman-
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laadun parantamiseksi. Mutta toisaalta tyontekija ei voi jattda hyvinvointia yksin tyon-
antajan huoleksi. Tyontekija ei voi vaatia yksin tytnantajaa motivoimaan itsedén ja
tybnantaja ei voi vaatia tyontekijaa olemaan motivoitunut missa tahansa olosuhteissa.
Molemmat osapuolet toimivat toistensa menestymisen mahdollistajina. (Leskinen &
Hult 2009, 79-81.) Valitettavan usein on niin, etta koko tydyhteisté odottaa niin sanot-
tua pelastavaa enkelid, joka k&y poistamassa kaikki tydhyvinvointiin liittyvat ongelmat
ja epakohdat. Kaikki tyontekijat eivat ole valmiita tai halukkaita vaikuttamaan omaan
tyohyvinvointiinsa. TyOhyvinvointiin voivat myos vaikuttaa tyopaikalla vallitsevat arvo-
ristiriidat tai tyontekijd, joka ei valttamatta ole valmis tydskentelemaan omia periaat-
teitaan vastaan. Esimerkiksi maararahojen vahyys ja taloudelliset supistukset voivat
pakottaa tyontekijan toimimaan toisin kuin olisi asiakkaan tai oman edun mukaista.
(Artkoski 2008, 47.)

Itsestéan huolehtiminen on tarkeaa oman tyéhyvinvoinnin takaamiseksi. Parhaiten
tydstressia voi ehkaistd, kun uskoo itseensa ja asettaa itselleen realistisia tavoitteita.
Kun omaa ty6tddn suunnittelee ja organisoi etukateen, voi paremmin hallita omaa
ajankayttbaan. lhmisen tulisi etsia itselleen toimiva rytmi tyoskentelyn ja levon valilla.
Tybssaan tulee olla tietoinen siitd, mihin omat voimavarat riittavat ja ottaa tydtehtavia
vastaan sen mukaisesti. Itsensd naannyttaminen tyolla ei ole kenenk&an edun mu-
kaista. Tydssaan jaksaa paremmin, kun omat tydtehtavéat ja tydn kuva on selkeé itsel-
le ja tyOyhteisélle. (Saloméki 2002, 89.)

Yksil6lliseen tydhyvinvointiin vaikuttavat tyontekijan yhteiskunnallisen aseman eri
piirteet. Naita piirteitd ovat muun muassa luokka-asema, ikapolvi, koulutus ja suku-
puoli. Tarkasteltaessa esimerkiksi luokka-asemia, tyohon liittyvat epavarmuustekijat
ovat suurempia tyontekijoiden kuin johtajien téissa. Epavarmuustekijat, kuten lomau-
tukset tai irtisanomiset, kohtaavat tyontekijoitd useammin kuin esimerkiksi johtoase-
massa olevia. (Melin 2009, 56-77.)

Ikpolvea tarkasteltaessa on puolestaan huomattu, ettd nuorten ja varttuneiden tyén-
tekijoiden tyotilanteissa ja -oloissa on eroja. Esimerkiksi nuorten tydmarkkina-asema
on epévakaampi kuin vanhempien tydntekijoiden. Vanhempia ikédryhmia yleisempaa
on, ettd nuoret tyoskentelevat méaraaikaisissa tydsuhteissa tai tekevat osa-aikatyo6ta.
Nuorilla on myds muita vahemman valtaa oman tyonsa suhteen. Ika siis vaikuttaa
tyohyvinvointiin. Nykyaan nuoret tyontekijat kohtaavat paljon epédvakaamman tyon
maailman kuin heitd edeltaneet sukupolvet. Nuorille voi olla vaikeaa ja raskasta koh-
data tydmaailman epavakaus, koska heilta puuttuu vield elamankokemus ja sen tuo-

mat valmiudet kasitella muutoksia. (Melin 2009, 56-77.)
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Koulutuksellakin on suuri merkitys tydelamassé. Tutkinto toimii kuin valtakirja, kun
ihminen aloittaa kilpailun tietyilla tydmarkkinoilla. Uramahdollisuuksia rajoittaa esi-
merkiksi korkeakoulututkinnon puuttuminen. Tydelamé&n mahdollisuuksien ja tyohy-
vinvoinnin maaraytymiseen vaikuttaa paljon se, kuinka ihminen on kouluttautunut.
Koulutuksen takamaa hyvinvointia voidaan tarkastella myos koulutuksen inflaation
nakokulmasta. Esimerkiksi yliopistokoulutettujen maaré on kaksinkertaistunut lyhyes-
s& ajassa, mika tarkoittaa sitg, ettei tydmarkkinoilla ole tarjota kaikille tyontekijdille
koulutustaan vastaavaa tyota. Tama tarkoittaa sitd, ettd tyontekijat joutuvat tyyty-
maan koulutustaan alempiarvoisempaan tyohon. Sellainen ei ainakaan edisté yksilon
tybhyvinvointia, koska ihminen ei saa toteuttaa itsedédn haluamallaan tavalla. (Melin
2009, 56-77.)

Sukupuolta tarkasteltaessa ja peilattaessa sita tyéhyvinvointiin on huomattu, etta su-
kupuolen ja tydssa uupumisen valilla on kiistaton yhteys. On tutkittu, etta sellaiset
naishenkilot, jotka tydskentelevat toimipaikoissa, missa heilla ei ole mahdollisuutta
vaikuttaa tydpaikassa tehtdviin paatdksiin, olivat miehid uupuneempia. Lisaksi on
havaittu, etta naiset kokevat tydnsa raskaammaksi kuin miehet ja joka kolmannes
pitda tyotaan stressaavana. Miehet pitavat usein etenemismahdollisuuksiaan urallaan
naisia parempana, tdhan kaikkeen voi olla syyna muun muassa se, ettd Suomessa
tyomarkkinat jakaantuvat yha edelleen sukupuolen mukaan. Naiset vastaavat niin
kutsutusta hoivatyosta, kun taas miehet teknillisistd ammateista. Lisdksi naisia voi
kuormittaa miehid huonompi palkkaus. Yha edelleen naisten palkka on 15-20 pro-
senttia miesten palkkaa huonompi ja naisten tyéhyvinvointiin vaikuttava asia voi olla
epavakaa markkina-asema. Suurin osa osa-aikatyota tai patkatyota tekevista tyonte-
kijoistd on naisia. Osa patkatydlaisista ei voi hyvin tydssaan esimerkiksi huonomman
palkan ja jatkuvan epavarmuuden takia. Tamé& puolestaan heijastuu erilaisiin tilastoi-

hin niin, ettd naiset voivat miehia huonommin tyéssaan. (Melin 2009, 62-65.)

2.3 Yksildn tybhyvinvoinnin perustarpeet

Tybémme yksi keskeinen k&site on motivaatio. Motivaatio on yksilon sisdinen toimin-
nan tarve, joka tadhtdd paamaarédan. Motivaatio saa ihmisen pyrkimaan intohimoisesti
tavoitteisiinsa ja ohjaa kayttaytymista siihen suuntaan. Motivaatiota on jatkuvasti si-
sallamme ja ympaérillamme. Varsinkin tydeldmassa ihminen tarvitsee motivaatiota,
jotta han jaksaa tyossaéan ja yltaisi hyviin suorituksiin. Kun tydntekija on todella moti-

voitunut toimimaan, han paneutuu tyéhdénsa koko olemuksellaan ja on valmis teke-



14

maan sen vuoksi erilaisia uhrauksia. (Dunderfelt, Laakso, Niemi, Peltola & Vidjeskog
2001, 26.)

Ihanteelliset mielikuvat ihmisesta itsestdan, hanen toiminnastaan ja hanta ympéaroi-
vista ihmisista toimivat eteenpéin motivoivana voimana. Motivaatio heraa, kun ihmi-
nen miettii, millainen hanen elamantilanteensa voisi parhaimmillaan olla. Motivaatio
ohjaa ihmista I6ytamaan sopivia toimintatapoja ja siten muuttamaan omaa elamaan-

sé& esimerkiksi tyopaikalla. (Moilanen & Varis 2001, 6-7.)

Motivaatiota voidaan tarkastella myods tehtavaelamankaarindktkulmasta. Tehtava-
elamankaarella tarkoitetaan sitd, kun ihminen tulee uuteen tehtavaan tydpaikallaan,
han tuntee sen aluksi jannittavaksi ja virkistavaksi. Tama johtuu siita, ettéd han kokee
ja oppii uutta ja saa siitd tyydytysta. Vahitellen ihminen kasvaa tehtavdassaan ja saa
siitd varmuutta. Han kokee onnistumisia ja tuntee olevansa tydssa parhaimmillaan.
Taman jalkeen tulee vaihe, jossa alkaa tuntua, etta han osaa jo tdman tyon ja hanella
tulee tarve tehda jotain muuta. Tama ei tarkoita sita, etta taytyisi vaihtaa tydpaikkaa
tai aloittaa taysin uusi tydtehtava, mutta nykyista tydtehtavad voi muuttaa niin, etta
siihen tulee uusia elementteja. Nain saadaan sailytettya motivaatio tyohon, eika tyos-

kentelysté tule pakonomaista. (Kurten 2001, 33.)

Motivaatio on myo6s paljolti kiinni ihmisesté itsestaan. Tata kasitysta voidaan tarkas-
tella esimerkiksi oppimisen nékdkulmasta. Jokaisella on tavoitteita, jotka pyritd&an
saavuttamaan. Kiinnostuneen asian parissa tyoskennellessdan ihminen on motivoitu-
nut. Talléin han luo visioita ja keraa tietoa, jotta hdnen pyrkimyksensa ja tavoitteensa
toteutuisivat. Uuden oppiminen siis kasvattaa motivaatiota ja pitda ylla tyovireytta.
Jokainen voi huolehtia siitd, ettd oppii joka paiva jotakin uutta. Kyse on omasta asen-
teesta. Havainnoiko ihminen ymparoivdd maailmaansa, miten han ottaa sen vastaan
ja siséistdd sen? Kuinka ahkerasti ja uteliaasti hdn seuraa erilaisia uutisia, kun ihmi-
nen kuulee vieraasta asiasta, ottaako han siitd selvda? Ihminen oppii jos han haluaa
oppia. Motivaatiota ty6paikalla pitdd ylla asioiden kyseenalaistaminen, keskustelemi-
nen ja asioista vaittely seka omien mielipiteiden haastaminen. Ihmisen pitda olla val-
mis kokeilemaan uutta, tapaamaan uusia ihmisid ja hakemaan uusia kokemuksia,

nain ollen my6s motivaatio pysyy ylla. (Kurten 2001, 38—-39.)

Teoreettinen viitekehys on Maslowin motivaatioteoria, johon opinndytetydmme poh-
jautuu. Paivi Rauramo on kirjoittanut kirjan tydhyvinvoinnin portaista, joka perustuu
Maslowin motivaatioteoriaan. Rauramo on onnistunut hyvin soveltamaan Maslowin

teoriaa eri tybpaikoille ja tydyhteis6on sopivaksi. Rauramon tybelamaan soveltama
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Maslowin teoria on helppo ymmartda. Kirjassaan Rauramo tarkastelee kokonaisval-
taisesti hyvinvointia ja etsii keinoja tukea tyokykya yllapitavaa toimintaa. Rauramon
mukaan lhmisen yksityiselamé ja tydelama liittyvat toisiinsa vahvasti. lhmisen yksi-
tyiselamassa ilmenevat mahdolliset ongelmat voivat heijastua tydelamaan ja toisin-
pain. Paivi Rauramon soveltaman Maslowin motivaatioteorian mukaan ihmisen tar-
peista muodostuu viisiportainen tarvehierarkia (kuvio 1), jotka on kuljettava jarjestyk-
sessé ja saavutettava niilla mainitut osa-alueet ennen ylemmalle portaalle padsemis-
td (Rauramo 2004, 39—-40.) Motiivit ja tarpeet jarjestyvét hierarkkisesti, joka tarkoittaa
sita, ettd alempana olevat tarpeet tulee tyydyttaa jollain tavoin, jotta ihminen voi toi-
mia motivoidusti seuraavalla tasolla. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, ettd hierarkki-
nen rakenne olisi jaykkd ja muuttumaton. Yksil6 voi esimerkiksi jattaa alemmat tar-
peet tyydyttamatta, kun han pyrkii itselleen téarkedksi kokemaansa paamaaraan.
Yleensd monet tarpeet motivoivat yhta aikaa ihmisen toimintaa. (Dunderfelt ym.
2001, 28-30.)

5. Itsenséa toteuttamisen tarve
Oppimisen ja osaamisen hallinta, urakehitys ja

luovuus.

4. Arvostuksen tarve
Arvot, kulttuuri. strategia, tavoitteet, mittaaminen, palkit-

seminen, palautejarjestelma, kehityskeskustelut.

3. Liittymisen tarve

Ryhmat, tiimi, johtaminen, esimiestyd, organisaatio, me-henki.

2. Turvallisuuden tarve

Tyoyhteiso, tydymparistd, ergonomia, tyodjarjestelyt, palkkaus, tydn pysyvyys.

1. Psyko-fysiologiset tarpeet

Terveydenhuolto, ruoka, virvokkeet, liikunta, lepo, palautuminen, vapaa-aika.

KUVIO 1. Tydhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2004)

Ensimmaiselld portaalla ihminen saavuttaa erilaisia fysiologisia tarpeita. Jotta perus-
tarpeet tayttyisivat, tulisi tyon olla tekijansd mittaista. Tyon tulisi myds mahdollistaa
ihmiselle riittavasti vapaa-aikaa. Tarpeiden tayttymiseen ihminen tarvitsee myos riit-
tavasti lepoa ja terveellistd ruokaa. lhmisen hyvaan terveyteen kuuluu saannéllinen

likunta, koska fyysinen hyvinvointi on tydhyvinvoinnin perusta. Fysiologisiin tarpeisiin
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kuuluu my6s sairauksien hoito sek& niiden ehkaisy. Ihminen on itse vastuussa omien
tarpeidensa tyydyttamisesta kotona, mutta tyOpaikalla on monia asioita, jotka siella
tulisi huomioida tyéntekijoiden kannalta. Tarpeiden tyydyttamiseksi tyopaikalla tulisi
olla muun muassa mahdollisuudet tytterveyshuollon palveluihin ja tyopaikkaruokai-
luun. (Kangas, Kohonen & Koivukangas 2010,19-20.)

Toisella portaalla ovat turvallisuuden tarpeisiin liittyvat asiat. Talla portaalla ihmisen
tyohyvinvointiin vaikuttavat muun muassa tyopaikan ymparisto ja ergonomia. Tydym-
pariston tulisi mahdollistaa ergonominen tyoskentely ty6paikalla ja turvallinen tapa
tehda toitd, joka voidaan toteuttaa erilaisilla tyojarjestelyilla. Tyttavastaan on vas-
tuussa jokainen tyontekija itse, ja silla pystytddn ehkaisemaan esimerkiksi tydtapa-
turmia. Turvallisuuden tunnetta tuo myods palkkaus, joka mahdollistaa ihmisen toi-
meentulon, seka tyon pysyvyys. Talla portaalla tietenkin myoés tydyhteisélla on paljon
merkitysta, silla yhteis6 voi parhaimmillaan luoda turvallisuuden tunnetta tydpaikalle.
Turvalliseen ilmapiiriin ei kuulu tydpaikkakiusaaminen tai epatasa-arvoinen kohtelu.
(Kangas, Kohonen & Koivukangas 2010,19-20.)

Kolmannella portaalla on liittymisen tarpeisiin kuuluvat asiat. Liittymisen tarpeet koos-
tuvat tydilmapiirista ja yhteishenkeé tukevista toimista. Niiden lisdksi tarvitaan tyoyh-
teisosta ja tydn tuloksesta huolehtimista. TAhan portaaseen liittyy sosiaalisuus ja eri-
laiset tunnepohjaiset suhteet kuten ystavyys, perhesuhteet ja seksuaalinen intimiteet-
ti. Jos ihminen on saavuttanut psyko-fysiologiset tarpeet ja turvallisuuden tarpeet,
hanella yleensa aktivoituu myds tarve kiintymykseen, rakkauteen ja yhteenkuuluvuu-

teen. (Kangas, Kohonen & Koivukangas 2010,19-20.)

Neljas porras koostuu arvostuksen tarpeesta eli niista tuntemuksista, etta on arvos-
tettu ja hyvaksytty tyopaikallaan. Arvostamisen tarpeisiin liittyvat myos palautteen
antaminen ja saaminen seké kehityskeskustelut ty6paikalla. Organisaatio on vas-
tuussa tyOpaikan arvoista ja toimintatavoista seké taloudesta, palautteesta ja palkit-
semisesta. Tyontekijalla tulisi olla aktiivinen rooli tydpaikkansa toimijana ja kehittaja-
na. Tyontekijdn oma aktiivisuus on merkittava tekija myods tydyhteison hyvinvoinnissa.
Arvostus tybelamasséa pohjautuu paljon tydntekijan ammattitaitoon ja osaamiseen.
Arvostuksen saaminen heréttéda tyontekijassa turvallisuuden tunteita ja tukee sosiaa-

lista hyvinvointia. (Kangas, Kohonen & Koivukangas 2010, 20.)

Viidennell& portaalla on toteuttamisen tarve, jolloin oppimistaan ja osaamistaan pys-
tyy hallitsemaan tyéssaan. lhminen pystyy luovaan itsensa ilmaisuun ja Iéytaa moti-

vaatiota tydstaan. Toteuttamisen tarpeiden tyydyttamista voi edistaa, kun yksilon ja
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yhteisén oppimista ja osaamista tuetaan tytpaikalla. Parhaimmillaan tyd voi tarjota
oppimisen ja onnistumisen kokemuksia seka mahdollisuuden hyddyntaé taysipainoi-
sesti omia edellytyksidgén. (Kangas, Kohonen & Koivukangas 2010, 20.) Portaita
noustessa ihminen kasvaa ja kehittyy samalla. Ihnminen havainnoi itse&én, ymparisto-
aan ja yhteisfdan, ja voi loytaa siitd kehittymismahdollisuuksia, ja lopulta saavuttaa
ylimman portaan ja luovuuden lahteen. (Rauramo 2004, 39—40.)
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetyon tavoitteena oli havaita ja tunnistaa lisalmen Kehypajan tydympéristos-
sé esiintyvia mahdollisia epakohtia. Tavoitteena oli, etta lisalmen Kehypaja kehittyisi
tyopaikkana ja mahdollisten ongelmien varalle 18ytyisi hyvia hallinta- ja poistamiskei-
noja. Selvitimme, kuormittaako Kehypaja tydpaikkana tyontekijadnsa henkisesti tai
fyysisesti. Tutkimus tuotti tarvittavaa tietoa, jotta tyontekijoille voi jatkossa tarjota oi-
keita palveluja tybhyvinvointia ajatellen. (Tyohyvinvointitutkimus Suomessa ja sen
painoalueet 2005.)

3.1 Tutkimuksen tarkoitus

Opinnaytetydssa tutkittiin lisalmen Kehypajan tyontekijdiden tydhyvinvointia. Kysy-
myksilla pyrittiin tuomaan esiin, miten tyontekijat viihtyvat lisalmen Kehypajalla. Tyodn
kolme tutkimuskysymysta ovat: Millaiset asiat lisalmen Kehypajan tyontekijéiden mie-
lesta vaikuttavat tydhyvinvointiin? Mita asioita lisalmen Kehypajan tydntekijat halua-
vat kehittda tydpaikallaan? Millainen lisalmen Kehypajan tydyhteist on tydntekijéiden

mielesta?

Opinnaytetydssa haastateltiin tyontekijoita ja haastatteluilla selvitettiin luottamukselli-
sesti, millaisia asioita Kehypajalla tulisi kehittdd. Tutkimuksella tuotettu tieto mahdol-
listaa sen, etta tydhyvinvointia voidaan parantaa lisalmen Kehypajalla. Ja jo olemas-
sa olevia hyvia tyokaytanteitd voidaan tukea ja vieda niitd mahdollisesti eteenpain.
Tyohyvinvointia voidaan parantaa esimerkiksi Tyky-toiminnalla. Tyky-toiminta tarkoit-
taa tyokykya yllapitdvaa ja edistdvaa toimintaa, jonka tavoitteena on tukea tyonteki-
jéiden tydhyvinvointia ja toiminnan laatua seké siten edistaa tyopaikan toimivuutta ja
tuottavuutta. Tyky-toiminnan tarkoituksena on turvata tyontekijéille terveellistd, seka
tuottavaa ty6té ja toiminnan tulee mahdollistaa se, ettd tyontekijan sosiaaliset tarpeet
tyydyttyvat. Parhaimmillaan Tyky-toiminta on monipuolista tydyhteison, tydkyvyn seka
tyoympariston kehittamista. Tyky-toiminnan onnistumisen kannalta avainhenkil6ita
ovat henkilosto ja se, ettd he sitoutuvat ja osallistuvat toimintaan. Tyky-toiminta on
myos yksildn omaa vastuunottoa omasta kunnostaan seka jaksamisestaan. Onnistu-
nut Tyky-toiminta vahentdd sairaus- ja tapaturmakuluja sek& parantaa yksil6tuotta-
vuutta. Liséksi onnistunut toiminta parantaa tyon laatua ja innovatiivisuutta. Nykyaan
on kaytdssad myos tyohyvinvointikortteja, jotka edistavat tyopaikan hyvinvointia. (Ty-

ky-toiminta.)
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3.2 Teemahaastattelu ja tyypittely tutkimusmenetelmana

Tieto keréattiin teemahaastattelulla. (lite 1). Tydssé paadyttin kyseiseen menetel-
maéan pohdittaessa kuinka saataisiin tyontekijoilta tietoja mahdollisimman luottamuk-
sellisesti. Teemahaastattelun avulla pystyimme saamaan syvéllisempdaa tietoa. Tyo-
hyvinvoinnista parhaiten voivat kertoa itse tyontekijat, ja sen takia tutkimuksessa
haastateltiin juuri heitd. Yksilohaastattelut olivat ryhméhaastatteluja parempia, koska
tyontekijat pystyivat vastaamaan mahdollisimman totuudenmukaisesti heille esitettyi-
hin kysymyksiin ilman ryhmé&n tuomaa painostusta. Myos tyontekijoiden lukumaara,
joka on alle kaksikymmenta, poisti sen mahdollisuuden, etta olisi kaytetty tutkimus-
menetelméana kyselylomaketta. Tutkimuksessa haastatellaan tyo- ja yksildvalmenta-
jia, joista yksitoista on tytvalmentajia ja nelja yksilovalmentajaa eli yhteensa haasta-
teltavia on 15. Haastateltavat ovat suurimmaksi osaksi 30-55-vuotiaita, joista kah-

deksan on miehia ja seitseméan naisia.

Tybn tiedonkeruumenetelmana oli teemahaastattelu. Teemahaastattelu on puoli
strukturoitu haastattelu, missa edetdan tiettyjen keskeisten etukateen valittujen tee-
mojen varassa. Haastattelussa korostetaan ihmisten tulkintoja asioista ja niita merki-
tyksid, joita he ovat antaneet eri asioille. Teemahaastattelussa ei voi kysella mita ky-
symyksia tahansa, vaan pyrkimyksena on loytaa merkityksellisia vastauksia tutki-
muksen tarkoituksen tai tutkimustehtdvan mukaisesti. Haastatteluun valitut teemat
perustuvat viitekehykseen, eli Maslowin tarvehierarkiaan. Tutkijasta itsesta riippuu,
esittdako kaikille haastateltaville kaikki suunnitellut kysymykset ja esitetaanké ne sa-

massa jarjestyksessa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.)

Tutkimuksen aikana tyypittelimme haastatteluun osallistuneet. Tyypittelyssa on kyse
siita, etta aineistosta muodostuu samankaltaisia ryhmia. Tarkoitus on, etta eri tyypit
kuvaavat saatua tietoamme laajasti ja mielenkiintoisesti. (Eskola & Suoranta 2000,
181.) Tyypit kuvastavat tapaa toimia tyOpaikalla, suhtautua esimerkiksi tdissa tapah-
tuviin muutoksiin ja tapaa kasitella erilaisia asioita kuten esimerkiksi ristiriitatilanteita.
Nama tyypit olivat: tarkkailija, resurssien etsija, ryhman tyontekijd seka toteuttaja.
(Tuomi 2005, 50-51.)

3.3 lisalmen Nuorison Tuki ry
Toimeksiantajamme on lisalmen Nuorison Tuki ry, jonka alaisuudessa lisalmen Ke-

hypaja toimii. Nuorison Tuki on toiminut lisalmessa vuodesta 1974 ja se on perustettu

edistamaan ja tukemaan nuorten hyvinvointia. Yhdistyksen hallitukseen kuuluu yh-
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deksan henkil6a. Johtoryhmaan kuuluvat hallituksen puheenjohtaja, toiminnanjohtaja,
pajavastaava ja talousvastaava, jotka vastaavat toiminnan operatiivisesta johdosta.
Yhdistys toimii yhteistydssa nuorten elaméan vaikuttavien tahojen kanssa, ja se on
myds valtakunnallisten Nuorten Palvelu Ry:n, Uhusiano Ry:n seka valtakunnallisen
tyopajayhdistyksen jasenjarjestd. Yhdistyksen toiminnan merkittavimpina rahoittajina
ovat muun muassa Raha-automaattiyhdistys (RAY), Pohjois-Savon TE—keskus, TE—
toimisto, Opetusministerid ja lisalmen kaupunki. Toiminnan rahoituksesta kuitenkin
60 % tulee omasta tuotannosta. (lisalmen Nuorison Tuki Ry:n toimintasuunnitelma
2010.)

Kehypajalla on nelja toiminnan osa-aluetta, ne ovat toimintakeskukset, kehitysyhteis-
tyd seka kansainvalisyys, asuminen ja etsiva nuorisotyd. Kehypajan tiloissa on monia
eri toimintapajoja esimerkiksi palvelupaja, puupaja, siksakpaja ja rakennuspaja. Ke-
hypajan tiloissa toimii my6és muun muassa Aurora, joka tarjoaa tydhdnvalmennusta
mielenterveyskuntoutujille. Kehypajan toiminta on tarkoitettu erityisesti yhteiskunnas-
ta syrjaytyneille ja syrjaytymisvaarassa oleville. Toiminnalla pyritdédn antamaan osal-
listujille mahdollisuus parantaa elamanlaatuaan. Toiminnan tavoitteena on myds se,
ettad nuoria ja aikuisia voitaisiin tyollistad mielekkaalla tavalla, jossa yhdistyvat tyollis-
tyminen ja kehitysyhteisty6. Kaikilla toiminnoilla on yhteiset tavoitteet, joita ovat kan-
sainvalisyys, ekologia, hyvinvointi, yhteistyd, palvelu, asuminen, jatkuvuus ja arvoihin
vaikuttaminen. (lisalmen Nuorison Tuki Ry:n, lisalmen Kehypajan kehittdmissuunni-
telma vuosille 2006—-2010.)

lisalmen Kehypajalla tydoskentelee joukko yksilo- ja tydvalmentajia eri pajoilla ja hank-
keissa. Valmentajien ohjauksessa taas tyoskentelee muun muassa nuoria, jotka ovat
tyokokeilussa, yhdyskuntapalvelua suorittamassa tai kesatdissa. Tama tarkoittaa sita,
ettd Kehypajalla tyéskentelee tietty ydinporukka, mutta hankkeet ja eri pajat ty6llista-

vat vuodessa useita eri ihmisié eripituisilla jaksoilla.

Tybvalmennus tarjoaa tyonhakijalle valmennusta, joka on luonteeltaan kuntouttavaa
tyollistdmispalvelua. Tydvalmentaja valmentaa niita henkilditad, jotka tarvitsevat apua,
ohjausta ja tukea tyollistymiseensa. Tydvalmennuksella pyritddn luomaan ratkaisu
jokaiselle valmennettavalle, mik& voi olla esimerkiksi tydllistyminen, uudelleenkoulut-
tautuminen tai elékeratkaisu. Tyovalmennuksen tavoitteena on edistdd asiakkaan
tybeldma- ja koulutusvalmiuksia seka tyollistymistd. Tyovalmentajat toimivat usein
jarjestojen, kuntien tai yksityisten palvelujentuottajien tydllistamispalveluissa. Tyoval-
mentaja tukee ja edesauttaa heikossa tyomarkkina-asemassa olevien asiakkaiden

tyollistymista tavallisiin tydyhteisoihin. (Mahonen.)
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TyOvalmennusta toteutetaan suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti. Valmennuksen
siséltd syntyy asiakkaan ja tyontekijan yhteistysta. Tydvalmentajan tehtava on kan-
nustaa valmennettavaa motivoitumaan, tekemaan itsendisia ratkaisuja ja uskomaan
onnistumiseensa. Usein valmentaja joutuu keskittym&an yhdessé asiakkaan kanssa
myos tyollisyyden esteiden purkamiseen, kuten arjen hallintaan tai esimerkiksi sosi-
aalisiin esteisiin. TyOvalmentajan tehtava on tukea asiakasta |0ytamaan myonteisia
ratkaisuja tilanteeseensa. Valmentaja onnistuu usein tydssaan, jos hanella on hyvéat
vuorovaikutustaidot ja monipuoliset tydmenetelméat, hyva kuuntelemisen taito seka
kyky asettua asiakkaan asemaan ja kiinnostus ihmisten auttamiseen. Tydvalmentaja

auttaa, ohjaa ja tukee, mutta ratkaisut elamastaan tekee asiakas itse. (Mahonen.)

Yksilévalmentaja on puolestaan valmentaja, joka arvioi ja tukee asiakasta elamanhal-
linnallisissa kysymyksissa sekéa vastaa osaltaan palveluohjauksesta. Yksildvalmenta-
ja koordinoi valmennustoimia. Yksildvalmennus liittyy l&ahinna tybpajoissa jarjestetta-
vaan tydpajatoimintaan. Valmennuksen tavoitteena on tukea yksilon toimintakykya ja
arjen hallintaa. Yksildvalmennus on tyévalmennusta tukevaa toimintaa. Yksiloval-
mennus on moniammatillista tyéta, jota tehdaan yhdessa sosiaalialan, terveysalan,
koulutuksen, tyollisyyden ja muiden asiantuntijoiden kanssa. Yksilovalmentaja selvit-
tdd asiakkaan asioita, keskustelee, tarjoaa inhimillista valittamistd ja antaa tukea.
Yksilévalmentaja on linkki oman organisaation, tydévalmentajien, asiakkaan sek& yh-
teiskunnan muiden toimijoiden valilla. Yksilovalmentajan paatehtava on tukea asiak-
kaan toimintakykya. Kaiken kaikkiaan voidaan sanoa, etta yksildvalmennus siséltéa
kokonaisvaltaista tukemista, valmentautujan tilanteen arviointia ja seurantaa, val-
mennussuunnitelman, verkostoty6ta ja palveluohjausta, keskusteluja ja asioiden sel-

vittelyja, ryhméavalmennusta seka tietojen ja taitojen liséamista. (Mahdnen.)

3.4 Aineiston keraaminen

Aineiston luotettavuutta pohdittaessa pdddyimme huomioimaan ty6- ja yksilévalmen-
tajilta ja esimiesasemassa olevilta henkil6iltd saadut vastaukset. Tydssa tutkittiin ty6-
hyvinvointia, johon vaikuttaa muun muassa johtamis- ja esimiestyd. Mutta koska esi-
miesasemassa olevien henkildiden vastaukset eivat poikenneet merkittavasti muista

vastauksista, huomioimme analyysissa kaikkien haastateltavien vastaukset.

Haastattelut tehtiin kahden viikon aikana Kehypajalla marraskuussa 2010. Haastatte-
luja varten olimme varanneet oman huoneen, jossa pystyttiin luottamuksellisesti kes-

kustelemaan valituista teemoista. Haastatteluajat sovittiin noin vilkkkoa ennen haastat-
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teluja, jolloin pidettiin tydntekijoille infotilaisuus opinnaytetyosta heidan viikkopalave-
rinsa yhteydessa. Infotilaisuuteen tehtiin haastatteluja varten aikataulu, josta tyonteki-
jat saivat valita itselleen sopivan ajan. Haastatteluista kieltaytyi yksi tyontekija, em-
meké& saaneet selville kieltdytymisen syyta. Jo infotilaisuudessa korostettiin haastatte-
lujen luottamuksellisuutta ja kerrottiin, etta haastattelut nauhoitetaan, jotta haastatte-
lujen analysointi olisi helpompaa. Tydntekijoille kerrottiin myos, ettd nauhat tuhotaan
heti tyon valmistuttua. Jokaista haastattelua varten varasimme 45 minuuttia aikaa.
Aika oli riittava ja keskim&éarin haastattelu kesti noin 20 minuuttia. Haastattelujen yh-
teydessa tyontekijoille tarjottiin mehua ja kekseja.

Huomioonotettavia riskeja seka uhkia opinnaytetydssamme olivat vastaajan anonymi-
teetin takaaminen opinnaytetydn tutkimustuloksissa. Riskina oli myds saadun tiedon
luotettavuus seka se, etteivat haastateltavat vastaa heille esitettyihin kysymyksiin
totuudenmukaisesti. Mietimme my6s, onko haastateltavien maara riittdva ja saam-
meko kerattya tarpeeksi aineistoa, jotta tutkimus olisi tieteellinen ja edustava. Yleen-
sa laadullisissa tdissa aineiston koko on pieni tai vahainen, mutta pitda muistaa, etta
opinnaytety6 on harjoitusty®, missa opiskelija osoittaa omaa oppineisuutta. Nain ollen
aineiston koko ei ole tydn merkittavin kriteeri. Ratkaisevaa on tulkintojen syvyys ja

kestavyys. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85.)

Tyoémme mahdollistaa sen, ettd Kehypaja kehittyy tyépaikkana ja sielld olevia ongel-
mia pystytdan kasittelemdan ja parantamaan. Tyomme hyodyllisyyden heikkouksina
voi olla se, ettd parannusehdotuksia ei oteta huomioon ja se, ettd ongelmille ei haluta
tyon esittamisen jalkeen tehdd mitdan. Tutkimuksemme vahvuutena on se, etta par-
haimmillaan se vahvistaa tyOyhteison hyvinvointia ja parantaa Kehypajan ominai-
suuksia tyOpaikkana.

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa sita, etta tutkimuksen tulosten luotettavuutta arvi-
oidaan ja pohditaan ovatko tutkimustulokset toistettavissa (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2009, 231-232). Haastattelujen tekemisesta ehti kulua noin kuusi kuukautta
ennen opinndytetydmme valmistumista ja tulosten esittamista. Mielestimme tama on
melko lyhyt aika emmeka usko, ettd siind ajassa haastatteluissa kysymamme asiat
ovat ehtineet merkittavasti muuttumaan. N&in ollen ajattelemme, etté tutkimustulokset
ovat viela tuoreita esitysvaiheessa. On toki huomioitava, etta tulosten esittamisen
jalkeen tydyhteisdssa olisi hyvéa keskustella mahdollisista jo tapahtuneista muutoksis-
ta tai parannuksista, ennen korjaaviin toimenpiteisiin ryhtymistd. Opinndytetydmme
kasittelee niin suuria tyéhyvinvointiin liittyvia asioita, etteivat ne muutu tydpaikalla

muutamassa kuukaudessa. Tutkimustulokset ovat luultavasti jo joiltain osin tiedossa
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tydpaikalla, eikéd kaikki haastatteluista noussut tieto varmaankaan ole uutta tietoa.
Tutkimuksemme mahdollistaa kuitenkin jo tiedetyistakin asioista 4dneen puhumisen,
silla tutkimuksen jalkeen kaikki on niin sanottua julkista tietoa.
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4 TUTKIMUSTULOKSET JA NIIDEN TARKASTELU

Kaytimme haastattelujen analysoimisessa tyypittelyd ja sisallonanalyysia. Sisallon-
analyysi on tapa tarkastella sitd, miten jostakin asiasta on puhuttu. Ideana on vertailla
laadullista aineistoa ja tehda siita yleistyksia. (lite 2). Tyypittely puolestaan tarkoittaa
sita, etta etsitddn samankaltaisuuksia, jolloin aineisto esitetdan yhdistettyjen tyyppien
avulla. (Eskola & Suoranta 2000, 181.)

Tyypiteltdessa aineistoa, I6ysimme nelja erilaista tyyppia, jotka Tuomi (2005, 50-51)
on kuvannut teoksessaan Kokemuksia tydyhteison kehittamiseen. (Tuomi 2005, 50—
51.) Tarkkailija on tyyni, maltillinen ja asiakaskeskeinen. Han toimii varovaisesti ja
hanella on arviointikykyd. Ryhmassa tarkkailija ei innostu helposti eikéd osaa innostaa

oikein muitakaan. Tarkkailijalla on kyky analysoida ongelmia. (Tuomi 2005, 50-51.)

Resurssien etsija on puolestaan ulospéain suuntautunut, innostunut, utelias ja kom-
munikoiva. Resurssien etsija hakee uusia haasteita ja hanella on kykya luoda kontak-
teja. Toisaalta resurssien etsija on sellainen, joka kadottaa mielenkiinnon tehtavaan
suurimman alkuinnostuksen jalkeen. Ryhmassa han tuo esiin uusia ideoita ja kehi-
tysmahdollisuuksia. Resurssien etsija luo myo6s tyopaikalleen ulkoisia kontakteja.
(Tuomi 2005, 50-51.)

Ryhman tyontekija on sosiaalinen ja osaa aistia ty0paikan ilmapiirid. Han reagoi hyvin
erilaisiin tilanteisiin ja h&nella on taito luoda ryhm&henkeda. Joissakin, esimerkiksi
muutostilanteissa ryhman tyontekijalla saattaa ilmetd paattamattomyytta. Toteuttaja
taas on vastuuntuntoinen ja ennakoitavissa oleva. Toteuttajalla on "maalaisjarked”.
Toisinaan toteuttaja on ennakkoluuloinen ja joustamaton esimerkiksi uusia toiminta-
tapoja kohtaan. (Tuomi 2005, 50-51.)

4.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

lisalmen Kehypajan ty6- ja yksildvalmentajien tybhyvinvointiin vaikuttivat kaikki viisi
tarvehierarkian porrasta. Kuitenkaan portaiden asteittainen eteneminen ei toteudu
tyontekijoiden kohdalla, silla kaikki tyontekijat eivat ndhneet tarpeelliseksi saavuttaa
kaikkia yhdella portaalla olevia asioita. Esimerkiksi terveelliset elamantavat, joihin
kuuluu muun muassa riittava liikunta ja terveelliset ruokailutottumukset, eivat olleet

kaikkien mielestd merkityksellisia asioita tydhyvinvoinnin kannalta.
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Aineistosta selvisi, ettd kolmannen ja neljannen portaan asiat, kuten tyéyhteis6, joh-
taminen, palaute ja palkitseminen vaikuttivat eniten tydntekijoiden tyohyvinvointiin, tai
niitd ainakin korostettiin eniten vastauksissa. Positiivisesti tydhyvinvointiin vaikuttivat
mahdollisuudet kdyda erilaisissa koulutuksissa. Kehypajalla mahdollistetaan koulu-
tuksissa kdyminen tyGajalla ja jokainen haastateltava kertoi kdyneensa yhdessa tai
useammassa tyopaikan tarjoamassa koulutuksessa. Moni oli sitd mielta, etta tyéhy-
vinvointia tuki my6s se, ettd omassa tydssaan saa kayttaa luovuutta ja toteuttaa itse-
aan. Hyva tyodyhteiso ja rento tyoilmapiiri vaikuttivat myods tydhyvinvointiin.

Nykyaan pitaisi huomioida entistd enemman se, etta yksilon oma elamantilanne ja
esimerkiksi henkildkohtaiset ongelmat vaikuttavat tydntekijan tyéskentelyyn tydpaikal-
la, ja tyOpaikalla ilmenevéat epakohdat nakyvat myds kotona. Haastateltavien perheti-
lanteet vaikuttivat tydhyvinvointiin. Osa tyontekijoista koki tarkeaksi sen, etta on aikaa
ystaville ja pystyy satsaamaan yksityiselamaan. Taméa osaltaan auttoi pitamaan tyo-
asiat erilladn yksityiselamasta. Tyd- ja vapaa-ajan erillaan pitaminen on kuitenkin
joskus hankalaa joillekin tydntekijoille, koska lisalmen kaupunki on kooltaan melko

pieni, jossa asiakkaisiin ja tydkavereihin voi tormata usein.

4.2 Tyohyvinvoinnin kehitysideat lisalmen Kehypajalla

Haastattelujen tulosten perusteella selvisi, ettd kehitettdvaa olisi palkkauksessa, pa-
lautteen annossa, johtajuudessa ja tyénkuvan selkiyttdmisessa. Etenkin ne tydnteki-
jat, jotka olivat omaksuneet tydpaikallaan resurssin etsijan roolin tai ryhméassa toimi-
jan roolin, toivat esiin halun kehittdda omaa tyopaikkaansa. Resurssien etsijat toivat
esiin erilaisia kehitysmahdollisuuksia, esimerkiksi henkilostéjohtamisen, kehityskes-
kustelut ja tyonohjauksen. Ryhméan tyontekija toi puolestaan esiin kehitysideoita liitty-
en sosiaalisuuteen ja tyopaikan ilmapiiriin. N&ité kehitysideoita olivat muun muassa
avoimuuden lisddminen tyopaikalla. Myos tybergonomiassa sekd tyOymparistossa
nahtiin puutteita, mutta toisaalta tilat nahtiin toiminnalle sopiviksi. Toteuttaja ja tark-
kailijaroolin omaavat tyontekijat puolestaan olivat hyvin varovaisia toiveissaan, eivat-

k& tuoneet niin avoimesti esiin asioita, joita he haluaisivat parantaa tyopaikallaan.

lisalmen kehypajan ty6hyvinvointia voisi kehittda esimerkiksi Tyky-toiminnalla. Tyky-
toiminta onkin yksi tarkeistd osatekijoista tyéhyvinvointia ajatellen. Tydhyvinvointi on
muutakin kuin ilmaiset uimaliput uimahalliin. Tyohyvinvointia voi edistdd myo6s esi-
merkiksi tydhyvinvointikortilla. Kortin tarkoituksena on saada aikaan prosesseja, jotka

edistavat tydhyvinvointia ja parantavat eri toimijoiden yhteisty6td. Nykyaan on myos
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yha useampia verkkosivustoja, jotka sisaltavat tietoa tydelaman laatutekijoistd, johta-

juudesta, tyon organisoinnista ja tydelaman lainsaadannosta. (Tasala 2011, 28-31.)

Satsaukset tydyhteison toimivuuden kehittdmiseen tuovat runsaasti uusia mahdolli-
suuksia. Kestavan tuottavuuden ja tyOpaikan menestyksen perusta l6ytyy inhimillisis-
ta tekijoista. On tutkittu, etta tydhyvinvoinnin laiminlyonti voi maksaa miljardeja euro-
ja. Tybhyvinvointia kehittamalla vahennetddn sairauspoissaoloja ja elakoitymiskus-
tannuksia sekd parannetaan tydilmapiiria ja asiakastyytyvaisyytta. (Tasala 2011, 28—
31.) Taman vuoksi tybmme tavoitteena on tuoda esiin tyohyvinvoinnin ja tyonilon

merkitys.

4.2.1 Yksilon vaikutus tyéhyvinvoinnin kehittymiseen

Yksil6 voi vaikuttaa tydhyvinvointiin muun muassa ympariston kautta. TyOymparisto
kasittaa fyysisen ja teknisen tydympariston esimerkiksi tyontilan toimivuuden ja jarjes-
tyksen seka siisteyden. Osa haastateltavista oli sita mielta, etta siisteydessa ja jarjes-
tyksen yllapitamisessa olisi parantamisen varaa. Toivottavaa oli, etta jokainen pitdisi
ylla jarjestysta, tavarat vietaisi niille varatuille paikoille eika jatettaisi esimerkiksi kay-
taville lojumaan. Siisteyden ja jarjestyksen yllapitaminen parantaa tyoturvallisuutta.
Suuri osa tapaturmista liittyy kompastumisiin, kaatumisiin tai esineisiin satuttamisiin.
Siisteys ja jarjestys myos lisdavat tyon sujuvuutta. Tydymparistd kasittaa myoés toi-
minnallisen ympariston, sekd psyykkisen ja sosiaalisen tydympariston. Hyva tydym-
paristd tukee tyontekijaa siten, ettd se mahdollistaa omalta osaltaan taysipainoisen ja
laadukkaan tyonteon. Hyva tydymparistd on turvallinen, terveellinen, tarkoituksenmu-
kainen ja viihtyisd. Jokainen ty6- ja yksilovalmentaja piti lisalmen Kehypajaa viih-
tyisana tydymparistona. (Rauramo 2008, 101.)

Haastattelussa tyontekijoiltd kysyttiin mitd he ajattelivat omasta tydymparistéstaan ja
tybergonomiasta. Vastaukset olivat suurimmilta osin myodnteisia, ainoastaan muuta-
man tyontekijan tyontekoa rasitti tilojen puute. Liséksi tuotiin esiin se, etta esimerkiksi
tyotuolit ja -podydat ovat kierratettyja ja tunnelma on valilla kuin kirpputorilla, mutta
tyontekijat eivat kuitenkaan suoranaisesti sanoneet, etta se olisi suuri haitta. Tama
kierrattdminen loi omalta osaltaan “pajalaista tunnelmaa”. Yhdeksi ongelmaksi nostet-
tiin tietokoneohjelmien vanhanaikaisuus. Osa tyontekijoista tekee paljon tyota koneel-
la ja tietokoneohjelmien hitaus ja toimimattomuus saattoi aiheuttaa turhautumista
seka tyon mielekkyyden vahenemistd. Tydergonomiasta tyontekijat sanoivat huoleh-
tivansa suurimmaksi osaksi itse. Enemman toimistotyota tekevien kanssa tyoterveys-

huolto oli tarkastanut, ettd heidan tyopoytansa, istuimensa ja valaistuksensa ovat
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oikeanlaiset. Teknista ty6ta tekevat, kuten remontoijat, huolehtivat itse asianmukai-

sista varusteista ja siita, etteivat he esimerkiksi hengité vaarallisia kemikaaleja.

Muutama haastateltavista, jotka omasivat tarkkailijan luonteenpiirteitd, olivat sita miel-
ta, ettd yksilon tyohyvinvointi kehittyisi, jos omaa tyonkuvaansa voisi selkiyttéa ja
omat vastuualueet maaritella tarkemmin. Liséaksi osa haastateltavista totesi, ettd on
kiusallista, kun kaikki tytkaverit eivét tieda toisten tydnkuvaa ja esimerkiksi tydaikoja,
joka voi aiheuttaa kyrailya seléan takana. Tuli myos ilmi, ettd jotkut tyontekijat saattoi-
vat kantaa vastuuta sellaisistakin tyfasioista, jotka ei heille varsinaisesti kuulu. Hy-
vinvoivalla tydpaikalla tyd® on organisoitu siten, ettd tydn tavoitteet ovat yhteiset ja
kaikki tietdvat oman roolinsa ja tehtavansa tavoitteen saavuttamiseksi. (Tydn organi-
sointi.) Haastattelun aikana jokainen ty6- ja yksildvalmentaja oli sitéd mielta, ettd hei-
dan tybnsa paatavoite on saada valmennettavat integroitumaan yhteiskuntaa ja saa-
da heidan elaménsa jarjestykseen. Tavoitteen saavuttamista tuntui vain jarruttavan
omalta osaltaan jo aiemmin mainittu tuloksellisuus. Valmentajat tuntuivat stressaavan
siité, ovatko he omalla ty6lladn saaneet aikaan tarpeeksi tulosta, tuottaneet pajalle
rahaa. Tassa kohtaa jokaisen, niin tyontekijdiden kuin johtajienkin olisi hyva pysahtya
miettimaan, onko Kehypajan toiminnan tarkoituksena tuottaa voittoa vai tehda tyota

yhteiskunnan hyvaksi.

Muutamat yksilo- ja tydvalmentajista ilmaisivat huolensa siita, ovatko he tuottaneet
tarpeeksi tulosta pajalle. Pitdd kuitenkin muistaa, etta tuloksellisuus on paljon laaja-
alaisempi ilmi6 kuin kustannukset ja kayttbaste. Tuloksellisuutta ovat palvelujen laatu
ja saatavuus, palveluprosessien sujuvuus ja taloudellisuus sekd henkilostén osaami-
nen ja jaksaminen. Yksilo- ja tyGvalmentajien tuloksellisuutta on haasteellista mitata,
silla heidan tybnsa arvokkuutta on vaikea maaritellda rahassa ja tyon tulokset nakyvat
vasta myohemmin, kun valmennettavat ovat jo kiinnittyneet tydmaailmaan ja heista

on tullut tAysipainoisia yhteiskunnan jasenia.

Kun tyontekijoiltd kysyttiin, mitd mieltd he ovat tydon palkitsevuudesta ja siitd, onko
tyopaikalla mahdollista saada palautetta tehdystéa ty6sta, vastaukset olivat enemmis-
t6lla samanlaisia, olipa kyse sitten tarkkailijasta, resurssien etsijastd, ryhman tyonte-
kijastéa tai toteuttajasta. Tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttava tekija oli ennen kaik-
kea asiakkaalta saatu palaute. Tyontekijat pitivat tarkednd, ettd asiakkaat sanovat
suoraan kiitoksen hyvin tehdysta ty6sta ja siitd avusta, jota asiakkaat ovat vuosien
varrella saaneet. Useat tyOntekijat puhuivat niin kutsutuista tydvoitoista. Heille oli tar-
kedd nahda valmennettavien eteneminen ja kehittyminen omassa elamassaan ja

huomata, etta heidan tyéntekonsa ei ole ollut turhaa.
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Haastattelujen yhteydessa Kehypajalla muutamat tyontekijat kertoivat esimerkin tyon
haasteellisuuden mukavuudesta. Heid&n tehtavanaan oli yhdessé rakentaa Lapinlah-
den ortodoksisen kirkon kupoli, mik& osoittautui paljon mietintaé vaativaksi tehtavak-
si. Kupolin tekeminen toi vaihtelua tydhon ja samalla se motivoi haasteellisuudellaan.

4.2.2 Tyoyhteison vaikutus tyhyvinvoinnin kehittymiseen

Tyontekijat kuvailivat tydyhteis6d rennoksi ja varikkaaksi. Monen mielesté ilmapiiri on
hyva ja silhen mahtuu myds paljon huumoria. Se, etta tydyhteisdn jasenet ovat erilai-
sia ja eri koulutustaustoista tulevia, nahtiin rikkautena. Kehypajalla on edelleen tietty
ydinporukka, joka on ollut téissa melkein alusta asti, mutta muuten porukka on vaih-
tunut paljonkin vuosien kuluessa. Monella oli kuitenkin se kokemus, etta tydyhteis66n
oli helppo paasta sisalle ja ihmiset hyvaksyvat joukkoonsa sellaisena kuin ihminen
on. Esille haastatteluissa nousi myds kasite peruspajalaisuus, joka kuvasi sellaista
tiettyd hulluutta, jota tyontekijoilla kuulemma on. Kehypajalla tydskentely vaatii tietyn-
laisen persoonallisuuden, jotta voi tuntea kuuluvansa porukkaan. Liian pedantti ei voi
olla ja taytyy myo6s osata sietda joskus epajarjestysta. Monet tydntekijat kertoivat ha-

vainneensa, etta Kehypajalle tydhon tultuaan, ei monikaan halua lahtea.

Menestyvan tydyhteisdn salaisuus on, etta kaikki eri tyotehtavissa olevat tyontekijat
pystyvét tuomaan esille oman ja aidon ndkemyksensa heidan paivittaisista tyotilan-
teistaan. Tyontekijoiltd vaaditaan myds kykya kuunnella ja ymmartad muita. Tyoyh-
teison toimivuuteen vaikuttaa kyky hyédyntaa erilaisten ihmisten ja eri ammattiryhmi-
en osaamista ja kokemuksia. Koska ei ole vain yhtéa oikeaa tapaa tehda tyota, tyota-
pojen moninaisuus tuo mukanaan uusia ja ennenndkemattomid mahdollisuuksia.
(Paasivaara 2009, 54.)

Kaytadnngdssa erilaisuuden huomioiminen tydpaikalla nakyy yksildiden kykyjen huomi-
oimisessa ja siind, ettei ketddn syrjitd. Kaikkia tyontekijoitd samalla tavoin kohtele-
malla ei valttdmatta saavuteta tasa-arvoa, silla tyontekijoiden kohtelussa on osattava
ottaa huomioon yksiléiden eroavaisuudet, vahvuudet ja erilaiset tarpeet. lhmisia koh-
dellaan oikeudenmukaisesti, kun heidat huomioidaan yksilon nakdkulmasta, mika ei
aina ole sama kuin enemmistdn nakdkulma. lisalmen Kehypajalla arvostettiin erilai-
suutta ja ihmisten valisia eroja, ja se koettiin rikkautena. Heterogeeniset ryhmat toi-
mivat menestyksellisesti, koska erilaisuus synnyttaa ryhmassa uudenlaista dynamiik-
kaa. Yhteistytn rakentaminen tarvitsee kuitenkin pitkan ajan. Heterogeeninen ryhma

my6s ymmartaa asiakkaiden tarpeita monipuolisemmin ja tuo tyépaikkaansa naky-
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vaksi. Kehypajan kulttuuri puhuu erilaisuuden puolesta, joka nakyy muun muassa
kansainvélisena yhteistyona. Erilaisuudesta huolimatta jokainen tyontekija on yhden-
vertainen. (Rauramo 2008, 126-127.)

Kehypajan tyontekijat kokivat pdédsaantdisesti tulevansa toimeen kesken&dén, mutta
joskus saattoi ilmeta joitakin erimielisyyksia. Osa tydntekijoista koki ilmapiirin olevan
hyva talla hetkell&a, mutta kertoivat siina aika ajoin esiintyvan jannitteita. Hyvasta tyo-
ilmapiirista on vastuussa kaikki tyopaikan henkilot. Kaikilla on velvollisuus huolehtia
tyopaikan viihtyisyydesté ja yhteistydsté tyokavereiden sekad esimiehen kanssa. Kaik-
kien on omalta osaltaan oltava aktiivisia osallistumaan ja kehittdmaan ty6ta ja tyota-

poja, seka ilmaista mielipiteensa rakentavassa hengessa. (Paasivaara 2009, 95.)

Jo tyblainsaadannossa vaaditaan tyontekijaltd huolellisuutta tybtehtavissaan ja kykya
noudattaa tyontekijdn antamia ohjeita ja maarayksia. TyoOntekijdiden tulee myds
omalta osaltaan huolehtia tydpaikan turvallisuudesta seka muistaa luottamuksellisten
tietojen salassapito velvollisuus. Tydhyvinvoinnin edistamiseksi tydntekija voi kiinnit-
tda huomiota myos ystavalliseen kayttaytymiseen ja toisten tyontekijdéiden huomioi-
miseen ja kannustamiseen tydpaikalla. Palautetta tulisi antaa suoraan asianosaiselle
eikd monen valikdden kautta tai takanapain. (Paasivaara 2009, 96—-97.) Tallainen
tapa toimia edistaa myds luottamusta tydyhteistssd, mika taas edistdd hyvia yhteis-
tyotaitoja. Talloin tydntekijat voivat luottaa toisen ammattitaitoon ja tyénteko sujuu

jouhevasti.

Tyontekijat sanoivat, etteivat he ole tarpeettomia eivatka merkityksettomia. Liséksi he
kertoivat saavansa positiivista palautetta toisilta tyontekijoiltéd. Tallaista positiivista
palautetta toivottiin haastatteluissa enemméan myos esimiestasolta. Tyontekijat ker-
toivat, etté esimerkiksi jos jotakin tyotehtavaa ei ollut tehty toivotulla tavalla, negatiivi-
nen palaute annettiin valittdbmasti, mutta positiivista palautetta ei. Moni haastateltavis-
ta totesikin, etté silloin kun on hiljaista, niin kaikki on mennyt hyvin. Johtajilta toivottiin

enemman "olalle taputtelua” ja kiitosta.

Suurin osa tyontekijoista oli sitd mieltd, etta muille pystyy kertomaan huolensa ja aina
I0ytyy joku joka kuuntelee. Monet tydntekijoista kokivat, ettd tydon ohessa ja kahvi-
poydassa juttelu muiden tyontekijoiden kanssa oli tarke&dé tydhyvinvoinnin kannalta.
limapiiri koettiin avoimeksi, jossa hankalat ja henkilokohtaisetkin asiat pystytdan sa-
nomaan jokaiselle, etenkin l[Aheiselle tytkaverille. Melkein kaikki olivat sitd mielta,

ettd yhteistyd muiden kanssa oli toimivaa ja yhteiset projektit sujuivat ongelmitta. Jot-
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kut tyontekijoista toivat esille toiveen tyonkierrosta, jossa kaikki tydntekijoista voisivat

perehtya toisen tydtehtaviin. Talldin toisten tyota ehka osattaisiin arvostaa enemman.

Tybyhteistssé jokainen jasen on arvokas. Kun tydntekija tiedostaa oman arvonsa, ei
muiden kaytos hanta kohtaan voi horjuttaa hanté. Joutuessaan vaikeisiin vuorovaiku-
tustilanteisiin han pystyy sailyttaémaan oman identiteettinsa. Toimiva tydyhteist arvos-
taa tyontekijoiden ndkemyksia ja yksilollista osaamista. (Paasivaara 2009, 55.) Toi-
mivassa tyoyhteisosséa tyontekijoiden mielipiteitd kuunnellaan, kun tehd&éan yhteisia
paatoksia tai asetetaan yhteisia tavoitteita. Myds hiljaisia tydyhteison jasenia pyritaan
osallistamaan paatoksentekoon. (Vanstone 2006, 126-127.) Yhteisollisyys, hyva
henki ja todella mukava porukka olivat monen tyontekijan mielesta yksi tyéhyvinvoin-

tiin positiivisesti vaikuttavista tekijoista.

Tyobyhteis6 voi vaikuttaa tyéhyvinvointiin yhteisissa palavereissa. lisalmen Kehypajal-
la kokoonnutaan kerran viikossa niin kutsuttuun Sopu-palaveriin. Palaverissa kay-
daan lapi, keta uusia ohjattavia on tullut taloon ja ketka ovat lahddssa, onko tulevan
viikon aikana jotain merkittavia tapahtumia ja ylipaatadn onko tapahtunut muutoksia.
Palaverissa vaihdetaan Kehypajan eri tydpajojen kuulumiset. Sopu-palaverissa pitaisi
olla koko henkilokunnan lasna, mutta tamé ei kuulemma valitettavasti aina toteudu.
Tama johtuu siitd, etteivat laheskaan kaikki valmentajat tee tyopaivaansa Kehypajal-

la, vaan saattavat olla esimerkiksi tekemassa remonttia lisalmen keskustassa.

Palavereiden onnistumisen kannalta olisikin tarkeda tehda selkea toimintamalli siit&,
miksi, miten ja mitd palaverissa kaydaan lapi. Tyo- ja yksildvalmentajista osa koki
palaverit turhiksi, sisalloltaan tyhjiksi ja ainoastaan aikaa vieviksi tapaamisiksi. Haas-
tattelujen tuloksista selvisi, etté palavereista tuntui puuttuvan selked jarjestys ja sisal-
t0. Jokainen tyontekija voi kuitenkin omalta osaltaan vaikuttaa siihen, miten hyodylli-
seksi palaveri muodostuu. Asiaan voi vaikuttaa jo ennen palaveria, palaverin aikana
ja palaverin jalkeen. Palavereiden perustarkoitus on olla hyddyllinen kaikille osapuolil-
le ja vieda eteenpdin niita asioita, joiden takia ty0yhteis® on olemassa. (Rasila & Pit-
konen 2008, 5.)

Palaveri on onnistunut silloin, kun se on hyvahenkinen ja tuloksellinen. Jokaisen pa-
laveriin osallistujan velvollisuus on kiinnittdd huomiota omaan kayttdytymiseensa.
Kun yhteisty6 palaverin vetdjan ja osallistujien valilla on mutkatonta, saadaan palave-
reista laadukkaita, tehokkaita sekd hyddyllisid. Jokaisen palaverissa olijan on syyta
muistuttaa itselleen, mik& héanen tavoitteensa ja roolinsa on, miksi han on palaverissa

ja mitkd hanen omat mielipiteensa ovat seka, miten han voi niitd puolustaa. Palaverin
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onnistumista ajateltaessa on tarkeaa, etta jokainen palaveriin osallistuja tuntee itsen-
séa tarkedksi. Kun tyontekija saa palaverissa kunnioitusta ja arvostusta toisten, kuten
esimiehen tasolta, han tuntee itsensd hyvaksytyksi, mika luo tiettyd turvallisuuden
tunnetta. On tarke&dd muistaa, ettei kukaan voi yksin luoda hyvaa ilmapiirid, vaan sii-
hen vaaditaan jokaisen tyontekijan henkilokohtainen panos. Olisi tarkead, etta jokai-
nen kiinnittdisi omaan tunnetilaansa huomiota ja keskittyisi pitamaan sen myonteise-
na ja toiveikkaana. (Rasila & Pitkonen 2008, 8-14.)

4.2.3 Esimiehen ja organisaation vaikutus tyéhyvinvoinnin kehitykseen

Organisaation vaikutus ty6hyvinvointiin nakyy esimerkiksi palkkauksessa. Haastatte-
lujen perusteella voidaan todeta, etta melkein kaikki vastaajista sanoivat oman palk-
kansa olevan liian pieni. Palkan arvioitiin olevan keskitason alapuolella omaan koulu-
tukseen, vastuuseen, tyokokemukseen ja tyonkuvaan ndhden. Moni valmentajista
kuitenkin tiedosti sen, ettei palkka voi olla yhtd suuri kuin esimerkiksi kuntatasolla,
koska he tyoskentelevat Kehypajalla, joka on voittoa tavoittelematon yhdistys ja saa
suurimman osan toimintansa rahoituksesta ulkopuolisilta tahoilta, esimerkiksi
RAY:Itd. Valmentajat toivat myds esiin sen, etteivat he tydskennelleet tai olleet ha-
keutuneet tydtehtaviinsd palkan takia. Palkasta puhuttaessa usea haastateltava kui-
tenkin totesi, ettd palkan suhteen oli kayty keskusteluja ja osalla haastateltavista oli
tiedossa palkankorotus. Hyvana esimerkkind palkkauksen parantamiseksi nousi idea,
jossa jokaisen valmentajan tehtava- ja vastuualueen mukaan maariteltaisiin jokaiselle
tyontekijalle kuuluva palkka. TyOsta saatava palkka pitéisi pyrkid sitomaan tyén am-

matillisiin vaatimuksiin, ty6olosuhteisiin seka tyon tuottavuuteen.

Tybhyvinvointia edistavaksi tekijaksi mainittiin rakentava palaute, koska se mahdollis-
taa muun muassa oman tyon arvioinnin, virheiden korjaamisen, tydon mielekkyyden,
onnistumisen kokemukset sek& tyon kehittamisen. lisalmen Kehypajalla oli havaitta-
vissa, etta tyo- ja yksilovalmentajien rakentava palaute oli riittdmatonta. lisalmen Ke-
hypajalla palautekeskusteluja pitéisi kehittaa niin, ettd se olisi luonteva osa kaikkea
kanssakaymista. Esimerkiksi yhteisissd kokouksissa voitaisiin kayda keskustelua,
jossa tyontekijat ja esimiehet uskaltaisivat antaa rakentavaa kritiikkid, kiitosta, ideoita
ja ehdotuksia (Rauramo 2004, 140).

Palautteen ja erityisesti rakentavan palautteen antamisessa jokainen ihminen voi
kehittyd. Kun osaa antaa rakentavaa palautetta hyvassa hengessa, on paljon toden-
nakbisempdad, ettd asianomainen kuuntelee ja haluaa tietdd, miten pystyisi paranta-

maan omaa toimintaansa. Myds palautteen vastaanottajalta vaaditaan karsivallisyytta
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kuunnella ennen kuin alkaa puolustella toimintaansa tai syyttamaan ongelmasta jota-
kuta muuta. IThmiselle on luonteenomaista sulkea korvansa kritiikilta, ja pahimmassa
tapauksessa loukkaantua itseé arvostelleelle henkildlle niin, ettd yhteistybn sujumi-
nen on pitkan aikaa koetuksella. (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004, 60—67.)

Esimies voi vaikuttaa omalla toiminnallaan koko organisaation hyvinvointiin. Haastat-
teluissa Kehypajan johtamis- ja esimiestydsta saatiin erilaisia vastauksia. Osa vas-
taajista, jotka eivat olleet esimiestehtavissa, olivat sitd mielta, etta johtaja ei ollut hel-
posti l&hestyttava eika valttamatta pysahtynyt kuuntelemaan, mité asiaa tyontekijalla
oli. Muutama toi my6s esiin johdon epaoikeudenmukaisuuden. Osa haastateltavista
koki, etta johtamistyyli on autoritaarinen. Haastateltavista muutama kertoi myos, etta
johtaja olettaa tydntekijdiden osaavan itsenaisesti kantaa hanelle annetun vastuun.
Osa tyOntekijoista siis toivoi enemman ohjausta ja tukea, kun taas jotkut pitivat itse-
naisesta tydskentelysta. Muutamalla haastateltavista oli tunne, ettei johtaja arvosta-

nut heidan tyétaan ja epaonnistumiset pelottivat.

Johtajan tulisi kunnioittaa ihmisia myos silloin, kun he tekevét virheita. Viestinta on
tarked osa johtamista. Mitd enemman tydpaikalla on sisaista viestintaa, sitd korke-
ampi on tydssa koettu tyytyvaisyys. Hyva johtaja myds kannustaa riskinottoon, oman
tyon kehittdmiseen, luovuuteen seké aloitteellisuuteen. Tarkeda on olla aidosti lasna

ja kaytettavissa. (Manninen 2009, 134.)

Haastatteluissa esiin nousi toive henkiléstdjohtamisesta. Henkilostéjohtajan perus-
valmiuksia ovat muun muassa kyky tunnistaa itsensé ja muut ryhmaétilanteissa. On
tarkedd muistaa, etta johtajan tulee sailyttdd oma identiteettinsa vaikeissakin ryhmati-
lanteissa ja hanelld tulee olla kyky tehda yksityiskohtaisia havaintoja muista jasenista
ja nédhda heidat yksiloéna. (Siirola 2010.) On muistettava, etta henkildstd koostuu yk-
sittaisista henkildista, joilla on yksildlliset tavoitteet, ominaisuudet, tarpeet, voimava-
rat, suunnitelmat ja unelmat (Rauramo 2004, 14). Henkildstdjohtajan pitaa voida
myds ilmaista itsedan ja ymmartaad muita, hanella tulee olla kyky tehd& yhteisty6ta ja
hyvat vuorovaikutustaidot. TAma tarkoittaa kaytdnndssa sitd, ettd pitdd osata antaa
sek& vastaanottaa. (Siirola 2010.) Henkiléstjohtaminen on tavoitteiden asettamista,
toiminnan ohjausta ja organisointia seka paatdstentekoa, jossa huomioidaan ajan-
kohtainen tilanne ja kasitys tulevaisuuden tarpeista. Henkildstdjohtamisessa on kyse
siitd, ettd johto nakee henkiloston osaamisen keskeisend kilpailuetua rakentavana
tekijana. On tarkeaa havaita, ettd yrityksen menestyminen on riippuvainen siina tyds-

kentelevien ihmisten toiminnasta. Henkilostdjohtamisen avaintekijoita ovat tydyhtei-
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s6n kannustaminen, kehittdminen, palautteen antaminen, ohjaus ja luottaminen. (Vii-
tala 2003, 40.)

Nykyaén on noussut yh& suurempi tarve uudenlaiselle johtajuudelle, missa tyomaa-
raysten jako ja tyon valvominen ei ole endé keskitssa. Johtajalta odotetaan, ettd han
motivoi, innostaa ja toimii keskustelukumppanina. Nykyajan johtamisessa korostuu
muutokseen johtaminen, vision luominen, ihmisten mukaan saaminen seka sitoutu-
minen. Perinteistd johtamisosaamista ei tule kuitenkaan unohtaa, koska yhtélailla
viela nykyaankin johtajan tulee pystya tekemaan realistisia suunnitelmia budjettei-
neen, organisoimaan tyotd mielekkaasti seka ratkaisemaan ongelmia. Taméan perin-
teisen johtamisosaamisen rinnalle on noussut kuitenkin useita eri ominaisuuksia, joita
tydntekijat johtajaltaan vaativat. Hanella taytyy olla esimerkiksi kyky osoittaa arvos-
tusta, hyvat vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaidot, laaja ja vakaa ihmissuhdeverkosto
seké mainetta ja nayttdéa aiemmista saavutuksista. Johtajuudelle luo my6s uskotta-

vuutta oman alan tuntemus ja nakemys. (Rauramo 2004, 131-133.)

Haastatteluissa kysyttiin kehityskeskusteluista ja siitd, onko téllaisia keskusteluja
mahdollisuus kayda. Kehityskeskustelujarjestelmaa ei lisalmen Kehypajalla vaikutta-
nut olevan. Kehityskeskustelut ovat luonnollinen osa palautejarjestelmééd. Keskuste-
lemalla on helppo seurata hyvinvointia ja tuloksellisuutta ja onnistuessaan ne edisté-
vat tyopaikan ja yksildiden tavoitteita. Kehityskeskustelut ovat hyvia tilaisuuksia poh-
tia, miten kukin tyontekija voisi edistaa yhteisia pdamaaria omalla tyépanoksellaan.
Keskusteluissa on tarkedd avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri, sek& esimiehen ja
tyontekijan huolellinen valmistautuminen etukateen. Kehityskeskustelujen aikana on
hyva kayda lapi myds palkkaus, koulutus ja tydntekijan etenemismahdollisuudet.
(Rauramo 2004, 141.)

Muutamat haastatteluun osallistujista, etenkin resurssien etsijat, toivat esiin haastat-
telujen aikana tyénohjauksen tarpeen ty6paikallaan. Tydnohjaus on véline johdon ja
henkildston valmiuksien kehittdmiseen. Ty6nohjaus auttaa tyontekijoitd kohtaamaan
paremmin tybelaman erilaiset haasteet ja ennakoimaan tulevia muutoksia. Ohjauksen
aikana jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus tarkastella omaa tyotddn ja per-
soonaansa seka organisaation tai tydyhteison toimintaa. Tyonohjaus edistdd amma-
tillista kasvua, yhteistyota, tyoroolien selkiyttdmista seka yhteisen kasityksen luomista
tyon tarkoituksesta ja tavoitteista. Moni vastaajista kertoi, etta he haluavat edeta ural-
laan tavalla tai toisella. Osa kaipasi vastuualueiden selkiyttdmista. Juuri naiden tyon-
tekijoiden esiin tuomien tarpeiden ja toiveiden vuoksi tyénohjaus olisi hyva apuvaline.

Tybnohjaus on tydhdn ja omaan tyorooliin liittyvien kysymysten ja tunteiden tutkimis-
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ta, tiedostamista ja jasentamista. Tyonohjauksen keskeinen tydvaline on vuorovaiku-
tusprosessi, jolloin kyse on kokemuksellisesta oppimisesta. Tydnohjauksen avainsa-
noja ovat ratkaisukeskeisyys ja kaytannonlaheisyys. (Rauramo 2004, 141.)

Johtajuus-kysymykseen saatiin my0s toisenlaisia vastauksia, kuten: "ihan hyva, kylla
toimii ja kylla sitd toimeen tulee”. lisalmen Kehypajalla johtaja oli huomioinut my6s
sen, ettd verkostot ovat organisaation yksi tarkeimmisté tekijoista. Johtajan tulee luo-
da ja hoitaa suhteitaan esimerkiksi alihankkijoihin, toimittajiin, yhteiskuntaan ja asiak-
kaisiin. Johtaja kantaa hyvin vastuun taloudellisesta kannattavuudesta ja tulokselli-
suudesta. Lisdksi hanen vastuullaan on budjetin mukainen toiminta. (Manninen 2009,
134.)
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5 POHDINTA

Toimeksiantajamme halusi tietoa siitd, voivatko lisalmen Kehypajan yksilo- ja tydval-
mentajat hyvin tydsséan ja voivatko he puhua hyvinvoivasta tyoyhteisosta. Tutkimuk-
semme tarkoituksena oli vastata tdhan kysymykseen mahdollisimman laaja-alaisesti
ja tuoda samalla esiin ideoita tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Tutkimus antoi tyonteki-
joille mahdollisuuden tarkastella omaa ammatillisuuttaan ja omaa suhdettaan tyéhon.
TyoOntekijat saivat luonnehtia omaa tyotaén, arkea, jota he elavat tyopaivan aikana.
Samalla tyontekijat toivat esiin omia kokemuksiaan siita, mitka asiat heidan mieles-
tdan olivat haasteellisia ja mita asioita he haluaisivat kehittda tyopaikallaan, jotta ty6-

hyvinvointi toteutuisi lisalmen Kehypajalla entistd paremmin.

Tutkimus voi auttaa tydntekijoitd esimerkiksi siind vaiheessa, kun lisalmen Kehypajan
tybhyvinvointia lahdetaan fokusoimaan uudestaan ja miettimaan esimerkiksi tyon
yhteisia tavoitteita ja toimintatapoja nadiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Lisaksi tut-
kimuksen aikana syntyi hyodyllista tietoa tydhyvnvoinnista ja siihen vaikuttavista teki-
joistd, mika on siirrettavissa muillekin tyopaikoille. Tutkimuksen tuloksena syntyi paitsi
katsaus lisalmen Kehypajan tydntekijdiden hyvinvoinnista, mutta myds yleispatevaa

tietoa siitd, mita tydhyvinvoinnilla nyky&an tarkoitetaan.

Teemahaastatteluilla saimme Kkattavasti tietoa tutkimuskysymyksiamme ajatellen.
Liséksi oli tarkedd, ettd paatimme haastatella kaikkia Kehypajan yksilo- ja tydvalmen-
tajia. Nain ollen varmistimme sen, etta jokainen tydntekija tulee kuulluksi ja etta tut-
kimuksessamme huomioimme jokaisen valmentajan nakemyksen ja kokemuksen
tybhyvinvoinnista. Tutkimus osoitti, ettd suurin osa haastateltavista koki joitakin puut-
teita tyohyvinvoinnissa. Lisaksi suuri osa tyontekijoista toi esiin samat tydhyvinvoinnin
osa-alueet, joita he haluaisivat kehittaa. Toki erojakin oli havaittavissa ja naiset toivat
miehia avoimemmin esiin puutteita ja kehitysideoita. Haastattelutilanteissa oli myds
huomattavissa se, ettd tyontekijat jannittivat omaa haastatteluaan, mik& omalta osal-
taan saattoi vaikuttaa saatuihin vastauksiin. Haastattelurunkoa ei testattu etukéateen,
mutta se ei vaikuttanut tehtyihin haastatteluihin. Testauksen jatimme tekematta, kos-
ka luotimme lomakkeen toimivuuteen. Haastattelujen jalkeen huomasimme, etta lo-
make olisi ollut toimivampi, jos esimiesasemassa olevien henkildiden osalta lomaket-
ta olisi muokattu. Heille johtajuuteen liittyvéat teemat olisi voinut esittdé siten, ettd he
olisivat reflektoineet omaa johtamistaan. Nyt he vastasivat kysymyksiin yleisell& tasol-

la.
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Jaimme miettimaan, olisiko tydntekijoilla ollut viela jotain lisattdvaa. Olisivatko esi-
merkiksi miehet kertoneet toisella haastattelukerralla kokemuksiaan ja ajatuksiaan
avoimemmin. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta olisi ollut hyva tehda tayden-
nyshaastatteluja. Naiden haastattelujen avulla olisimme voineet saada tietoa tydnteki-
joiltd, jotka vastasivat vdhdsanaisesti ensimmadiselld haastattelu kerralla. Tayden-
nyshaastattelujen tekemattomyyteen vaikutti myds ajan puute. Haastattelut olivat
helppo toteuttaa, silla teoreettinen viitekehyksemme helpotti huomattavasti teema-
haastattelurungon tekemistd. Teemat olivat periaatteessa jo valmiiksi olemassa.
Teemahaastattelurungon ja teoreettisen viitekehyksen yhdenmukaisuus helpottivat
myos tutkimustulosten analysointia. Teemahaastattelurunko pohjautui Paivi Raura-

mon soveltamaan Maslowin tarvehierarkiaan.

Aineistossamme esiintyi nelja Tuomen tyyppia. Kehypajan naistydntekijoistd suurin
osa oli tyypiltaan resurssien etsijd. Enemmisté miestyontekijdistd puolestaan sopivat
tarkkailijan rooliin. Yhden haastattelukerran perusteella on toisaalta vaikea sanoa,
mihin rooliin tydntekijd kuuluu. Osa haastateltavista omasi luonteenpiirteitd useasta
eri tyypista. Koska moni tyontekijéista sopi resurssien etsijan rooliin, se kertoo mie-
lestamme siitd, ettd Kehypajalla on halukkuutta kehittya ty6paikkana. Moni tyontekija

kertoi haastattelujen aikana halusta kohdata haasteita tydssaan ja selviytya niista.

Tutkimuksen tekeminen auttoi ymmartamaan, mita tyéhyvinvointi kasitteella nykypai-
vana tarkoitetaan. Tydpaikan hyvinvointi on kiinnostava yhteiskunnallinen puheenai-
he ja siihen halutaan kiinnittdad huomiota entistda enemman. Tyopaikkojen hyvinvointia
kehitetddn usein muun muassa erilaisilla koulutuksilla. Tutkimuksen aikana huo-
masimme, kuinka ajankohtainen ilmio tydhyvinvointi on. Tutkimusta tehtdessa havait-
simme myos, ettd tyoroolien selkeys, tydyhteisdn vuorovaikutus ja ilmapiirikartoituk-
set seka erilaiset palaverit ja palautejarjestelmat ovat avainasemassa. Liséksi tyohy-
vinvointiin vaikuttaa nykydan yha enemman jatkuva muutoksessa elaminen ja siihen

sopeutuminen.

Tyo6hyvinvointia tutkittaessa on myds hyva kiinnittdd huomiota siihen, ovatko tydpai-
kalla ilmenevét ongelmat yhteistperaisia vai yksilolahtdisia. Yhteisdperaisia ongelmia
ovat muun muassa kriisitilanteet, yhteistydongelmat, tyéntekijéidenvaliset ristiriidat ja
tybuupumus. Yksilolahtdiset ongelmat taas puolestaan voivat olla esimerkiksi paih-
deongelmat, yksityiselaman kriisit, mielenterveysongelmat, tehtavien laiminlyénti ja
arkiuupumus. lisalmen Kehypajalla tyéhyvinvointiin liittyvdt ongelmat ovat suurim-

maksi osaksi yhteisOperaisia. Tastd syysta on tarkead, etta Kehypajalla otettaisiin
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kayttdon tybnohjaus, jossa tydyhteist voisi yhdessa miettia ratkaisuja ongelmatilan-

teisiin hyvassa yhteishengessa. Ongelmia voisi tunnistaa myos erilaisilla kyselyill&.

Opinnaytetydssamme vastaamme tutkimuskysymyksiin, jotka mietimme yhdessa
toimeksiantajamme kanssa. lisalmen Kehypajan tyontekijoiden mielesta tychyvinvoin-
tiin vaikuttivat useat eri asiat, esimerkiksi tyoyhteisd, tydymparistt ja asiakkailta saatu
palaute. TyOpaikalla tyontekijat halusivat kehittdd muun muassa kehityskeskusteluja,
palaveri kaytantoa ja palkkausta. Tyontekijoiden kehitystoiveissa oli eroja, mutta edel-
l& mainitut asiat olivat sellaisia joihin suurin osa kaipasi muutosta. Viimeiseen tutki-
muskysymykseen Kehypajan tydyhteisdstd saimme padosin positiivisia vastauksia.
Monen mielesta ilmapiiri on hyva ja yhteisdssa ihminen voi tuntea itsensa hyvaksy-
tyksi sellaisena kuin on. Tyontekijdiden mielesta tydyhteistéa kuvaa parhaiten sanat
rento ja varikds. Tyontekijat eivat olleet taysin tyytyvaisia tydpaikkaansa, mutta opin-
naytetydmme antaa toimeksiantajalle kuvan siitd mika jo toimii ja missa on kehitetta-

vaa.

Tutkimuksemme jalkeen lisalmen Kehypajalla voidaan yha enemman Kkiinnittaa huo-
miota tydhyvinvointiin ja sen yllapitamiseen. Jokaisen tydyhteistn jasenen tulisi ym-
martad, kuinka tarkeaa tyontekijan hyvinvointi on ajateltaessa jo pelkdstaan tytpai-
kan tuottavuutta. Jokaisen tydyhteistn jasenen tulisi sitoutua omalta osaltaan edis-
tamaan hyvinvointia tydpaikalla. Jatkossa voitaisiin tutkia kehittyikd Kehypaja ty6-
paikkana niiltd osin kun se ty6- ja yksilovalmentajien mielesta oli toivottavaa ja tar-
peellista. Opinnaytetyétdmme voi jatkaa esimerkiksi siten, ettd lisalmen Kehypajalle
lAhdetaan kehittamaan toiminnallisia menetelmid kyseessa olevan asian parantami-
seksi. Tutkimuksemme antaa hyvat lahtékohdat seuraavalle opinnaytetydlle jatkaa
siitd, mihin tdma opinnaytety0 jaa. TyOta voi jatkaa esimerkiksi toiminnallisin mene-
telmin jarjestamalla vaikka Tyky-toimintaa lisalmen Kehypajalla. Kehypajalla ei ollut
saannollistd Tyky-toimintaa, mutta toive yhteisista toimintapéaivista tuli ilmi haastatte-
luissa. Kehypaja tarjosi tyontekijoille ilmaiset uimaliput, mutta ilmeisesti usealla liput
jaé kayttamatta. Tutkimuksen aikana ei tullut esille, ettd muunlaista Tyky-toimintaa

olisi ollut. Tyky-toiminta on hyva metodinen keino tyéhyvinvoinnin lisddmisessa.
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Teemahaastattelurunko

Taustatiedot
Sukupuoli, k&, koulutustausta ja ammattinimike ja kauanko on tydskennellyt lisalmen Kehypajalla
seka aikaisempi tybkokemus.

Psykologisten tarpeiden tyydyttaminen

Terveydenhuolto, lepo, ravinto, liikunta, vapaa-aika ja ihmissuhteet.

Kuinka pidat huolta terveydestasi ja millainen on tyopaikkasi tyéterveyshuolto?
Kuinka monta tuntia nukut yossa?

Millaiset ovat ruokailutottumuksesi?

Harrastatko liikuntaa, jos niin millaista?

Kuinka kaytat vapaa- aikasi?

Millaisia ihmissuhteita on elamassasi?

Turvallisuuden tarpeiden tyydyttaminen

Tyobyhteis6, tydympaéristd, ergonomia, palkkaus, tydn pysyvyys ja tydnkuva.
Miten kuvailisit tydyhteis6dnne?

Oletko tyytyvainen tydymparist66si?

Kuinka tydergonomia on huomioitu tyépaikallanne?

Oletko tyytyvainen palkkaasi ja onko se riittava tydnkuvaan ndhden?
Millainen on tydnkuvasi?

Mit&a tyon pysyvyys sinulle merkitsee?

Liittymisen tarpeiden tyydyttaminen

Ryhma- ja tiimitydskentely, seka johtaminen ja esimiestyd

Tehdaanko tydpaikallanne tiimityota?

Kuinka se onnistuu?

Oletko tyytyvainen ty6paikkanne johtamis- ja esimies tyohon?

Onko esimies mielestasi helposti [Ahestyttava?

Arvostuksen tarpeiden tyydyttdminen

Arvot, palkitseminen, palautejérjestelma, tavoitteet ja kehityskeskustelut
Mik& on tydsi tavoite?

Onko tyosi mielestéasi palkitsevaa?

Onko sinun mahdollista kayda kehityskeskusteluja tai saada palautetta tyostasi?

Itsensa toteuttamisen tarpeiden tyydyttaminen
Oppimisen ja osaamisen hallinta, luovuus, urakehitys, suunnittelu ja tunnealy.

Opitko uusia asioita tydssasi?



Oletko tyytyvainen urakehitykseesi?

Tarjotaanko tydpaikallanne tydhon liittyvaa koulutusta?
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ALALUOKAT YLALUOKAT PAALUOKKA

LIIKUNTA

YKSILON OMA TERVEYDEN

HOITO
PSYKO-FYSIOLOGISET

SAIRAUDET TARPEET

LEVON TARVE

RUOKAILU-TOTTUMUKSET

VAPAA-AIKA
TYOHYVINVOINTI

PERHESUHTEET

TYOYHTEISO

TYOYMPARISTO
TURVALLISUUDENTARVE

TYOERGONOMIA

PALKKA

TYON PYSYVYS

TIMITYO
LITTYMISEN TARVE

JOHTAMIS- JA ESIMIESTYO

TYON TAVOITTEET
ARVOSTUKSEN TARVE

TYON PALKITSEVUUS

PALAUTE JA KEHIT-
YSKESKUSTELU
KOULUTUS

UUSIEN ASIOIDEN OPPIMINEN "
ITSENSA  TOTEUTTAMISEN

URAKEHITYS TARVE

LUOVUUS JA ITSENSA TO-
TEUTTAMINEN

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen pelkistykset: Millaiset asiat lisalmen Kehypajan ty6n-
tekijoiden mielestéa vaikuttavat tyohyvinvointiin?
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