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Suomen vaestorakenteen muutos ja vaeston ikdantyminen haastaa tyomarkkinat
kehittymaan tuottavammaksi Kilpailukyvyn sailyttamiseksi. Ilmié on johtanut
tyourien pidentamiseen ja maahanmuuttajataustaisten osuuden kasvuun
Suomen tydmarkkinoilla. Tyopaikkojen monimuotoistuminen luo mahdollisuuksia
hyodyntaa tyontekijoiden erilaista osaamista ja voimavaroja. Tyohyvinvoinnin
kehittdminen ja yksilon voimavarojen vahvistaminen ovat vahvasti yhteydessa
yrityksen tuottavuuteen, mika tekee niista ajankohtaisia tutkimusaiheita.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd maahanmuuttajataustaisten ja
ikadantyneiden tyontekijoiden kokemuksia tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista
tekijoistda. Taman opinnaytetydn taustalla oli Tuottavasti moninainen -hanke ja
opinnaytetyon tulokset liitettiin osaksi hankkeen tuloksia. Tutkimus ol
kvalitatiivinen ja tutkimusaineisto kerattiin haastattelemalla. Teemahaastattelut
toteutettiin joulukuussa 2018 ja ne nauhoitettiin mydhempaa analysointia varten.
Haastatteluihin osallistui yhteensa seitseman henkil6a, jotka olivat vapaaehtoisia
maahanmuuttajataustaisia ja ikaantyneita tyontekijoita kahdesta Etela-
Karjalalaisesta yrityksesta.

Taman opinnaytetyon tuloksena voidaan todeta, ettda haastateltavat kokivat
tydnsa mielekkaaksi ja tydhyvinvointinsa hyvaksi. Ikaantyneet tyontekijat kokivat
tyon  kuormittavuuden suurempana kuin  muut haasteltavat. Eroja
maahanmuuttajataustaisten ja suomalaisten tyontekijoiden valilla oli
erityisosaamisen tunnistamisessa ja ajattelutavoissa. Tyoterveyshuollon tuki
nakyi tydpaikoilla ja palvelut olivat haastateltavien mielestd helposti
saavutettavissa.

Opinnaytetyon tuloksia voidaan hyddyntdd mukana olleiden yritysten
kehittamisessa ja Tuottavasti moninainen -hankkeen jatkotoiminnassa.
Laajempaa jatkotutkimusta aiheesta tarvittaisiin, jotta voitaisiin paremmin
ymmartaa mitka tekijat vaikuttavat maahanmuuttajataustaisten ja ikdantyneiden
tydntekijoiden tydhyvinvointiin.
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Finland’s population structure is changing and ageing. That development has
affected the lengthening of careers and increase in deploying immigrant labor
force. Diversity of jobs gives possibilities to take advantage of worker's know-how
and assets. Increasing work wellbeing and strengthening individuals’ assets are
connected to company productivity.

The purpose of this study was to research immigrants' and ageing employees'
experiences of their well-being at work and which factors affect it. The main topics
were contributing and reducing factors of well-being at work. Secondary topics
were development suggestions and occupational health care’s stake on affecting
work wellbeing.

The study was commissioned by Tuottavasti moninainen -project. The thesis was
qualitative research and the data was gathered by interviewing immigrants and
ageing workers at their workplaces. The interviews were recorded for later
analysis.

The results of the study show that the employees felt that work well-being
consists of several components such as psychosocial factors as well as internal
and external factors in the workplace. A healthy lifestyle and job satisfaction were
the maijor factors. Positive job atmosphere and intelligent management improved
work well-being. Stress and poor work atmosphere were the most significant load
factors. Differences between ageing workers and immigrants were with
recognising special know-hows and in mindsets.

The results of this thesis can be used to develop companies involved in this
research and Tuottavasti moninainen -project can use this information in their
upcoming projects. A further large-scale study is required to fully understand
assets that affect immigrants’ and ageing employees’ work well-being.

Keywords: work well-being, immigrant, ageing worker, occupational health care
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1 Johdanto

Ikaantyneiden tyontekijoiden jaksamisesta huolehtiminen on merkittavaa, silla
tydikaisten maara Suomessa on laskusuuntainen (Sosiaali- ja terveysministerio
2019). Tydikaisen vaeston, eli 18-64-vuotiaiden, maaran ennustetaan vahenevan
vuoteen 2030 mennessa jopa 120 000 tyontekijalla. Tama nakyy elakeian
nostamisena ja tyodurien pidentamisena, mika korostaa tyopaikkojen
ikdjohtamisen merkitysta. (Ruotsalainen 2013; Tela 2018.) Elaketurvakeskuksen
pitkan aikavalin laskelmien (2019) mukaan vuonna 1955 syntyneista vuoteen
1962 syntyneiden alaikaraja vanhuuselakkeeseen nousee kolmella kuukaudella
jokaista ikaluokkaa kohti. Taman jalkeen vuonna 1965 syntyneista alkaen
alaikaraja vanhuuselakkeeseen on kytkeytyneena elinajanodotteen kehitykseen
elinaikakertoimen avulla. (Elaketurvakeskus 2019.) Opinnaytetydhdmme
haastateltujen ikdantyneiden tyontekijdiden alin vanhuuselakeika on 65 vuotta ja

tavoite-elakeika 67 vuotta.

Suomalaisten tyontekijoiden maara vahenee ja tasaisen maahanmuuton kasvun
my6td  maahanmuuttajataustaisten  tyontekijdoiden  maara  puolestaan
lisdantyy. TyOpaikat muuttuvat aiempaa  monikulttuurillisemmiseksi ja
maahanmuuttajista tulee entistd keskeisempi osa suomalaista tyOyhteisoa.
Hallitus tekee jatkuvasti toita tukeakseen tyOperaistd maahanmuuttoa ja
maahanmuuttajien  tydllistamista. Maahanmuuttopoliittisen ~ ohjelman  ja
tydhyvinvoinnin kehittdmisen taustalla nakyy muun muassa Sosiaali- ja
terveysministerion Tyoelama 2020 -hanke, jonka tavoitteena on nostaa Suomen
tydelama Euroopan parhaaksi vuoteen 2020 mennessa. (Alasoini & Houni 2019.)

Tassa opinnaytetydssa kartoitetaan maahanmuuttajataustaisten  ja
ikdantyneiden tyontekijoiden kokemuksia tydhyvinvoinnista ja siihen liittyvista
tekijoista. Opinnaytetyd on osana Tuottavasti moninainen -kehittamishanketta,
jonka paamaarana on auttaa yrityksia hyddyntamaan henkilostonsa voimavaroja
seka parantaa tydhyvinvointia ja tuottavuutta. Taman opinnaytetyon tavoitteena
on kerata tyontekijoiden kokemuksia tyohyvinvoinnista ja tunnistaa mitka tekijat
vaikuttavat tyohyvinvointiin. Opinnaytetyon tuloksia hyoddynnetdaan osana
hankkeen jo aikaisemmin keraamia tuloksia ja aineistoa. Tuloksia voidaan

hyédyntaa myods tydhyvinvoinnin edistdmiseen ja tuottavuuden lisdamiseen.



2 Tyohyvinvointi
2.1 Tyodhyvinvoinnin portaat

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyo6ta, jota
tydntekijat ja tydyhteisot tekevat organisaatiossa. Kun tyontekijat ja tydyhteisot
kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, se tukee heidan
elamanhallintaansa. Tutkimusten mukaan tyOhyvinvointi on merkittavasti
yhteydessa yritysten tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijoiden
vahaisempaan vaihtuvuuteen seka sairauspoissaolojen ja tapaturmien maaraan.
(Tyoterveyslaitos 2019a.) Rauramo (2008) kuvaa tyohyvinvoinnin osa-alueet
portaiden muodossa. Nama portaat ovat psyko-fysiologiset perustarpeet,
turvallisuuden-, liittymisen-, arvostuksen- ja itsensa toteuttamisen tarve.
(Rauramo 2008, 27.)

Psyko-fysiologiset perustarpeet tayttyvat tyon ollessa mielekasta ja sen
mahdollistaessa laadukkaan vapaa-ajan. Organisaatio vaikuttaa psyko-
fysiologisiin tarpeisiin tyokuormituksen, tyopaikkaruokailun ja tyoterveyshuollon
kautta. Tyontekija voi vaikuttaa tarpeiden tyydyttamiseen terveellisilla elintavoilla,
jolloin tyéterveyshuollon ohjauksen merkitys korostuu. Kyselyt,
terveystarkastukset ja fyysisen kunnon mittaukset ovat tapoja arvioida naiden
tarpeiden toteutumista. Tyon monipuolisuus ja vaihtelevat tyotehtavat lisaavat

innostumista tydssa ja ehkaisevat turhautumista tydhon. (Rauramo 2008, 35-84.)

TyoOperaiset psykososiaaliset riskit vaikuttavat yrityksen tuloksellisuuteen. Yksi
merkittavimmista tyoelaman psykososiaalisista rasitteista Suomessa on kiire, jota
kokee arviolta puolet tyontekijoista. Kiire itsessaan ei ole aina valttamatta
kuormite silla se voi lisata tehokkuutta, kun tyon haasteet koetaan positiivisina.
TyOstd saatu arvostus ja oman tyon koordinoinnin mahdollisuudet lisdavat
kiireensietokykya. Kiire on usein kuitenkin stressia lisdava tekija ja jatkuvana se
heikentaa tyohyvinvointia ja tuottavuutta. Kiireeseen voidaan tyontekijatasolla
vaikuttaa parantamalla toimintatapoja, tehostamalla ajankayttéa ja antamalla

vaikutusmahdollisuuksia omaan tyoéhon liittyen. (Puttonen ym. 2016.)

Turvallinen tydymparisto, turvalliset toimintatavat, toimeentulon mahdollistava

palkka, pysyva tyosuhde seka oikeudenmukainen ja arvostava tyoyhteiso



muodostavat  turvallisuuden tarpeet.  Jarjestelmallinen riskienhallinta,
tydsuojelutoiminta ja osallistava suunnittelukaytantd tukevat turvallisuuden
tarpeiden tayttymista organisaatioissa. Tilastot, riskianalyysit  ja
tyopaikkaselvitykset kertovat tyoympariston turvallisuudesta ja siten auttavat
kehittamaan sitd. (Rauramo 2008, 35, 85-120.)

Liittymisen tarpeilla tarkoitetaan tydpaikan yhteishenkea tukevia toimia, tuloksia
ja henkilostosta huolehtimista. Naihin vaikuttavat tyOyhteison avoimuus,
luottamus ja vaikutusmahdollisuudet. Myos esimies-alaissuhteet,
kokouskaytannot ja tyon yhdessa kehittdminen ovat osa liittymisen tarpeiden
tyydyttamista. Tyotyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteisdn toimivuuskyselyt
auttavat arvioimaan liittymisen tarpeiden toteutumista organisaatiossa.
(Rauramo 2008, 35, 122-142.)

Arvostuksen tarve muodostuu arjesta ja kaytannon toiminnassa nakyvista
asioista. Tyontekijdiden hyvinvointia ja tuottavuutta lisdavat strategia, visiot,
eettisesti kestavat arvot seka oikeudenmukainen palaute, palkka ja
palkitseminen. Tyontekijan osallistaminen kehittamistydhon ja toiminnan arviointi
edistavat arvostusta. Erilaiset tyotyytyvaisyyskyselyt seka taloudelliset ja
toiminnalliset tulokset kuvaavat arvostuksen tarpeiden toteutumista yrityksissa.
(Rauramo 2008, 35, 143-159.) Esimiesty0d on kohentunut viime vuosina, silla
suurin osa tyoolobarometriin vastanneista kokee, ettd esimies kannustaa
kehittymaan ja antaa palautetta seka rohkaisee osallistumaan toiminnan
kehittamiseen (Manka & Manka 2016, 42).



Itsensa toteuttamisen tarve tarkoittaa yksilon ja yhteison oppimista ja osaamisen
tukemista. Organisaatio edistaa tyontekijan oppimista ja osaamista tarjoamalla
koulutusta ja  mahdollisuuksia  omien  edellytysten  kayttamiseen.
Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot seka tieteelliset ja taiteelliset
tuotokset auttavat arvioimaan itsensa toteuttamisen tarpeiden tayttymista.
Kuvassa 1 nakyy kaikki Rauramon maarittdmat porras-askelmat ja niiden
keskeiset sisallot. (Rauramo 2008, 35, 160-180.)

5. Itsensa toteuttamisen tarve

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyd, luovuus ja vapaus
Tyéntekijé: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito

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

4. Arvostuksen tarve

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
TyOntekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittdmisessa

Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

3. Liittymisen tarve

Organisaatio: Tydyhteisd, johtaminen, verkostot

Tyontekijé: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys
Arviointi: Tyotyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteisdn toimivuuskyselyt

2. Turvallisuuden tarve

Organisaatio: Tyésuhde, tyoolot

Tyoéntekijé: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat
Arviointi: Tilastot, riskit, tydpaikkaselvitys

1. Psykofysiologiset perustarpeet

Organisaatio: Tyokuormitus, tydpaikkaruokailu, tyéterveyshuolto
Tyontekijé: Terveelliset elamantavat

Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

Kuva 1. Tyohyvinvoinnin portaat. (Rauramo 2008, 25.)

2.2 Tyoéhyvinvoinnin kehittaminen

Tyohyvinvoinnin kehittdminen johtaa tyotyytyvaisyyden, motivaation, tydilmapiirin
ja asiakaspalvelun paranemiseen. TyoOhyvinvoinnin kasvaessa my0s
tuloksellisuus kasvaa. Se missa maarin tyontekija on halukas kehittamaan
itsedan ja tyotdan on yhteydessa tydhyvinvointiin ja jaksamiseen. Tyotahtiin ja
tyétehtaviin vaikuttaminen eli tyon hallinnan tunne on tarkea osa tydhyvinvointia.
(Manka & Manka 2016.)



Tyohyvinvointia voi kehittdd esimerkiksi prosessikonsultaatio-menetelmaa
mukailemalla. Aluksi on tunnistettava muutostarve, jotta projekti tydhyvinvoinnin
kehittamiseksi voi alkaa. Nykytila tulee analysoida siten, etta jokainen tulee
kuulluksi  ja kehittdmistarpeet saadaan selviksi. Uudistaminen, eli
kehittamisryhmissa toimintatapojen keinojen ja muutosten miettiminen, johtaa
uusien tapojen ja toimintamallien kayttéonottoon. Kehityksen tuloksia tulee
seurata ja uudet toimintatavat tulee vakiinnuttaa osaksi tyopaikan kulttuuria.
Kiireen hallintaa tulee kehittaa tyopaikoilla antamalla mahdollisuus hairiottomaan
tydskentelyyn, kehittamalld organisointia ja yhteisia pelisaantdja. Tyon
voimavarat, kuten hyvat vaikutusmahdollisuudet, vahentavat tydn kuormitus- ja

stressivaikutuksia. (Puttonen ym. 2016.)

TyOaika maarittad mahdollisuudet sovittaa tyo ja muu elama yhteen, ja vaikuttaa
siten tyontekijaan elaman jokaisella osa-alueella (Tyoterveyslaitos 2019b).
Suomi on kansanvalisessa vertailussa edellakavija joustavissa tydajoissa.
Liukuva tyoaika ja sen piiriin kuulumiseen vaikuttavat tyon piirteiden lisaksi vuoro-

ja jaksoty0 seka etatydn mahdollisuus. (Puttonen ym. 2016.)
2.3 Voimavarat tyossa

Maailmantalouden murros jakaa yhteiskunnat uudistumiskykyisiin menestyjiin ja
taantuviin haviagjiin. Tama nakyy yksilotasolla osaamisen ollessa tarkea
selviytymiskeino ja yksilon paaoma. He, jotka eivat jatkuvasti kehita omaa
osaamistaan, ovat vaarassa jaada niin tyéelaman kuin muutoinkin elaman
ulkopuolelle. (Manka & Manka 2016, 15.) Tyéhon voi liittya erilaisia voimavaroja,
jotka auttavat tyontekijaa onnistumaan tydssa ja herattavat halua tehda tyo hyvin
(Kuva 2). Tallaisia voimavaroja ovat tehtaviin liittyvat voimavarat, kuten
palkitsevuus, monipuolisuus ja kehittavyys. Tyon jarjestamisen voimavaroja ovat
tyéroolien ja tavoitteiden selkeys, vaikutusmahdollisuudet ja tyoaikojen
joustavuus. Esimiehen ja tydyhteison antama tuki, oikeudenmukaisuus, yleinen
huomaavaisuus ja  ystavallisyys seka palaute ovat tydyhteison
vuorovaikutukseen liittyvia voimavaroja. Organisaation voimavaroja voivat olla
tydbn varmuus, innovatiivisuus ja tyon sovittamista muuhun elamaan tukevat

kaytannot ja asenteet. Naiden voimavarojen vahvistamisesta voi saada aikaan



tydn imua, jolla tarkoitetaan positiivista motivaatio- ja tunnetilaa tydssa. Tyodn

imulla on positiivista vaikutusta yrityksen talouteen. (Tyoterveyslaitos 2019c.)

Esimiehen ja tydyhteisdn tuki

............ S— R , [ Oikeudenmukaisuus
Monipuolisuus | TyStehtavat Tyéyhteisén vuorovaikutus | —
Moni . Huomaavaisuus

____________ ; \ Palaute

| Voimavarat |
Tydroolien selkeys [
T - / Tydn varmuus
Tawotscen seleys |

. Tyon jarjestiminen / Organisaation tuki | Innovatiivisuus
Vaikutusmahdollisuudst :

\__ Tybn sovitamingn arkeen

Tyfaikojen joustavuus

Kuva 2. Voimavarat tyossa. (Mukaillen Manka & Manka 2016, 15;
Tyoterveyslaitos 2019c¢.)

3 Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuollon ammattihenkildlla tarkoitetaan tyoterveyshuollon
erikoislaakaria tai tyoterveyshuollon riittdvan patevyyden hankkinutta laillistettua
ladkaria taikka terveydenhoitajaa. Tyoterveyshuolto on naiden ammattilaisten
yhteisty0ssa toteuttamaa toimintaa, jonka paamaarana on luoda turvallinen
tydymparisto, vahvistaa tyOyhteison toimintaa ja ehkaista tapaturmia. Lisaksi
tavoitteena on tukeminen myoOs vyksilotasolla eli kehittaa tyontekijoiden
henkilokohtaista terveytta ja toimintakykya. (Tyoterveyshuoltolaki
21.12.2001/1383.) Tydterveyshuollon on toimittava yhdessa tydnantajien ja
tyontekijoiden kanssa seka tehtava moniammatillista yhteistyota muiden
terveydenhuollon toimijoiden kanssa (Valtioneuvoston asetus hyvasta
tyéterveyshuoltokaytannosta 708/2013).

Tyb6nantaja on velvoitettu jarjestamaan tyontekijoille tydterveyspalveluja, kun
yrityksessa on vahintaan yksi tyontekija. Myos yrittajalla tai muulla omaa tyotaan
tekevalla on mahdollisuus hankkia naita palveluja itselleen. Tyopaikalla on oltava
tydterveyshuollosta kirjallinen toimintasuunnitelma, joka on paivitettava
saanndllisin maaraajoin. Tyoterveyshuoltoon kuuluvista palveluista tehdaan
kirjallinen sopimus ja ty6terveyspalveluiden menoista on oikeus saada korvausta.

Tyontekijoille on mahdollista tarjota myos ylimaaraisia tyoterveyshuollon
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palveluita, kuten sairaanhoitoa tai muita palveluita. (Tyoterveyshuoltolaki
21.12.2001/1383.)

Tyoterveyshuollon toimintaa ohjaa tyoterveyshuoltolaki, jossa on maaritelty sen
perustehtavat. Naita ovat tyOpaikan tyoolosuhteiden tutkiminen ja arviointi, joita
tehdaan esimerkiksi tydpaikkakaynneilla. Kokonaisvaltaista arviota tehdessa on
otettava huomioon jokaisen tydpaikan yksildlliset tekijat. Arvion perusteella on
tarkasteltava tyOpaikan vaaroja ja riskeja, seka kehitettava turvallisuutta ja
terveellisyytta. Tyoterveyshuollon tehtavana on arvioida ja parantaa tyokykya ja
turvallisuutta tyossa. (Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383.) Tyo6paikoilla on
otettava huomioon myds esimerkiksi ensiapuvalmiudet hatatilanteiden varalle.
Tyoterveyshuollossa on tuettava vajaakuntoisen tyOkykya ja ohjattava asiakas
tarvittaessa kuntoutuksen palveluihin. Tyoterveyshuolto toimii tiedon jakajana ja
antaa ohjeita tyoterveyteen liittyvissa asioissa, seka on jatkuvasti velvollinen
tarkastelemaan omaa toimintaansa ja uudistamaan sitd parempaan. (Kinnunen
& Myllyrinne 2014, 255-264.)

Terveystarkastukset ovat osana tyoterveyshuollon tarjoamia palveluja
tydntekijoille. Muita tallaisia palveluja ovat tydkyvyn arviointi, tuki ja ohjaus seka
tydkykya haittaavien sairauksien hoito ja hoidon tuki. (Ala-Mursula ym. 2018,
32-36.) Tyoterveystarkastukset ovat myos osa tyontekijan suojelemista, silla jos
iimenee, etta tyosta aiheutuu liikaa vaaraa tyontekijan terveydelle, ei tyontekijaa
voida kayttaa kyseisessa tydssa (Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383). Vaikka
tyéterveyshuollolla on iso rooli tydntekijan terveyden ja turvallisuuden
edistdmisessa, paavastuu tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa
on tyonantajalla (Tyoterveyslaitos 2019d).

4 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Taman opinnaytetyon tarkoitus on kerata tietoa maahanmuuttajataustaisten ja
ikadantyneiden tyontekijoiden kokemuksia hyvinvoinnista ja siihen liittyvista
tekijoista. |Ikaantyneiden ja maahanmuuttajataustaisten tydntekijdiden omiin
kokemuksiin perustuvaa tietoa on talla hetkella tarjolla melko niukasti, joten

prosessin myota on mahdollista tehda myds uusia havaintoja aiheeseen liittyen.
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Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa aiheesta Tuottavasti moninainen

-hankkeen tarpeisiin ja mukana olleiden yritysten kehittamista varten.
Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

- Mitka ovat tyOntekijoiden tyohyvinvointia edistavat ja heikentavat tekijat?
- Mika on tyontekijoiden nakemys omasta tydhyvinvoinnistaan?
- Mitka ovat tydntekijdiden voimavarat?

- Mika on tyoterveyshuollon merkitys tyontekijoiden tyohyvinvointiin?

5 Opinnaytetyon toteutus

Tama opinnaytetyd on osana Tuottavasti moninainen -kehittamishanketta, jonka
paamaara on tukea Uudellamaalla ja Etela-Karjalassa toimivia mikro- ja pk-
yrityksia  tunnistamaan ja hyoddyntamaan henkilostonséd voimavaroja
kehittamisprojektin avulla. Hankkeen tavoitteena on parantaa henkildston
tydhyvinvointia ja yritysten tuottavuutta. Erityishuomiota hankkeessa kiinnitetaan
maahanmuuttajataustaisten ja ikdantyneiden, eli yli 54-vuotiaiden tyontekijoiden
osaamisen hyoddyntamiseen. Kaytamme tassa opinnaytetyossa Tuottavasti
moninainen -hankkeen maarittelemia termeja maahanmuuttajataustaiselle
tyontekijalle ja ikaantyneelle tyontekijalle. Maahanmuuttajataustaisella
tyontekijalla tarkoitetaan henkil6a, jolla on kulttuuritausta muualla kuin
Suomessa, vaikka han asuisi jo toisena sukupolvena Suomessa. lkaantynyt
tydntekija on tassad opinnaytetydssa yli 54-vuotias henkild. (Tuottavasti

moninainen 2017.)
5.1 Aineiston keruu

Tama opinnaytetyd on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Kvalitatiivisia
menetelmia kaytetdan, kun halutaan tarjota puheenvuoro sellaisille henkildille,
joilla sita ei perinteisesti ole ollut. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma soveltuu
parhaiten kokemusperaisen tiedon hankintaan. (Aaltola & Valli 2010.) Tietoa
ikédantyneiden ja maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden omista nakemyksista
tydhyvinvointiin  littyen on niukasti. Kvantitativinen eli maarallinen

tutkimusmenetelma rajautui heti alussa pois, silla hankkeen meille tarjoama
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tutkimusjoukko oli alusta alkaen maarallisesti suppea. Lisaksi tutkimuksen
tarkoitus on kerata tyontekijoiden henkilokohtaisiin kokemuksiin perustuvaa

tietoa, johon laadullinen tutkimusmenetelma soveltuu parhaiten.

Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin teemahaastattelu, joka on puolistrukturoitu
haastattelutyyppi (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a). Haastattelu
paatettiin valita lomakkeen sijaan, koska tavoitteena oli kerata laajasti
henkilokohtaisia kokemuksia. Tutkimuksen kohderyhmaan kuului myds
maahanmuuttajataustaisia henkiloita, joten otimme huomioon Kkirjoitettujen
vastausten mahdollisen suppeuden seka vaarintulkinnan riskin sopivaa
tiedonhankintamenetelmaa valitessamme. Haastattelun etuna on se, ettd sen
aikana on mahdollisuus kysya tarkentavia Kkysymyksia, jos ei aluksi
ymmartaisikaan mita kysymyksella tarkoitetaan. Lisaksi teemahaastattelu antaa
haastateltavalle tilaa kertoa omia nakemyksiaan laajemmin ja vapaammin, kuin

strukturoidussa haastattelussa.

Haastattelut toteutettiin yksilOhaastatteluina ryhmahaastattelun sijaan, koska
haastateltavia oli vahan ja siten varmistimme, etta jokainen haastateltava saa
aanensa kuuluviin kaikissa haastattelun osioissa. Talla tavoin aineistosta tuli
monipuolisempi ja eri haastateltavien vastauksissa toistuvat teemat vahvistavat
niiden merkitystd. Tuottavasti moninainen -hanke oli vahvasti mukana
paattamassa haastattelussa kasiteltavista teemoista, mutta jatimme myos varaa

sille, ettd uusia teemoja saattaa syntya haastattelujen myota.
Haastattelujen teemat olivat seuraavat:

1. TyOhyvinvointi

- Edistavat tekijat

- Heikentavat tekijat
2. Tyoéhyvinvoinnin kehittamisideat
3. Voimavarat

- Erityisosaaminen

- Koulutus

- Tydkokemus

4. Tyodterveyshuollon tuki
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Valitsimme teemat opinnaytetydmme aiheen pohjalta, jolloin tydhyvinvointi ja
siihen liittyvat tekijat ovat luonteva paateema. Vastaavasti voimavarat ja
tyoterveyshuollon tuki liittyvat olennaisesti tyohyvinvointiin  ja tyontekijan
jaksamiseen. Tuottavasti moninainen -hankkeen toivomuksesta tydhyvinvoinnin

kehittamisideat lisattiin yhdeksi paateemaksi.

Haastateltavat valikoituivat tutkimukseemme taysin Tuottavasti moninainen
-hankkeen kautta. Yksi hankkeen toimijoista etsi halukkaita osallistujia
opinnaytety6tamme varten kehitysprojektissa mukana olevista yrityksista.
Vapaaehtoisia osallistujia 10ytyi kahdesta eri Etela-Karjalaisesta yrityksesta,
joista toinen oli ravintola-alan yritys ja toinen isanndintialan yritys. Lahetimme
tarkempaa tietoa opinnaytetydstamme sahkopostitse tyontekijoille, jotta
tutkimukseen ja sen tarkoitukseen voisi tutustua tydpaikoilla etukateen. Samalla
sovittiin haastatteluajankohdasta. Yritysten  esimiehet  suunnittelivat
tyontekijoilleen sopivan haastatteluaikataulun, jossa jokaiselle haastateltavalle ol
varattu aikaa puolesta tunnista tuntiin. Varasimme haastatteluille runsaasti aikaa,
koska emme voineet taysin tietdd haastattelujen tarkkaa kestoa, silla
teemahaastattelu antaa vapauden vastata laajemmin kuin strukturoitu

haastattelu.

Kaikki haastattelut toteutettiin joulukuussa 2018 ja ne nauhoitettiin kahdella
aanityslaitteella. Haastattelutiloina toimivat molempien yritysten omat tilat, jotka
saattoivat vaihdella tilatarpeiden mukaan eri haastateltavien valilla. Ennen
jokaista haastattelua kaytiin lapi kertauksena opinnaytetydomme tarkoitus ja
tavoitteet, taytettin suostumuslomake seka varmistettin haastateltavien
kuuluminen tutkimusjoukkoon eli maahanmuuttajataustaisiin tai yli 54-vuotiaisiin.
Kysymykset esitettin  teemahaastattelun rungon mukaisesti jokaiselle
haastateltavalle taysin samalla tavalla, jotta tilanne olisi kaikille yhdenvertainen.
Haastattelut toteutettiin tyOaikana. Yhteensa tutkimukseen osallistui yhteensa
seitseman tyontekijaa, toisesta yrityksesta kaksi ja toisesta yrityksessa viisi

naispuolista henkilda.
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5.2 Aineiston analysointi

Haastattelemalla saatu aineisto litteroitiin eli muutettiin kirjalliseen muotoon
aineiston analysointia varten. Litterointi mahdollistaa &anitallenteiden
muuttamisen analysoitavaan muotoon (Tietoarkisto 2017). Litteroinnin jalkeen
aineisto  voitiin  jarjestdd teemoittain ja koota yhteen jokaiseen
tutkimuskysymykseen liittyvat vastaukset. Teemahaastatteluaineiston
analysoiminen teemoittelemalla on luontevaa, silla teemahaastattelun runko luo
osaltaan valmiita teemoja (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a).
Tutkimuskysymykset ohjasivat teemoittelua ja ne toimivat tydssa paateemoina.
Paateemojen alle kerasimme kuhunkin teemaan liittyvia tekijoita, joita tuli esiin
haastatteluissa. Anonymiteetin varmistamiseksi toteutimme analysoinnin ilman
suoria lainauksia. Emme kasitelleet tutkimukseen osallistuneita yhtena
yksittaisena joukkona, vaan pidimme maahanmuuttajataustaiset ja ikdantyneet
tydntekijat erillisind ryhmina, koska siten erot maahanmuuttajataustaisten ja
ikédantyneiden vastausten valilla tulivat selkeammin esille. Jaottelu mahdollistaa
lisaksi erojen loytamisen maahanmuuttajataustaisten ja suomalaisten, seka
ikdantyneiden tydntekijoiden ja alle 54-vuotiaiden tyontekijdiden vastausten

valilla.

Haastatteluihin osallistuneista seitsemasta henkilosta kolme oli yli 54-vuotiaita ja
kolme maahanmuuttajataustaista, ja yksi haastateltava kuului molempiin edella
mainittuihin ryhmiin. Cassellin (2015) mukaan haastateltavien maaralla ei
laadullisessa tutkimuksessa ole niinkdan suurta merkitystd. Haastateltavien
maaran kasvaessa saatetaan paatya tilanteeseen, jossa haastateltavilta ei saada
enaa uutta tietoa. Pieneltda maaralta haastateltavia voidaan saada
laadukkaampaa materiaalia tutkimukseen kuin suurelta joukolta haastateltavia.
MyoGs tiettyjen tekijoiden toistuminen haastatteluissa vahvistaa kyseisten

tekijdiden merkitysta yleisesti tydntekijoille. (Cassell 2015, 35.)

6 Tulokset

Tassa kappaleessa esitellaan opinnaytetydsta saadut tulokset. Taulukoissa 1-8
kuvataan yksilOhaastatteluista saadut vastaukset siten, etta vastaajien maara on
esitetty numeraalisesti. Maahanmuuttajataustaiset ja ikadantyneet tyontekijat on
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kuvattu taulukoissa erilldaén. Tydhyvinvointia edistavat ja heikentavat tekijat on
eroteltu haastateltaviin liittyviin ja yritykseen liittyviin tekijoihin. Taulukoin
kuvattuna tulokset ovat helposti nahtavilla ja niista saa nopeasti kuvan, milla
tavoin maahanmuuttajataustaisten ja ikaantyneiden tyontekijoiden vastaukset

ovat eronneet toisistaan.
6.1 Tyohyvinvointia edistavat tekijat

Haastattelujen tuloksena selvisi, etta tydhyvinvointi on laaja kokonaisuus, johon
vaikuttavat monet elaman eri osa-alueet, kuten psykososiaaliset tekijat,
tydpaikan sisaiset ja ulkoiset tekijat, seka tyontekijan henkildkohtaiset tekijat.
Tutkimuksessa esille tulleet yleisesti merkittavimmat edistavat tekijat ovat

tyytyvaisyys tyohon ja terveelliset elamantavat.

TyOyhteison toimiva vuorovaikutus nakyy tarkeana osana hyvaa tyohyvinvointia.
Tasapuolisuus tydntekijoiden valilld ja esimiehen kyky antaa rakentavaa
palautetta ovat haastateltujen mielesta tydhyvinvointia edistavia tekijoita. Hyvia
suhteita tyOkavereihin ja heiltd saatua tukea, seka toisten auttamista pidetaan
tarkeina. Yhteinen virkistystoiminta niin tyossa, kuin vapaa-ajalla ovat toimiva

tapa helpottaa stressia ja pitaa hauskaa.

Tyopaikkaan liittyvat tekijat vaikuttavat tulosten perusteella myds monin tavoin
tyohyvinvointiin. Tyopaikkaan liittyvina tekijoinad esimerkiksi hyva organisointi,
siisti  tyOymparistd ja tyoturvallisuus vaikuttavat positiivisella tavalla
tydhyvinvointiin.  Tydhyvinvointiin vaikuttaa kohentavasti myds tyytyvaisyys
tydhon, tydymparistd, yrityksen fyysinen sijainti, sopiva tydomaara ja tyon

monipuolisuus.

Tyontekijan henkilokohtaisiin  tyohyvinvointia edistaviin tekijoihin  kuuluvat
puolestaan riittava lepo, terveelliset elamantavat, stressinhallintakyky ja
motivaatio tydhon. Nama ovat asioita, joilla haastatellut kokevat voivansa
vaikuttaa tyohyvinvointinsa mydnteisesti. Tuloksista ilmenee my0s, etta

osaaminen ja riittdva koulutus tukevat tyohyvinvointia.

Molempien ryhmien vastaukset eivat painotu samoihin seikkoihin tasapuolisesti,

vaan vastauksissa on jonkin verran eroavaisuuksia. Kaikki haastatteluun
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osallistuneet maahanmuuttajataustaiset tyontekijat pitavat toisten auttamista
keskeisena tydhyvinvointiin  positiivisesti  vaikuttavana tekijana, mutta
ikaantyneista vain yksi mainitsee sen. lkaantyneille tyontekijoille sopiva tydomaara
on keskeinen asia ja sen tuo esiin jopa kolme haastateltavaa, mutta yksikaan
maahanmuuttajataustainen ei mainitse sita. Tyohyvinvointia edistavat tydntekijan
henkilokohtaiset tekijat on esitelty taulukossa 1 ja tydhyvinvointia edistavat

yrityksen tekijat on esitetty taulukossa 2.

Hyvat tyokaverit
Koulutus

Motivaatio

Riittava lepo
Stressinhallinta
Tasapuolinen kohtelu
Terveelliset elamantavat
Toisten auttaminen

Tuki

Tyytyvdisyys tyohon
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Taulukko 1. Tyohyvinvointia edistavat tyontekijan tekijat.
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Tyon turvallisuus
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Taulukko 2. Tydhyvinvointia edistavat yrityksen tekijat.

6.2 Tyohyvinvointia heikentavat tekijat

Tyohyvinvointia heikentavia tekijéitd mainittin maarallisesti huomattavasti
vahemman kuin edistavia tekijoita. Esiin nousi tydyhteisdn psykososiaaliset
kuormitustekijat, kuten toisten valinpitamattomyys ja tyopaikan huono ilmapiiri.
Myos vaikeat asiakaskohtaamiset ja moniammatillinen yhteistyd ovat
kuormittavia. Esimies on toiminnallaan merkittdvassa roolissa vaikuttamassa
tydhyvinvointiin, silla huono johtajuus ja tuottavuuteen painostaminen on
haastateltavien mukaan pidemman paalle uuvuttavaa. TyOpisteen epasiisteys ja
huono organisointi heikentavat turvallisuutta ja viihtyvyytta. Muita esiin tulleita
tydhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia asioita ovat epasopivat tyovuorot ja

henkilokohtaiset terveysongelmat, seka tyon fyysinen ja psyykkinen
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kuormittavuus. Tyohyvinvointia heikentavat tydntekijan tekijat on esitetty

taulukossa 3 ja yrityksen tekijat taulukossa 4.

Huono tydilmapiiri

Terveysongelmat

Tyon ulkopuoliset rasitteet

Vaikeat asiakkaat

Vilinpitamattomyys
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Taulukko 3. Tyohyvinvointia heikentavat tyontekijan tekijat.
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Taulukko 4. Tyohyvinvointia heikentavat yrityksen tekijat.
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6.3 Tyohyvinvoinnin kehittamisideat

Tyohyvinvoinnin kehittamisideoita tuli yhteensa seitsemaan eri kategoriaan.
Tulosten perusteella selvisi, etteivat tyontekijat koe voivansa vaikuttaa moniin
tyohyvinvointia edistaviin tai heikentaviin tekijoihin. Tallaisia asioita ovat muun
muassa organisaation tiedonkulku ja tydajat. Tiedonkulku esimiehen ja
tydntekijoiden valilla on ajoittain puutteellista ja tydntekijat toivovat esimiehen
tiivimpaa lasnaoloa. Erityisesti tyopaikan ongelmien yhdessa ratkaisemiseen
toivotaan lisaa resursseja. Tyoajat ovat usein valmiiksi maarattyja, jonka vuoksi

niihin koetaan olevan hankala itse vaikuttaa.

Oli myds kehittamisideoita, joihin tyontekijat kokivat pystyvansa myds itse
vaikuttamaan. Ilkaantyneet ja maahanmuuttajataustaiset tyontekijat kokevat, etta
he voivat vaikuttaa tyohyvinvointiinsa kehittamalla omaa toimintaansa omaan
tydhon keskittymisella, hyvan asiakaspalvelun tavoittelemisella, tydjarjestyksen

suunnittelemisella seka yhteishengen ja tiimityoskentelyn kehittamisella.

Merkittavimpana kehittdmiskohteena esiin nousee tyojarjestys, jota erityisesti
ikdantyneet tyontekijat pitavat keskeisena asiana. Huolellisesti suunniteltu
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tydjarjestys on yhteydessa tehokkaaseen tydajan kayttamiseen ja kiireen

valttamiseen. Taulukossa 5 nakyy tydhyvinvoinnin kehittdmisideat.

Hyvan asiakaspalvelun tavoittelu
Omaan tyohon keskittyminen
Ongelmien ratkaisu yhdessa
Tiedonkulku

Tiimityoskentely

Tybajat
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Taulukko 5. Tyohyvinvoinnin kehittamisideat.

6.4 Tyontekijoiden voimavarat

Tyontekijoiden voimavaroja kartoittaessa keskityttiin fyysisiin, psyykkisiin seka
kokemuksen tuomiin voimavaroihin. Haastattelussa kysyttiin tyontekijoiden

erityisosaamisesta, koulutuksesta ja aikaisemmasta tydkokemuksesta.

TyoOntekijdiden voimavaroina olevia henkildkohtaisia ominaisuuksia ovat
asiakaspalvelutaito, ystavallisyys, avoimuus, positiivisuus, sarmikkyys seka hyva
fyysinen kunto. Tydyhteison antama tuki on yhta lailla voimaa antava kuin kodista
tuleva tuki. Voimaa tuovat lisdksi harrastukset, tydyhteison virkistystoiminta ja
kyky rentoutua. Oma tietotaito ja jarjestelmallisyys lisdavat tydssa jaksamista,
sillda ne Kkoettiin stressia hillitseviksi tekijoiksi. Omaksi erityisosaamisekseen
ikdantyneet tyontekijat tunnistivat ian tuoman kokemuksen ja ymmarryksen.
Maahanmuuttajataustaisten erityisosaamista on ulkomaalaisten kanssa
toimiminen sekad Kkielitaito. Muita esille tulleita erityisosaamisalueita ovat

ihmistuntemus, tietokoneosaaminen ja tydkokemuksen tuoma erityisosaaminen.
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Fyysisia, psyykkisia seka kokemuksen tuomia voimavaroja esitetdan taulukossa

6 ja erityisosaaminen, koulutus ja aikaisempi tyokokemus esitetdan taulukossa

7.

Asiakaspalvelutaito
Avoimuus
Harrastukset

Hyva fyysinen kunto
Jarjestelmallisyys
Kodin tuki
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Taulukko 6. Tyontekijoiden voimavarat.
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IT-osaaminen

lan tuoma kokemus

Kielitaito

Eri taustoista tulevien kanssa toimiminen

I”rll

Tyokokemuksen tuoma osaaminen

o
[y
N
w

B Maahanmuuttajataustaiset B lkdantyneet

Taulukko 7. Tydntekijoiden erityisosaaminen.

6.5 Tyoterveyshuollon tuki

Viimeisena kasiteltavana teemana on tyéterveyshuollon tuki ja sen vaikutus
tydhyvinvointiin. Taulukossa 8 esitetdan ajatuksia, joita haastateltaville tulee
mieleen tyoterveyshuollosta. Kovinkaan moni ei osaa kertoa mita kaikkia
palveluita omaan tyGterveyshuoltoon tarkalleen kuuluu ja onko tarjolla myds
muita kuin lain edellyttamia valttamattomia tyéterveyshuollon palveluita. Yhtena
syyna esiin nousee se, ettei palveluiden kaytdlle ole ollut paljoa tarvetta. Yhta
lukuun ottamatta kaikki haastateltavat kokevat kuitenkin tyoterveyshuollon
palvelujen  olevan  helposti  saatavilla  tarvittaessa.  Konkreettisesti



tydterveyshuolto on nakyvissa tydpaikoilla saanndllisten terveystarkastusten ja

fysioterapeutin antaman ergonomian ohjauksen kautta.

Ergonomian tukeminen ty6paikalla

Saannolliset terveystarkastukset
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Taulukko 8. Tyéterveyshuollon tuki.

7 Pohdinta

7.1 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetyon tulosten mukaan voidaan paatella, ettd haastateltavat kokevat
tyonsa mielekkaaksi ja tyohyvinvointinsa paaosin hyvaksi. Tyytyvaisyydesta
tyohon kertoo tyonhyvinvointia edistavien tekijoiden painottaminen ja
kehitysideoiden vahaisyys. Kehitysideoiden pienempaan maaraan saattoi
vaikuttaa my0s se, ettéd Tuottavasti moninainen -hanke oli sisaltanyt aikaisemmin
tyopaikan ongelmien ratkaisukeinoja. Haastateltavat kertoivatkin, ettd asiaa on
ehditty viime aikoina puida tarpeeksi. Tama saattoi vaikuttaa heikentavasti
aineistomme laajuuteen, mutta saamamme tieto on arvokasta jatkossa yritysten

tydhyvinvoinnin kehittdmisen kannalta.

Haasteltavat l10ysivat useita eri osa-alueita tyohon ja vapaa-aikaan liittyen, joista
tyohyvinvointi koostuu. Haastateltavat nimesivat spontaanisti tyohyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita, joita heille tuli mieleen haastattelutilanteen aikana. Jos
haastattelu olisi ollut strukturoidumpi ja eri tekijoita olisi ollut valmiiksi listattuna,

keskustelu aiheiden sisalla olisi ollut yhtenaisempaa. Talloin haastateltavat
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olisivat voineet kertoa listattujen tekijoiden vaikutuksesta tydhyvinvointiin. Tama
ei kuitenkaan olisi palvellut opinnaytetyétamme, jonka tavoitteena oli kartoittaa

henkilokohtaisia nakemyksia ja kokemuksia tyohyvinvoinnista.

Tyohyvinvointia heikentavia tekijoita haastateltavat 10ysivat edistavia tekijoita
vahemman. l|kaantyneet tyontekijat kokivat kuormittavan tydon heikentavan
tydhyvinvointia enemman, kuin muilla haastateltavilla. Haastatteluista nousi esiin,
etta tyohyvinvointia huonontaa erityisesti kiire, tyon ulkopuoliset rasitteet ja huono
tyGilmapiiri. Kiire onkin yksi suurimpia psykososiaalisia kuormitustekijoita
suomalaisessa tydelamassa (Puttonen ym. 2016). Vaikuttamalla kiireeseen
yritykset voisivat huomattavasti parantaa tyontekijdidensa tyohyvinvointia ja

tyossa jaksamista.

Huomasimme eroja maahanmuuttajataustaisten ja suomalaisten vastauksissa
muun muassa erityisosaamiseen ja ajattelutapaan liittyen.
Maahanmuuttajataustaiset kertoivat omaavansa erityisosaamista ja tunnistivat
omia taitojaan monipuolisesti, kun taas suomalaiset tuntuivat vahattelevan
osaamistaan. Tama ilmio liittyy todennakoisesti suomalaisille tyypilliseen
vaatimattomuuteen. Suomalaiset eivat tuoneet suoraan esiin mitadan kulttuurista
tulevaa erityisosaamistaan, mutta sen sijaan maahanmuuttajataustaiset kokivat
osaavansa kohdata hyvin erilaisia seka eri taustoista tulevia inmisia. [kaantyneille
tyontekijoille sopiva tydmaara oli merkittava asia ja maahanmuuttajataustaiset
puolestaan toivat esiin sen, ettd Suomen parempiin tydoloihin on ollut
totuttelemista, silla kotimaassa tydvuorot olivat paljon pidempia ja tyoolot usein

huonompia.

La Parra-Casadon ym. (2017) tekemassa tutkimuksessa verrattiin
maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden itsearvioitua terveytta ja hyvinvointia
lansieurooppalaiseen kantavaestoon nahden. Tulosten perusteella uusien
maahanmuuttajien kokema terveys oli parempaa, kuin vanhojen
maahanmuuttajien tai natiivien tyontekijoiden. Terveyden ja hyvinvoinnin
kokemus kuitenkin laski lahemmas natiivien tasoa ajan myo6ta, ja vanhojen
maahanmuuttajien kokemus omasta terveydestaan oli kantavaestéa heikompaa.
Korkeampi koulutustaso oli yhteydessa parempana koettuun terveyteen ja

hyvinvointiin, mutta naisilla erot eri koulutustasojen valilla oli vahaisempaa kuin
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miehilld. (La Parra-Casado ym. 2017.) Tutkimustuloksistamme huomasimme,
etteivat haastatellut kuitenkaan pitaneet koulutusta tydhyvinvointiinsa
vaikuttavana tekijana ja ainoastaan yksi haastateltava mainitsi tydokokemuksen

tuoman osaamisen erityisosaamisalueekseen.

Oletuksenamme oli, etta ikaantyneet tyontekijat saattaisivat kohdata ikarasismia
ja maahanmuuttajataustaiset tyontekijat puolestaan ennakkoluuloja tai rasismia
tyossaan. Kuitenkaan haastatteluistamme ei tullut suoraan esille syrjintaa tai
kiusaamista tyohyvinvointia heikentavana tekijana. Maahanmuuttajataustaisista
kolme mainitsi huonon ty6ilmapiirin hyvinvointia heikentavaksi tekijaksi, mutta

muut haastateltavat jattivat sen mainitsematta kokonaan.

Vertaillessa ikdantyneiden vastauksia muihin, selviaa etteivat ikaantyneet koe
tarvitsevansa tyoterveyshuollon palveluita tai he eivat kehtaa kayttaa niita.
Molemmat haastatteluryhmat kokivat tyon tekemisen tarkeana osana elamaa,
mutta erityisesti Ikaantyneilla tyontekijoilla tyo itsessaan kantaa suurta merkitysta
elamassa. Hyva tyopaikka oli arvokas asia myos jaksamisen kannalta ja
terveyden yllapitamisessa. Heille ian tuoma kokemus oli suurin erityisosaamisen
piirre, jolla tarkoitettiin tydsta saadun kaytannon kokemuksen lisaksi esimerkiksi
ajan myoéta tulevaa oman ajattelutavan kehittymista. He kertoivat olevansa
avoimempia ja henkisesti vankempia, eli pienet asiat eivat enaa horjuta elamaa
yhta paljon kuin nuorempana. Nama tekijat koettiin suojaavan stressilta ja

edistavan elamanhallintaa.

Tyoterveyshuollon tuki nakyy tydyhteisdissa, mutta ennaltaehkaisevaa toimintaa
koskevia asioita tuli esille vain vahan. Ennaltaehkaisevat toimet voivat toisaalta
olla myos tyontekijan kannalta huomaamattomia. Epaselvaa oli mita kaikkea
tyoterveyshuollon palveluvalikoimaan kuului, vaikka suurin osa oli tyoskennellyt
vuosia nykyisessa tydpaikassaan. Haastattelutilanteessa monet pohtivat
vastausta pitkdan ja osa saattoi arvuutella mita palveluja tyoterveyshuollossa on
tarjolla. Yllattavaa oli, ettda molemmat haastatteluryhmat olivat kuitenkin
tyytyvaisia tyoterveyshuollon palveluihin ja siihen, etta tarvittaessa ajan saa
vaivattomasti. Jo tieto siitd, ettd palveluja on saatavilla tarpeen tullen, luo

turvallisuuden tunnetta.
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Tyoterveyshuollon teemaan saamamme vastaukset olivat melko suppeat
molemmilta haastattelujoukoilta. Syita tahan voi olla useita. Osa haastateltavista
kertoi, etteivat ole juurikaan tarvinneet kayttaa palveluita, mutta toisaalta
tyoterveyshuollon kayttdé voi olla myds aiheena henkilokohtainen.
Maahanmuuttajataustaiset tydntekijat toivat esiin myds eroja entisen kotimaansa
tydterveyskaytanteisiin ja kaikissa maissa ei ollut palvelua tarjolla ollenkaan.
Tyoterveyshuollon tukea yrityksissa voisi lisata tai sita voitaisiin markkinoida
tyontekijoille ja tyonantajille paremmin.

Veera Gerdtin (2016) tekemassa tutkimuksessa, TyOokyky ja ikaantyminen - Yli
54-vuotiaiden asiantuntijoiden kokemuksia tydkyvysta, [0ytyi samoja tyokykyyn ja
tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, kuin tekemastamme tutkimuksesta. Gerdthin
tutkimuksessa omaan tyohon vaikuttaminen nousi esiin tyokykyyn merkittavasti
vaikuttavana edistavana tekijana ja se nakyi myds meidan tuloksissamme.
Toisena asiana tutkimuksessamme esiin nousi tyojarjestyksen merkitys tyon
kehittamisessa. Huolellisesti mietitylla tyojarjestelylla tyontekija voi vaikuttaa
kiireeseen ja hallinnan tunteeseen. (Gerdt 2016.)

TyOyhteison tuki on aarimmaisen tarkeaa ja tukea saa helposti Iahestyttavalta
tydkaverilta, johon voi luottaa ja jonka kanssa jakaa tyohon liittyvia kokemuksia
ja saada rohkaisua (Gerdt 2016). Tyoyhteison tuki oli tutkimustulosten
perusteella yksi merkittdvimmista voimavarojen lahteista. Toisten auttamista
pidettiin arvossa ja kaikki ikaantyneet tydntekijat mainitsivat hyvien tydkavereiden
positiivisena voimavarana tydssaan. Tydilmapiirin merkityksesta kertoo myds se,
etta tyoilmapiirin ollessa huono, se koettiin heikentavan voimakkaasti yksilon
tyohyvinvointia.

OpinnaytetyOprosessin aikana paamaaranamme oli syventaa terveydenhoitajan
ammatillista osaamistamme ja tavoitteenamme oli oppia tydhyvinvoinnin
tukemisesta. Halusimme vahvistaa tydelamataitojamme tekemalla yhteistyota
tydelaman edustajien kanssa. Prosessin aikana paasimme tutustumaan
hanketoimintaan ja olemaan osana kehittamisprosessia. Saimme opinnaytetyota
tehdessamme arvokasta kokemusta toimimalla eri-ikdisten ja eri
kulttuuritaustasta olevien inmisten kanssa, silla kyky arvostaa erilaisia ihmisia on

tarkeaa tulevalle terveydenhoitajalle.
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7.2 Eettiset nakokohdat ja luotettavuus

Opinnaytetydbmme aihe on sensitiivinen, silla tutkimukseen osallistujat kuuluvat
joko vahemmistoryhmaan eli maahanmuuttajataustaisiin  henkildihin  tai
ikdantyneisiin tyontekijoihin. Sensitiivisyytta lisaa myos se, etta tutkittava ilmio,
tydhyvinvointi, on osallistujille henkildkohtainen asia. Hyvan tutkimuskaytannon
mukaan osallistujien henkildllisyyttd on suojeltava ja erityisesti silloin kun
tutkimus sisaltaa arkaluontoista tietoa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006b). Tasta syystda haastattelutilanteen tuli olla luottamuksellinen,
haastattelukysymysten olla harkiten muotoiltuja ja aineistoa kasiteltava
anonyymisti. Teemahaastattelukysymysten muotoiluun Kiinnitettiin erityista
huomiota, etteivat ne loukkaa tutkimukseen osallistujien arvoja ja lahtokohtia, ja
etta ne ovat selkeasti muotoiltuja. Pienen osallistujamaaran vuoksi
opinnaytetydssa ei kayteta suoria lainauksia haastatteluista, jolla varmistetaan
osallistujien anonymiteetti. Pyrimme huomioimaan etukateen nama seikat jo

haastattelun suunnitteluvaiheessa.

Tutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa on hyvien tutkimuskaytantojen
mukaan tiedettava tarpeeksi tutkimusprosessista, osallistujan vastuista ja
velvollisuuksista seka kuinka tutkimukseen liittyvia tietoja sailytetaan.
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2020). Tutkimukseen osallistumisen
vapaaehtoisuudesta tulee varmistua ja saada siita asianmukainen suostumus
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b). Haastateltaville annettiin tietoa
opinnaytetydsta kirjallisesti ja suullisesti ennen haastattelujen aloittamista. Heille
kerrottiin, ettd osallistuminen perustuu taysin vapaaehtoisuuteen, ja etta heilla on
mahdollisuus keskeyttda osallistumisensa tutkimukseen missa tahansa
vaiheessa. @ Samalla  tyOntekijoita  muistutettin  myos  siita, etta
osallistumispaatdksella ei ole vaikutusta heidan tyosuhteeseensa. Suostumus

varmistettiin allekirjoittamalla kirjallinen suostumuslomake.

Tutkijana tarvittavia tutkimuseettisia ominaisuuksia ovat rehellisyyteen ja
tarkkuuteen pyrkiminen kaikissa tyOskentelyvaiheissa (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2020). OpinnaytetyOprosessin aikana pyrimme tietoisesti
puolueettomuuteen, joten on epatodennakdista, ettd meilla tutkijoina olisi ollut

merkittavaa vaikutusta tutkimustuloksiin. Meilla ei mydskaan ollut yhteyksia
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mukana olleisiin yrityksiin tai niiden henkildkuntaan. Haastattelutilanteessa
pyrimme objektiivisuuteen ja esittamaan kaikille osallistujille kysymykset samalla
tavalla. Haastatteluin  kerattyd aineistoa kasiteltin  anonyymisti ja
luottamuksellisesti siten, ettei aineisto ollut ulkopuolisten luettavissa eika
haastateltuja voida tunnistaa. Opinnaytetydprosessin lopuksi aineisto havitettiin
asianmukaisella tavalla. Asianmukaiseen tutkimusaineiston havittamiseen
kuuluu nauhurin muistikortin formatointi, kaikkien tarpeettomien tiedostojen,
kuten nauhoitteiden, litteroitujen aineistojen ja valiaikaistiedostojen poisto

kayttamalla esimerkiksi tiedostojen ylikirjoitusohjelmaa (Tietoarkisto 2015).

Kaytanndssa haastatteluille rauhallisen ja yksityisen tilan I6ytaminen oli haaste
molemmissa tyopaikoissa. Haastattelut oli paatetty pitaa tyopaikoilla, koska se
on tuttu ymparistd haastateltavalle, ja ne voitaisiin helpommin jarjestaa
tydaikana. Muutamien haastattelujen kohdalla tuli keskeytyksia, kun joku avasi
haastattelutilan oven kesken kaiken. Naissa tilanteissa haastattelua jatkettiin
vasta kun tila oli jalleen yksityinen. Osasta haastateltavista oli havaittavissa
kiireen tunne paasta takaisin jatkamaan tyotehtaviaan. Nailla tekijoilla on voinut
olla merkitysta vastausten laajuudelle, eivatka tyontekijat valttamatta uskaltaneet
kertoa esimerkiksi mahdollisista tydpaikan ongelmakohdista yhta tarkasti, kuin

taysin suljetussa tilassa.

Tutkimuksen luotettavuuteen voi vaikuttaa heikentavasti myos se, etta osalla
haastateltavista oli heikompi suomen kielen taito ja riskind oli kysymysten
vaarinymmartaminen ja kasitteiden tulkintavirheet. Tata pyrittiin huomioimaan jo
etukateen valitsemalla tutkimusmenetelmaksi haastattelu ja muotoilemalla
kysymykset mahdollisimman selkeiksi. Kysymyksissa kaytetyt kasitteet avattiin
suullisesti  jokaiselle haastateltavalle varmistaaksemme, ettd jokainen
haastateltava ymmartaa kasitteet samalla tavalla. Naistd valmisteluista
huolimatta osa haastateltavista saattoi aluksi vastata ohi aiheen tai vastaus oli
erittain lyhyt. Naissa tilanteissa jouduttiin kysymaan tarkentavia kysymyksia.
Haastattelujen tulkitseminen vaati tilannetajua ja tyOntekijoiden tilanteen
ymmartamista. Litteroitujen vastausten jakamista teemoihin helpotti tarvittaessa

myOs  aanitallenne, josta kuuli mybds haastateltavan &anensavyn.
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Tutkimusaineiston analysoinnissa on kuitenkin myos aina olemassa riski tehda

virheellisia tulkintoja.

Tutkimustiedon yksi tarkeimmista ominaisuuksista on luotettavuus, jota voidaan
arvioida uskottavuuden, vahvistettavuuden, reflektiivisyyden ja siirrettavyyden
kriteerein. Uskottavuudella tarkoitetaan tutkimuksen ja tulosten uskottavuutta
sekd sen vahvistamista tutkimuksessa keskustelemalla tutkimuksen toisen
tekijan kanssa. Talloin saadaan my0s vahvistettavuutta tutkimukselle.
Reflektiivisyys on omien Iahtokohtien tiedostamista ja sen vaikutuksien
arvioimista. Siirrettavyys on tutkimuksen yleistettavissa olevuutta. (Kylma ym.
2007, 128-129.) Opinnaytetydssamme luotettavuutta lisdavat se, ettd meita oli
kaksi tekijaa ja pystyimme siten keskustelemaan tyon jokaisessa vaiheessa.
Pohdimme omia lahtokohtiamme ja suhtauduimme avoimesti saamaamme

tietoon.

Aineistonkeruumenetelmana teemahaastattelu oli luonteva ja toimiva tapa kerata
tietoa. Se ohjasi keskustelemaan teemoista, joista hankimme tietoa, mutta
samalla antoi tarpeeksi tilaa omille kokemuksille. Haastateltavat saivat painottaa
itselleen merkityksellisia asioita ja haastattelun aikana pystyi myds tarkentamaan
eri termeja ja kasitteita. Esimerkiksi ian tuoma kokemus on laaja kasite, mutta
haastattelutilanteessa oli mahdollista tarkentaa sen merkitysta. Valitsemallamme
tiedonhankintamenetelmallda saimme uskottavia vastauksia, joissa korostuu
haastateltavien omat nakemykset ja Kkyselylomakkeen avulla tehdysta
tutkimuksesta olisimme tuskin saaneet kerattya yhtd monipuolisesti tietoa.
Jalkikateen mietittyna lomake olisi ollut osan maahanmuuttajataustaisten
kohdalla huonompi vaihtoehto my6s heikomman suomen kielen osaamisen

vuoksi ja se olisi saattanut johtaa herkasti virheellisiin tulkintoihin.

Aiheeseemme liittyvaa teoriatietoa keratessa kaytimme monipuolisesti niin
suomen- kuin englanninkielisia lahteitd ja tutkimuksia luotettavuuden
lisdamiseksi. Tutkimuksia valitessamme otimme mukaan vain alkuperaiset
tutkimukset ja artikkelit, seka pyrimme valttamaan referoituja tutkimusartikkeleita.
Pidimme mahdollisuutena, ettd haastattelujen myoéta saattaisi syntya uusia

teemoja, mutta vastaukset pysyivat annettujen teemojen sisalla, joten uusille
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teemoille ei ollut tarvetta. Tasta voimme paatella, etta valitsemamme teemat

vastasivat aihettamme hyvin.

Opinnaytetyomme tarkoitus oli kerata kohdennetusti arvokasta tietoa
ikdantyneiden ja maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden tyohyvinvoinnin
kokemuksista. Tutkimuksesta saatu tieto ei ole laajemmin yleistettavissa, mutta
opinnaytetydbmme voi kuitenkin toimia ponnahduslautana ja antaa suuntaa
laajempia tutkimuksia varten. Tutkimuksessamme kartoitettiin kokemusperaista
tietoa, joten tuloksiin vaikuttavat luonnollisesti kulttuuriset ymparistotekijat, aika
ja sen hetkiset olosuhteet tydpaikalla ja kotona. Saatuja tuloksia hydédynnetaan
osana Tuottavasti moninainen -hankkeen tuloksia ja ne ovat eduksi myds

hankkeen tulevissa projekteissa.
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jélkeen tutkimusaineisto hévitetddn asianmukaisesti.

Kiitos ajastanne!

Ystavallisin terveisin

Elina Hétinen Heidi Piironen
Terveydenhoitajaopiskelija Terveydenhoitajaopiskelija
Saimaan ammattikorkeakoulu Saimaan ammattikorkeakoulu
elina.hitinen@student.saimia.fi h-piironen@student.saimia.fi

34



