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Tiivistelma

Talla tutkimuksella tavoiteltiin tydhyvinvointiin liittyvien kasitysten ja ajatusten ndkyvaksi tekemistd Kuopion ensi-
kotiyhdistyksen Ensikoti Pihlassa. Tarkoituksena oli kartoittaa tydntekijdiden tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita,
jotta niihin olisi mahdollista organisaatiossa vaikuttaa hyvinvointia lisdavasti.

Tutkimus tehtiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Aineisto kerattiin kartoittamalla tyhyvinvoinnin
tilaa ja kokemuksia lomakehaastattelun avulla. Lomake sisalsi kolme avointa kysymystd, jotka mahdollistivat vas-
taamisen koskien psyykkista- ja fyysista tydhyvinvointia, seka toimenpide-ehdotuksia liittyen tydhyvinvoinnin ke-
hittdmiseen. Tutkimuksen kohdejoukon muodostivat kaikki Ensikoti Pihlan tydntekijat. Lomakehaastattelun tulos-
ten perusteella keskeiset teemat nostettiin tutkittaviksi ja nimettaviksi.

Tuloksia analysoitiin aineistolahtdisesti ja tuloksista tehdyt havainnot liitettiin saatavilla olevaan teoriatietoon. Tu-
lokset teemoitettiin ja kvantifioitiin Marja-Liisan Mankan ty6hyvinvoinnin tekijat- mallia mukaillen. Tydhyvinvoin-
tiin liittyi tuloksien perusteella paljon kehitettavia teemoja. Lisdksi tulokset sisalsivat paljon toiveita niin organisaa-
tioon, kuin johtamiseenkin liittyen. Organisaatiolta toivottiin lisdantyvaa ymmarrysta ja tietoisuutta Ensikodin ar-
jesta ja toiminnasta. Johtajuudelta toivottiin enemman lasndoloa ja vaikuttavuutta. Tyéhyvinvointia heikentévat
teemat nousivat tuloksissa vahvasti esille, joka kertoo osaltaan siita, etta tyéhyvinvointi on vaarassa tai on jo vaa-
rantunut. Tuloksissa tyohyvinvointia lisddvat teemat sitoutuivat vahvan ammatillisen osaamisen ja yhteisen huu-
morin ymparille.

Tulosten perusteella voidaan sanoa, etta tyd merkitsee tekijalleen paljon muutakin kuin rahallista toimeentuloa.
Se merkitsee parhaimmillaan viihtyvyytta, turvallisuutta, oikeudenmukaisuutta ja arvostusta. Nama adjektiivit
esiintyvat usein ihmisen vastauksissa, kun he sanoittavat mita kokevat tarkeiksi asioiksi ldheisissé ihmissuhteis-
saan. TyOpaikka ja sen yhteis6 on jokaiselle siis merkittava ihmissuhde, jonka hyvinvointiin tarvitaan jokaisen tie-
dostavaa panostusta.

Tutkimuksen tulokset toimivat hyvana lahtdkohtana tyéhyvinvoinnin kehittdmiselle Ensikoti Pihlassa. Kehittdmisen
seurauksena saavutetut positiiviset vaikutteet ovat nahtavissa vasta pidemman ajan tarkastelun seurauksena.
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Abstract

The aim of this study was to make perceptions and ideas related to well-being at work visible at the Mother-and-
child home Pihla (Ensikoti Pihla) of Kuopion ensikotiyhdistys. The purpose was to map the factors that affect the
well-being of the employees, so that these factors could be influenced in the organization to increase well-being.

The study was conducted as a qualitative research. The material was collected by mapping the state of well-
being at work and experiences through a form interview. The form contained three open-ended questions that
allowed answers to be given regarding mental and physical well-being at work, as well as proposals for measures
related to the development of well-being at work. The target group of the study consisted of all employees of
Ensikoti Pihla. Based on the results of the form interview, the key themes were raised for research and naming.

The results were analyzed on the basis of data and the findings made from the results were incorporated into the
available theoretical data. The results were themed and quantified according to Marja-Liisa Manka's model of
Factors of well-being at work. Based on the results, there were many themes to be developed based on the well-
being at work. In addition, the results contained a lot of hopes for both the organization and the management.
The organization was expected to have a greater understanding and awareness of the daily life and activities of
the mother-and-child home. Leadership was expected to be more present and effective. Themes that weaken
well-being at work came to the fore strongly in the results, which contributes to the fact that well-being at work
is in danger or has already been endangered. In the results, the themes that increase well-being at work were
linked to strong professional competence and a common sense of humor.

Based on the results, it can be said that work means much more to the worker than just a financial livelihood. At
its best, it means comfort, safety, justice and appreciation. These adjectives often appear in people "s responses
when they say what they perceive as important things in their intimate relationships. The workplace and its com-
munity are thus an important human relationship for everyone, and well-being requires a conscious effort on
their part.

The results of the study serve as a good starting point for the development of well-being at work in Ensikoti
Pihla. The positive effects achieved as a result of the development can only be seen as a result of a longer study.

Keywords

Work well-being, well-being, stress, well-being management, leadership
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1 JOHDANTO

huomioitu my6s Suomessa laajasti, ja sen seurauksena on kaynnistetty prosessi, jolla visioidaan Eu-
roopan parasta ty6eldmaa vuonna 2020. Tavoitteen toteutumiseksi tarvitaan jokaista yksittdista tyo-
organisaatiota, jotka tuottavat kilpailukykyistd, seka taloudellisesti kannattavaa toimintaa. Tydor-
ganisaatio tarvitsee menestyakseen uusia palveluja ja toimintatapoja. Onnistumisen takaamiseksi
tulee huolehtia laadukkaasta johtamistydsta, avarakatseisuudesta ja rohkeudesta uusien tydmene-
telmien omaksumisessa, seka huolehtia tyén voimavaratekijoiden vahvistamisesta. (Ty6eldama 2020
2012, 9.)

Tyohyvinvointi kasitteena saa aikaan monenlaisia ndkemyksia. Tyéhyvinvointia voidaankin kuvata
eraanlaiseksi verkostoksi, johon ovat kytkdksissa monet eri tekijat ja tahot. Yksi tekija on hyvinvoiva
henkilostd, joka onkin tydpaikan suurin voimavara. Tyohonsa tyytyvainen ja hyvinvoiva tyontekija on
tehokas ja motivoitunut. Liséksi han kokee, ettd tyd tuo hanen elamaansa sisaltda ja haastetta. Ku
tuo hyvinvointi vaarantuu kuormittumisen seurauksena, voi seurauksena olla sairasteleva, uupunut

ja stressaantunut tyontekija.

Ensikoti Pihlassa on noussut esille tyéhyvinvointia haastavia tekijoita, joita osaltaan on tydstetty vuo-
sien saatoissa erilaisin menetelmin ja keinoin. Tassa hetkessa tydhyvinvointi puhututtaa tyéntekijéita
paljon, joka osaltaan jo vaikuttaa yleiseen ilmapiiriin sita laskevasti. Téman opinnaytetyon avulla tut-
kittiin ja kartoitettiin tydntekijdiden ndkemyksia heidan psyykkiseen ja fyysiseen kuormittumiseensa

kijat, joiden tydstamisessa tydyhteiso tarvitsee erityistd huomiota ja tukea.

Téassa opinnadytetydssa tulen pohjustamaan aihetta kohdennetun teoriatiedon avulla. Teoriatietoa
tuotan tydhyvinvoinnista, tydssa jaksamisesta, tydhon vaikuttamismahdollisuuksista, sekd vuorovai-

kutuksesta osana ty6hyvinvointijohtamista.

Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista tutkimusotetta. Tutkimustieto kerattiin lomakehaastattelulla,
jonka tydntekijat henkildkohtaisesti tayttivat valitsemassaan paikassa. Kyselylomakkeen kysymykset
oli laadittu etukateen, ja sisdlsivdat myos kehittamisajatuksille suunnatun kysymyksen, joka mahdol-
listi vastaajalle mahdollisuuden omien kehittamisajatusten sanoittamiselle. Lomakehaastattelun vas-

taukset analysoitiin aineistolahtdisella sisallon analyysimenetelmalla.
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ENSIKOTI PIHLAN ESITTELY

Ensikoti Pihla

Kuopion ensikotiyhdistys Ry:n Ensikoti Pihla on erikoistunut kuntouttamaan paihdeongelmaisia ras-
kaana olevia naisia tai vauvaperheita. Myds puolisolla on mahdollisuus osallistua kuntoutukseen jo
didin raskausaikana. Pihlan toiminta on alkanut vuonna 2003 Kuopion Kortejoella ja on osa Pida
kiinni-hoitojarjestelman paihdetydn yksikoita. Ensikoti sisdltaa seitseman perhepaikkaa, ja kaikki
asiakashuoneet mahdollistavat kahden vanhemman asumisen ja osallistumisen kuntoutukseen. Pih-
lan toiminnassa keskitytdan ensisijaisesti yhteiséhoidon avulla tavoittelemaan paihteettémyytta, riit-
tavaa vanhemmuutta seka sujuvaa arkea. (Kuopion ensikotiyhdistys i.a.) Ensikoti Pihlassa tydskente-
lee kahdeksan ohjaajaa, sosiaalitydntekija, erityistyontekija, seka ensikodin johtaja. Ohjaajat tyos-

kentelevat padosin 3-vuorotydssa.

Ty6 Ensikoti Pihlassa

Kuntoutukseen kaynnistyessa asiakkaille on moninaisia ndkemyksia paihteista ja niiden vaikutteista
elamaan. Kuntoutuksen aikana tyontekijat tyoskentelevat asiakkaiden kanssa pdihdekuntoutuksen
lisaksi myds heidan elamankokemustensa parissa. Asiakkaiden identiteetti on rakentunut usein paih-
teiden ja niiden seurauksena syntyneen kokemusmaailman ympadrille (Hyytinen 2008, 90—92.) Pida
kiinni-hoitojarjestelman yksikdssa tehtava paihdetyé muodostuu yhteiséhoidollisen-, kognitiivisen-,

seka ratkaisukeskeisen viitekehyksen ymparille (Stormbom 2001, 109-111).

Ratkaisukeskeisen tydotteen avulla keskitytdan I6ytémaan asiakkaan omia voimavaroja, joiden avulla
han kykenisi ratkaisemaan omia ongelmiaan. Kognitiivinen tydote tukee ratkaisukeskeisyytta koros-
tamalla mahdollisuuksia vaikuttaa omiin tunteisiin sekd vaikuttamalla omiin olemassa oleviin toimin-
tamalleihinsa niita kehittdvasti. Kuntoutuksessa asiakkaan taytyy luoda uusi kasitys itsestadn, jotta
muutos paihteettomaan elamaan olisi mahdollinen. (Makinen, Raatikainen, Rahikka & Saarnio 2009,
118-119, 116.)

Yhteis6hoitoon pohjautuva kuntoutusmalli edistéd asiakkaan kuntoutumista mm. paivarytmin, ar-
kiaskareiden jakamisen seka ohjattuihin ryhmiin osallistumisen avulla. Nama toiminnot antavat asi-
akkaalle mahdollisuuden kehittdd omia vuorovaikutustaitojaan, nahda itsensa aktiivisena toimijana

seka huomata oman toimijuuden vaikutteita ymparistdssa. (Stormbom 2001, 109-111.)

Ensikoti Pihlan ohjaajan tydnkuva on laaja. Ylla mainittujen viitekehysten avulla tyéntekijat toimivat
lahitydntekijana asiakkaille. Lahityéntekijan rooli on nimensa mukaisesti olla lahimpana asiakasta ja
kayda tavoitteellisia seka kuntoutuksellisia keskusteluja asiakkaan kanssa. Ohjaajat ovat lahimpina
arjessa seuraamassa ja vahvistamassa niin paihdekuntoutuksen edistymistd, kuin vanhemman ja
lapsen valisen vuorovaikutussuhteen vahvistumista. Ohjaajat osallistuvat ja ohjaavat kuntoutukseen
sisaltyvia foorumeita, kuten yhteisékokouksia ja keskusteluryhmia. Ohjaajat toteuttavat myés ladke-

hoitoa ja huolehtivat tydvuoroissaan arjen sujuvuudesta, seka turvallisuudesta. Ty0 sisaltaa paljon
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my®os kirjallisia toita paivittdisistd raportoinneista laajempien yhteenvetojen laatimiseen saakka. (Rai-
takivi 2020.)
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TYOHYVINVOINTI

Tydhyvinvointi on nykypdivana suuri ja tunnettu kasite. Se on vahvasti liitoksissa tydelaman kehityk-
seen ja osasyy siihen miksi se ei mahdollisesti kehity. Tyohyvinvointiin kytkeytyva psyykkinen rasit-
tuneisuus kohtaa jo yli puolta palkansaajista. Voidaan jopa puhua tyépahoinvoinnista. Tyépahoin-
vointi on valtettavissa panostamalla yhteiseen tydhyvinvointiin. Panostaminen kannattaa, silld nuor-
ten tyontekijoiden nakdkulmasta tyéhyvinvointi ja tydpaikan ilmapiiri ovat suurimmassa roolissa ty6-

nen & Nuutinen 2007, 2; Schaupp, Koli, Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 36.)

Tyohyvinvointi ei ole itsessaan pysyva tila, vaan se vaihtelee eri tekijoiden yhteisvaikutuksesta. Voi-
daan kuitenkin ajatella, ettd kyseessa on eradnlainen jatkumo tai jana, jonka toisessa paassa sijait-
sevat tyduupumus, tyopahoinvointi, seka vakavimmissa aaritilanteissa valillisesti tai valittomasti ai-
heutunut tyOperaisista syista johtuva tydntekijan kuolema. Toisessa pdassa sijaitsevat psyykkinen
tydhyvinvointi, "tydn positiivinen imu”, tyémotivaatio, seka sitoutuminen tydéhén ja organisaatioon.
Psyykkisesta hyvinvoinnista puhuttaessa, puhutaan ennemminkin ilmidsta, kuin rakenteellisesta ti-
lasta. Psyykkisen hyvinvoinnin ollessa hyva, tydntekija kokee voimaantumista tydstaan ja tydolois-
taan. Psyykkinen hyvinvointi on aina henkilén itsensé kokema subjektiivinen kokemustila, jolloin eri-
laiset voimavaratekijat ovat saatavilla. (Tarkkonen 2012, 13—-14; Tarkkonen 2018, 116-117.)

Otalan ja Ahosen mukaan ty6hyvinvointiin liittyvaa lainsdadantéa voidaan kohdistaa kahdella eri ta-
valla, suoraan tai valillisesti. Lait kdsitteellistavat ja avaavat tychdn, johtamiseen ja sen organisoin-
tiin liittyvia vastuita. Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen on lain nojalla yritykselle osittainen velvolli-

suus ja lakiin kirjatuilla asioilla voidaankin turvata osaltaan ty6hyvinvoinnin toteutumista. Tydhyvin-
vointiin liittyvia lainalaisuuksia on saadetty mm. tydsopimuslaissa, tydturvallisuuslaissa, tydterveys-

huoltolaissa seka laissa yrityksen yhteistoiminnasta. (Aalisto 2015, 6-7.)

Ty6hyvinvoinnin tekijat

Ty6hyvinvoinnin voidaan ajatella koostuvan mm. viidesta eri tekijasta; tyostd, organisaatiosta, esi-
miehestd, me-hengesta ja tyontekijésta. Viiden tekijan lisdksi rakennustarpeiksi tarvitaan riittavaa
osaamista suhteessa vaatimuksiin, sekd laajalti sosiaalista tukea. Kun ajatellaan tyéhyvinvointia, aja-
tellaan juurikin ndiden viiden tekijan ja elementin vuorovaikutusta, seka yhteensopivuutta. Yhteen-
sopivuustilan toteutuminen vaatiikin tekijalta kiinnostusta tyéhon, ja sen vaativuuden sopivuutta
suhteessa tekijan tietotaitoihin. (Luukkala 2011, 19-31; Manka ym. 2007, 7.) Seuraavissa kappa-

nin tekijoiden kaavion avulla (KUVA 1).
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Organisaatio
toimiva tySymparistd
jatkuvatavoitteellisuus
kehittyminen

Johtaminen Mina Tyoyhteiso

kannustava voimavarat vuorovaikutus
tasapuoclinen motivaatio tydyhteisstaidot
oikeudenmukainen elamaéanhallinta ryhman toimivuus

osallistava terveys ja tydkyky

Ty
sUjuvuus
vaikutusmahdollisuudet
oppiminen

KUVA 1. Ty6éhyvinvoinnin tekijat (Ty6terveyslaitos 2011.)

3.1.1 Organisaatio

Organisaatio ei itsessaén takaa tyéhyvinvointia. On tehtdva strategisia toimenpiteita ja tydhyvinvoin-
tiin tahtdavan toiminnan jatkuvaa arviointia. Hyvinvoivassa organisaatiossa on turvallista tyosken-
nelld. Ollakseen turvallinen, on organisaation oltava rakenteiltaan joustava, seka strategisissa toimis-
saan lapindkyva. Lapinakyvyys ja joustavuus ominaisuuksina asettavat organisaation strategiatoi-
minnan positiiviseen valoon. Nain silld on mahdollisuus vastata ympariston viesteihin, ja muokata
aktiivisesti suuntaansa tulevaisuudessa. Strategiat eivat synny itsestdan ja johdon lisdksi henkildston
olisikin suotavaa osallistua organisaation tavoitteiden laatimiseen. Kun henkilst6 saa olla luomassa
omia tavoitteitaan, lisda se heiddn kiinnostuneisuuttaan niiden toteuttamiseen. (Manka & Manka
2016, 81-82.)

Tydhyvinvoinnin liittdminen osaksi organisaation toiminnan strategiaa voisi edesauttaa sen kokonais-
valtaisuuden ymmartémista. Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi onnistuessaan mielletdan yhdeksi or-
ganisaatioiden menestystekijoista. Otalan mukaan tyéhyvinvointia suunnitellessa ja kartuttaessa olisi
ensin tunnistettava organisaation hyvinvoinnin nykytila riskeineen ja niiden perusteella visioida ty6-
hyvinvointiaan. Nykytilan maarityksen ja sen tuloksiin reagoimista ei voida painottaa liilkaa. Tama
tarkoittaa sitd, ettd saadut tulokset aikaansaavat toimenpiteitd, joilla esille nousseet epdkohdat pois-
tetaan. Epdkohtien poiston jélkeen on mahdollisuus Iahted visioimaan uutta tyéhyvinvointimallia,
joka tahtda henkilokunnan tyéhyvinvoinnin lisddntymiseen ja organisaation menestymiseen. (Eskeli-
nen 2009, 8.)
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Tyohyvinvointiin panostaminen tuo myos taloudellisia saastéja. TyShyvinvoinnin puutteiden vaikut-
teista seuraa sairaspoissaoloja ja mahdollisesti tapaturmia. Huono ilmapiiri tyépaikalla ja tydyhtei-
sbssa aiheuttaa pahimmillaan myds ammattitaitoisten osaajien siirtymisen kilpailevien organisaatioi-
den palvelukseen. Taloudelliset sadstot tydhyvinvoinnin lisaamisen myota ovat nahtavilla vasta pi-
demmadlla seurantajaksolla. Valittémia tuloksellisia vaikutteita ei voida havaita, ja tdma voi osaltaan

selittad tydhyvinvointiin panostamisen vajausta. (Vesa 2011, 13.)

3.1.2 Johtaminen

Johtajana toimiminen sisaltaa aina paljon odotuksia ja toiveita. Johtaminen on kuitenkin kytkoksissa
organisaation yleiseen tilanteeseen, joka tarkoittaa sitd, ettd sen painopisteet voivat vaihdella tilan-

teen mukaan. Ideaaleinta olisikin, ettd johtaminen muovautuisi tarpeen mukaan. (Pahkin 2017.)

Johtajan yksi térkeimmista tehtavista tydyhteisdssa on yllapitad vuorovaikutuksellista ja avointa kes-
kustelua. Hyva johtaminen sallii negatiivisten tunteiden nayttamisen, seka erilaisten toimimattomien
kaytanteiden ilmentamiset. Hyva johtaminen ei ole rajaavaa, ylhaalta alaspain suuntaavaa kaskyjen-
jakoa, vaan sitoutunutta ja yhdessa tekemisen kautta luotua luottamussuhdetta. Sanotut sanat tulee
siis olla yhteydessa tekoihin. (Pahkin 2017; Tarkkonen 2012, 87.)

Kaikissa toimivissa tydyhteisdissa on ongelmia. Jos tyoyhteisdissa ei ole ongelmia, se tuskin on toi-
mivakaan. Johtajan roolissa on tarkeda havaita syntyneet ongelmat ajoissa, ja néhda vaivaa niiden
ratkaisemiseksi. Se saattaa osaltaan vaatia viisasta vallankayttoa. Viisas vallankdytto voi edistaa
osaltaan asioiden ratkaisua. Joskus johtajan on kaytettava johtajan asemaansa, ja tehtdva paatok-
sia. Paatos voi aiheuttaa kritiikkia, mutta perusteltu kritiikki on itsevarmalle johtajalle mahdollisuus
omaan kehittymiseen. (Tarkkonen 2012, 86-91; Pirinen 2014, 81.) Hyvinvoiva johtaja tarvitsee toi-
mintansa tiedoksi paljon tietotaitoa. Tarkeinta kuitenkin on, etta johtaja tuntee ty6nsa, tyontekijansa
ja itsensa (Hesketh & Cooper 2019, 35). Omaa kehittymistd tukee johtajan omien kielteisten tuntei-
den suuntaaminen esimerkiksi henkildkohtaiseen tydnohjaukseen. Viisas johtaja myds myodntaa vir-
heensa. Virheiden tekeminen on inhimillistd. Niiden pahoittelu ja niista oppiminen taas ammattitai-
toa. (Tarkkonen 2012, 86-91.)

Johtaminen ei tapahdu vain henkisella tasolla. Se tapahtuu myds kaytanndssa. Johtajan tehtava on-
kin huolehtia siitd, etta tydn tekeminen on yleensdkdan mahdollista. Tyén tekeminen vaatii ennen
kaikkea riskien minimointia ja ty6turvallisuuden huomiointia. My0s ty6terveyden edistéminen ja toi-
mivat tydtilat valineineen vaikuttavat turvallisen tyon tekemiseen. Johtajan tehtdva onkin tuoda saa-
detyt lait ja niiden vaatimukset tyOpaikalle, sekd valvoa niiden asianmukaista kayttda. Otala ja Aho-
nen kuvaavat, kuinka tyén luonne on kokenut muutosta fyysisesta tydsta tietotyodksi, jonka tuloksel-
lisuus on riippuvainen tyontekijan ajattelukyvysta ja osaamisen yhdistédmisesta. Tyéhyvinvointi kos-
kee etenevissa maarin ei-konkreettisia seikkoja, kuten ammattitaitoa, tydilmapiiria tai asennoitu-
mista. My0s fyysisien terveyden edistdminen ja sen tarkeys tulee muistaa. Terveyden vaikutus on
suorassa vaikutteessa ihmisen omaan kapasiteettiin hyddyntdd omaa osaamistaan ja kehittya tyds-
saan. (Suonsivu 2011, 136-137; Vesa 2011, 18.)
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3.1.3 Tyontekija ja tydyhteiso

Tyontekijéltd vaaditaan nykyisin jatkuvaa sopeutumiskykya ja muutosvalmiutta. Lisaantynytta on

myds se, etta tydntekija itse lahtee hakemaan mahdollisuuksia muutokselle. Toimivassa tydyhtei-
sossa tyontekija pddsee toimimaan itseohjautuvasti, ja kokee mahdollisuutta vaikuttaa tyhonsa.

Ty6hon vaikuttamisen mahdollisuudella lisataan tyontekijan psykologista pdaomaa, joka maarittaa
tyontekijaa itseaan. (Manka & Manka 2016, 159.)

Jokainen tyontekija on oma ainutlaatuinen yksilénsa, jonka minuus on kasvanut ja kehittynyt niin
kasvatuksen, kuin eletyn elamankin mukaisesti. Ammatillinen kasvu tarvitsee tuekseen ydinminuu-
den kehittymistd, joka mahdollistaa kehittyessaan toisille ihmisille nakyvan minuuden, eli sosiaalisen
minuuden ulottuvuudet. Tyontekijan on siis tydskenneltava ensisijaisesti minuutensa darella saadak-
seen potentiaalia kehittydkseen tydssaan niin tydntekijana, kuin tydyhteison jasenend. (Dunderfelt
1999, 17-19.)

Otala ja Ahonen kuvaavat ihmisen olevan kokonaisuus, joka rakentuu fyysisestd, psyykkisesta ja so-
siaalisesta alueesta. On tarkeaa, ettd ihmisen voi hyvin nailld kaikilla alueilla, koska ne ovat valittd-
massa vaikutuksessa toisiinsa. Puhuttaessa yksilostd osana tyohyvinvointia, on tarkasteltava koko-
naisuutta kaikkine alueineen, koska minuuksia on olemassa vain yksi, kokonaismina. (Vesa 2011,
17.)

Tyontekija pystyy ideaalissa tilanteessa jattémaan tydasiat tydpaikalle, mutta minuus kulkee tydnte-
kijan mukana. Yksildlliseen hyvinvointiin liittyy kaikki elaman osa-alueet ja tunteet, joita yksilo ela-
massaan kohtaa. Kaikki kohtaamamme tunteet eivét valitettavasti ole positiivisia ja iloisia, vaan osa
koetaan hankalina ja hyvinvointia laskevina. Kun yksil6llad on kehittynyt taitoja itsehoitoon, oppii han
tulemaan toimeen hankalien tunteiden ja eldmanvaiheiden kanssa, seka sadtelemaan niiden voimak-
kuutta suhteessa nakyvaan kaytokseen. Tunteiden saately on térkedd, koska se lisda niin fyysista,
kuin psyykkistakin hyvinvointia. Nama positiiviset vaikutteet heijastuvat myos tyohyvinvointiimme
sitéd kohottaen. (Luukkala 2011, 79.)

Fyysisen terveyden merkitys kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kannalta on merkittava. Silld edistetadn
tydsta palautumista, seka ehkaistaan sairauksia, joilla voisi olla tydkykya heikentéva vaikutus. Lii-

kunta suoritettuna vaikuttaa myos ihmisen psyykkiseen tilaan vapauttamalla dopamiinia ja endorfii-
nia elimiston kayttéon. Naiden hormonien vaikutus tutkitustikin liséa psyykkista hyvinvointia. Tyon-
antaja voi omalta osaltaan luoda kannusteita fyysisen hyvinvoinnin yllapitamiseen ja kehittamiseen,

mutta padvastuu siita jaa yksildlle itselleen. (Juuti & Vuorela 2015, 88.)

Otala ja Ahonen korostavat tyontekijan omaa vointia ja sen tunnistamista myos tyopadivan aikana.
Tybhyvinvoinnissa onkin osaltaan kyse henkilokohtaisesta tunteesta ja sen aikaansaamasta vireysti-
lasta. Hyvinvoiva tyOyhteis6 koostuu siis hyvinvoivista tydntekijoistd. Hyvat kollegiaaliset suhteet
edesauttavat niin yksildllista-, kuin tydhyvinvointiakin. Kun tydyhteisd kykenee suunnittelemaan
uutta tai mukauttamaan jo olemassa olevaa ilman tydhyvinvoinnin muutoksia, voidaan puhua toimi-

vasta tiimista. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa sen jasenet kommunikoivat avoimesti ja ymmartavat
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toistensa ainutlaatuisuutta sekd osaavat hyddyntaa jokaisen taitoja. Toimiva tydyhteist tukee toisi-
aan vaikeissa tilanteissa ja ristiriitojen ilmaantuessa kykenee ne selvittdmaan rakentavasti ja em-
paattisesti. Myds palautteen antaminen ja vastaanottaminen sujuu toista kunnioittavasti ja ammatti-
taitoa kehittavasti. (Vesa 2011, 18; Robertson & Cooper 2011, 3; Ilmarinen 2020, 10.)

Mankan, Hakalan, Nuutisen ja Harjun mukaan tydyhteisdssa tarvitaan avoimuutta, jotta ryhmahen-
gen on mahdollista kehittya. Kehittymisen mahdollistaa arvostuksen Iasnadolo niin suhteessa itseen
kuin tyotovereihin. Ristiriitoja saattaa syntyd, kun tydyhteisdssa ei kyeta arvostavasti kohtaamaan
ristedvia nakemyksia. Kun nakemyserot padsevat kasvamaan ristiriidoiksi, alkavat ne huonontamaan
tyoilmapiiria. (Alasaari 2018, 8; Juuti & Vuorela 2015, 45-46.)

Manka ym. ovat kuvanneet ristiriitatilanteiden syntymisen vaikuttimiksi vajavaiset keskustelutaidot
tai inhimilliset vaarinkasitykset toisen ihmisen pyrkimyksistd. Ristiriitatilanteet voidaan ratkaista vain
keskustelulla, joka mahdollistaa vaarinkasitysten taustalla olevien tekijdiden tarkastelun. Kun vaarin-
kasityksia pyritéan purkamaan, on kyseessa avoimuuden lisdaminen ja sen myota ryhmahenkeen

mahdollistuu positiivinen vaikute. (Alasaari 2018, 8.)

Kun tydyhteisdssa vahvistetaan luottamusta ja vastavuoroista kommunikaatiota, vahvistetaan sa-
malla tyOyhteisdn sosiaalista padomaa. Tama paaoma on niin yksilé-, kuin yhteisétason voimavara.
Jos sosiaalinen paaoma on laskenut, nostaa se terveyden heikkenemisen vaikutetta 1,3-kertaiseksi.

Masennusoireisiin silla on tilastoitu olevan 30-50% korottava vaikute. (Manka & Manka 2016, 133.)

3.1.4 Tybtehtava

Tyon mielekkyys ja sopivuus ovat suuria vaikuttavia tekijéita kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Hyvaa
tyota kuvataan usein sellaiseksi, mika tarjoaa haasteita ja vaihtelua tydpaiviin. Tydelamaan vaikutta-
vat muutokset epavarmuustekijdéineen on tuonut esille tarpeen tyén pysyvyyteen ja ennakoitavuu-
teen. Kun pysyvyys ja ennakoitavuus saavutetaan, syntyy turvallisuuden tunnetta, joka antaa mah-
dollisuuden tydn imulle. Tyén imu mahdollistuu, kun tyéntekijéllda on mahdollisuus keskittya perus-
tydhonsa ja tehda sité laadukkaasti omaa ammattitaitoaan hyddyntden. (Hakanen 2011, 7.) Vesteri-
sen mukaan (2011, 29) ty6 voikin parhaimmillaan muodostua tekijalleen voimavaraksi, seka osaksi

omaa identiteettia.

nen on entista vaikeampaa, koska nykyiseen tiukkaan tyéntekijaresursointiin sopeutuminen vaatii
yleensa tydntekijalta joustoa. Tydn kuormittavuus korostuu, jos tydntekija joutuu joustamaan va-
paa-ajastaan. Se tekee lopulta tydbhdn saapumisesta vastentahtoista, kun motivaatio ei enaa kulje
mukana. Motivaatioon vaikuttaa laajasti myds tydn organisointi. Organisoinnin tarkeys korostuu eri-

tyisesti jatkuvan muutoksen alla olevissa tyotehtdvissa. (Hakanen 2011, 17; Kauhanen 2003, 49.)
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Ty6hyvinvoinnin nakékulmia

Tyohyvinvointi on kuitenkin aina yhteydessa organisaatioon, jossa ty6té suoritetaan. Ilman organi-
saation tarjoamaa ty6td, ei ole mydskaan tyéhyvinvointia. Tyéhyvinvoinnin tarkasteluun voidaan
kdyttaa erilaisia viitekehyksia, joista alkeellisin selitetdadn tapahtuvaksi syntya ja vastuuta myéten
tyontekijasta kasin. Tama nakékulma painottaa tydntekijan omia voimavaroja, ja niiden yllapitoa
esim. eldmantapojen ja eldamankatsomuksen avulla. Nailla tyéntekijan ominaisuuksilla on varmasti
osaltaan vaikutusta tyohyvinvointiin, mutta selitysmallista jad kokonaan puuttumaan tydolosuhteiden
vaikutus. (Tarkkonen 2012, 14-15.)

Kansallisen valtavirran ndakékulma on nakdkulmista se yleisin. Tata ndkékulmaa tuodaan esille
useimmissa ty6hyvinvointiin liittyvissa koulutuksissa, seka kirjallisuudessa. Nékokulman ydin ottaa
huomioon alkeellisen ndkékulman painotuksien lisdksi fyysista tydymparistéa, seka johtamisvuoro-
vaikutuksen heijasteita tychyvinvointiin. Nakdkulma nostaa esimies- ja johtamistydn keskeiseen roo-
liin, mutta ei tyo esille hdnen rooliaan ja vaikuttavuuttaan osana suurempaa organisaatiota. Yksittai-
nen esimies edustamassa organisaatiota osana kokonaisuutta ei ole kovinkaan oikeudenmukainen,
tai perustu vallitsevaan tyo6turvallisuuslainsadgdannon 8 § 4 momentin vaatimukseen tydnantajalle
velvoitetusta valvonnasta ja tydolojen laadunvalvonnasta. (Tarkkonen 2012, 15; Tyéturvallisuuslaki
2002, 8§8.)

Tarkkosen mukaan (2012, 15-16) edellisessé kappaleessa kuvattu ndakékulma tahtaa vahvasti lahi-
tydymparistodn ja sen vaikutteisiin keskenadn. Se ei ota huomioon lainkaan suurempaa organisaa-
tiokehystd, joka asettaa Iahitythdn omat tavoitteensa ja kehittdmissuunnitelmansa. Marja-Liisa ja

Marjut Mankan (2016, 81-82) maarittamat tydhyvinvoinnin tekijét, kuitenkin huomioi organisaation

osuuden kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimuksen tavoitteet ja osallistujat

Ensikoti Pihlassa tehtava ty6 vaatii tekijoiltdan laajaa ammattiosaamista ja erityisesti vahvaa psyyk-
kista voimaantumiskykya. Vaativa tyd tuo mukanaan haasteita ja kuormaa, jotka vaikuttavat tyonte-
kijan jaksamiseen ja tyémotivaatioon. Talla tutkimuksella tavoiteltiin tydhyvinvointiin liittyvien kasi-
tysten ja ajatusten nakyvaksi tekemista Ensikoti Pihlassa. Tarkoituksena oli kartoittaa tyontekijoiden
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, jotta niihin olisi mahdollista organisaatiossa vaikuttaa hyvin-

vointia lisadvasti.
Talla opinnaytetydlla vastataan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Mitka tekijat tydssa vaikuttavat psyykkiseen tyéhyvinvointiin?
2. Mitka tekijat tydssa vaikuttavat fyysiseen tydhyvinvointiin?

Tahan tutkimukseen osallistuivat Ensikoti Pihlan kaikki tydntekijat (N=9), joiden tydnkuvan keski-
0ssa ovat paihdekuntoutusjaksolla olevat asiakkaat. Tydnimikkeina tutkimukseen mahdollisesti osal-

listuvilla ovat sosiaalityontekija, erityistyontekija, seka ohjaaja.

4.2  Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Opinnaytetytssani kaytin tutkimusmenetelmana kvalitatiivista, eli laadullista tutkimusmenetelmaa.
Kéytanndssa téméan menetelmdan kayttdminen nakyi tutkimuksessani kokonaisvaltaisena tiedon ke-
raamisend, seka siind, etta tutkimusaineisto kerattiin luonnollisesta ja todellisesta tydelaman materi-
aalista. Lisaksi tutkimuksessa suosittiin ihmisté pdaasiallisena tiedonsaannin lahteend. Tasta syysta
lahtékohdaksi ei muodostunut erilaisten teorioiden testaaminen valittuun tutkimuskohteeseen, vaan
tutkimuksen avulla nousevien ilmididen ja kokemusten monitahoinen tarkastelu suhteessa olemassa
olevaan teoriatietoon. Aineisto tuotettiin padasiallisesti ilman tutkijaa, mutta tutkija voi kuvitella
tuottavansa opinndytetyonsa suoraan lukijalle. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 164; Eskola &
Suoranta 2008, 14-15.)

Kvalitatiiviselle tutkimusmenetelmadlle on tyypillista myds tutkimussuunnitelman joustavuus, joka
eldd olosuhteiden mukaisesti. Avoimeksi jatetty tutkimussuunnitelma korostaa eri tutkimusvaiheiden
hitsautumista yhteen, silld laadullisessa tutkimuksessa tulkintaa tapahtuu prosessin jokaisessa vai-
heessa. Tasta syysta tutkimusprosessia ei ole ideaalia jaotella toisiaan seuraaviksi kronologisiksi ket-
juiksi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 164; Eskola & Suoranta 2008, 14-15.)

Tutkimuksen tiedot kerattiin lomakehaastattelun avulla. Lomakehaastattelulla kartoitettiin asioita,
joita ensikodin tydntekijat pitdvat tydhyvinvointinsa suhteen tarkeina ja huomionarvoisina kaytan-

teing, tai niiden puutteina. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija ja haastateltavien yhteys on ole-
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massa. Tasta syysta kaikki haastattelut haastattelutavasta riippumatta ovat yhteistydn aikaansaan-
nosta. Lomakehaastattelua kdyttamalla pyritadn kuitenkin vahentdmaan tutkijan vaikutusta haasta-
teltavaan ja aiheen kasittelyyn. Tasta huolimatta on mahdollista, ettd haastattelulomakkeessa kysy-
mykset saattavat heijastella tutkijan omia olettamuksia. Gummesonin (1991) mukaan on tutkijoita,
jotka eivat koe ongelmaksi omien tunteidensa nakymista osana tutkimusta. Tutkijoina he edustavat
hermeneuttisen paradigman suuntaa, kun taas positivistisen suuntauksen tutkija pitda tunteensa

erossa tutkimuksesta. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 23.)

Kun opinndytetydn keskitssa on tydelaman monimuotoisuus ja sen tutkiminen, kasitetddn opinnay-
tetyo silloin kehittamistyoksi kaksisuuntaisen yhteistydsuhteen valille. Jotta yhteistyo olisi laadukasta
taytyy siita l16ytya seka opiskelijan omia tutkimusvalmiuksia, seka tavoitteiden asettamiseen liittyvaa
yhteisty6ta. Kun luodaan tydeldamaan soveltuvaa tutkimusta, voidaan puhua markkinaldhtoisistd odo-
tuksista. Nain opiskelijan ja yrityksen valinen yhteistyé korostuu enemman konsultatiiviseksi suh-

teeksi, jolle on tyypillista tutkimustulosten hy6tyjen ndkyvaksi saattaminen. (Rissanen 2003, 57-58.)

Opinnaytetdista ei voida muodostaa yhta vallitsevaa kasitysta, vaan jokainen opinndytetyd muodos-
taa tutkimuksellaan omat merkityksensa. Yhteistd ammattikorkeakoulun opinnaytetéille on kuitenkin
se, etta niilla kyetadn vastaamaan tydeldaman moninaisiin kehittdmistarpeisiin. (Rissanen 2003, 57—
58.)

Opinnaytetytssani korostui haastatteluun osallistuneiden tyontekijdiden dani ja kokemuksellisuus.
Lomakehaastattelu laveine kysymyksiin mahdollisti laajojen kokonaisuuksien lisdksi tydntekijdiden
yksityiskohtaiset ja rehelliset nakemykset tydhyvinvoinnin tilasta. Vain rehellisyydelld ja avoimuudella

kyetaan kehittdmaan oikeita asioita, ja siksi tyontekijéiden &ani on avainasemassa.

4.3  Tutkimuksen aineiston keruumenetelma ja sisalldnanalyysi menetelmana

Keskityttaessa spesifiin tiedonhankintaan, on haastattelu yksi perusmuotoisimmasta tutkimustavoista
sen toteuttamiseksi. Tahan tutkimukseen kerataan aineistoa lomakehaastattelun avulla, eli haastat-
telemalla ensikodin tydntekijoita valmiiksi muotoiluilla kysymyksilla. Lomakehaastattelu jakaa selvasti
nakemyksia liittyen sen sisallélliseen maaritelmaan. Lahdekirjallisuudessa on saatavissa useita eri
maaritelmia lomakehaastattelun sisallésta ja sen tarkoitusperista. Maaritelma téssa tutkimuksessa
kertoo, ettd lomakehaastattelua voidaan nimittdd myds strukturoiduksi tai puolistrukturoiduksi haas-
tatteluksi, riippuen siitd, kuinka vastausmahdollisuudet on rajattu. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 11; Es-
kola & Suoranta 2008, 85—86.) Tassa tutkimuksessa lomakehaastattelu suoritetaan puolistrukturoi-
tua mallia kdyttaen. Tassa mallissa valmiisiin kysymyksiin ei ole vaihtoehtoisia vastausvaihtoehtoja,

vaan vastaaja saa itse muodostaa vastauksensa vapaasti.
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Kyselylomakkeen saatekirjeineen (LIITE 1 ja 2) ja vastauslaatikkoineen toimitin Ensikoti Pihlaan
30.8.2020. Taytetyt vastauslomakkeet noudettiin 16.9.2020. Kyselyyn saatiin yhdeksan vastausta.
Vastaukset olivat kattavia, joten aineistolle ei ollut tarpeellista suorittaa tdydennysta. Kyselylomak-
keessa oli kaikkiaan nelja kysymysta. Paakysymykset oli jaettu koskemaan psyykkista tyéhyvinvoin-

tia, fyysista tydhyvinvointia seka henkilokohtaisia kehittamisajatuksia.

Kvalitatiivinen analyysi ei perustu tilastollisiin todennakdisyyksiin yksinkertaisesti siksi, etta menetel-
maa hyodyntamalla ei ole jarkevaa tehda niin suurta maaraa haastatteluja, jotta niiden avulla saatai-
siin aikaiseksi merkittavia tilastollisia eroavuuksia. Analyysin tarkoituksena onkin tuottaa uutta tietoa
tutkittavasta teemasta valitulle kohderyhmadlle. Analyysi mahdollistaa my6s keratyn tiedon tiivistami-
sen, kuitenkin sailyttaen sen informaatioarvon. Tarkeinta on koostaa keratysta tutkimusaineistosta
rakenteellisesti ja tutkimusarvollisesti mielekdstd materiaalia. (Alasuutari 2011, 38; Eskola & Suo-
ranta 2008, 137.)

Sisallénanalyysia hyddyntamalla voidaan siis toteuttaa sisallollisesti laadullisia tutkimuksia. Sisal-
I6nanalyysin avulla voidaan loytda yhdestakin tutkimuksesta useita eri ilmi6ita. IImididen runsaus on
positiivinen asia, mutta se saattaa eksyttda tutkijan omasta fokuksestaan. Siséllénanalyysi kohden-
netaan aina tutkimuksen dokumenttiin, joka voi olla esimerkiksi kirjallinen teos tai haastattelu. Sisal-
I6nanalyysi mahdollistaa objektiivisen ja sanallisen menettelyn toteutumisen, mutta johtopaatdkset,
seka niiden analysointi jaavat aina tutkijan itsenaiseksi tyoksi. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 9193, 103-
108.)

Siséllénanalyysia voidaan toteuttaa kolmesta eri Idhtékohdasta. Léhtokohdan valinnan tekee puh-
taasti se, mika valitaan ohjaavaksi menetelmdksi. Tassa tutkimuksessa sisalldnanalyysia tehdaén
teoriaohjaavaa analyysitapaa hyédyntden. Aineistoa siis analysoidaan aineistolahtdisesti, mutta tu-
loksien pohjalta tehdyt havainnot liitetédn saatavilla olevaan teoriatietoon (Tuomi & Sarajarvi 2009,
105-106).

Ty6hyvinvointiin liittyva teoriatieto on hyvin kattavaa ja jo laajasti tutkittua. Tasta syysta teoriatieto
jakautuu moneen eri tutkittuun ndkemykseen. Tutkijana jouduin jo suunnitelmavaiheessa rajaamaan
teoreettista viitekehysta ja valitsemaan talle tutkimuksellinen tieteellinen teoreettinen pohja, joka
palvelisi parhaimmalla tavalla tulevia tutkimustuloksia ja sitd kautta edistaen tutkimuksen vaikutta-

vuutta tydyhteisdssa.

Alasuutarin (2011, 39) mukaan analyysi siséltda kaksi erillista vaihetta; havaintojen pelkistdmisen ja
arvoituksen ratkaisemisen. Vaikka kyseessa on kaksi tdysin erillista vaihetta, nivoutuvat ne kuitenkin
toisiinsa kdytannon vaiheissa. Havaintojen pelkistéminen voidaan jaotella kahteen osaan; aineiston
metodologiseen tarkasteluun, sekd havaintojen yhdistamiseen. Tarkastelussa fokusoidutaan huomi-
oimaan viitekehyksen ja tutkimuskysymysten kannalta olennaisinta aineistoa. Tarkastelun jalkivai-
heena havaintoja yhdistetadn 16ytamalla havaintojen yhteisia nimittavia tekijoita. (Alasuutari 2011,
40-43.)
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Teorialdhtdisessa sisallonanalyysissa on tarkeaa luoda vastauksien perusteella runko, jonka ulkopuo-
lelle jéaneet vastaukset muodostavat omia uusia kasiterunkoja. Rungon luomisessa auttaa valittu
teoriapohja, ja sen luomat kasitejarjestelmat (Tuomi & Sarajarvi 2009, 113—-115.) Tassa tutkimuk-
sessa teoreettisena runkona kaytettiin sivulla yhdeksan esitettyja Marja-Liisa Mankan maarittelemia
tyohyvinvoinnin tekijoita.

Arvoituksen ratkaisemisella tarkoitetaan eraanlaisen rakennekokonaisuuden muodostamista. Raken-
nekokonaisuuksia saadaan muodostettua tuotettujen vastausten ja vihjeiden avulla, sekd pohtimalla
niiden merkitysta. Kun pelkistamistd apuna kayttamalla saatuja havaintoja tulkitaan vihjeina, viita-

taan silloin yleensa olemassa oleviin tutkimuksiin tai kirjallisuuteen. Arvoituksen ratkaisemisen kan-
nalta on oleellisessa roolissa saatujen vihjeiden maara. Mitd enemman vihjeita, sita todennakdisem-
maksi muodostuu oikea ratkaisu. Puhuttaessa tieteellisesta tutkimuksesta on asennoiduttava siihen,

ettd taydellistd ratkaisua ei voida saavuttaa. (Alasuutari 2011, 44-48.)
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5 TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT ENSIKOTI PIHLASSA

5.1 Organisaation vaikutukset tyéhyvinvointiin

Organisaation merkitys osana tydhyvinvoinnin toteutumista nayttaytyi vastauksissa hyvin vahvasti.
Vastauksissa korostuivat selvasti nelja teemaa, jotka seuraavassa kuvassa (KUVA 2) on tuotu esille.
2/3 osaa vastaajista pitaa tyotehtaviaan lilan laajoina. Yli puolet vastaajista toi esille organisaation
vaikutukset ja hieman alle puolet piti tyontekijoiden maaraa nykyiseen asiakaspaikkamaaraan nah-

den riittamattdmana. Myos turvallisuus mietitytti useita vastaajia.

(Lkm) Organisaation vaikutukset tyohyvinvointiin
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KUVA 2. Organisaatioon linkittyvat tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat Ensikoti Pihlassa.

Organisaatio itsessaan ndyttaytyi melkein puolelle vastaajista kaukaisena tekijana (KUVA 2). Vas-
tauksissa korostui tunne, etta organisaatiotasolla ei ymmarretd Ensikoti Pihlassa tehtdvaa tyota tai

tyosta syntyvia kuormitustekijoita.

“Organisaation pitédisi liséta ymmarrysta Pihlan 24/7 tapahtuvasta
tydstd. Kun ymmadrrys lisdantyisi, oletukset vahenisivat.”

“Johtotasolle liséa ymmédrrystd Pihlassa tydskentelysta, ettd mita taalld
k&ytdnndn tasolla tehdésn ja minkdlaisiin tilanteisiin voidaan joutua.
Ymmaérrysta vastuusta ja yksintydskentelystd.”

Tyontekijoiden maara ja sen myoéta turvallisuus koettiin riittdmattdomana suhteessa asiakas-
paikkoihin (KUVA 2). Ensikoti Pihlan muutettua uusiin tiloihin, kasvoi asiakaspaikkamaarat huomatta-
vasti. Asiakasmaaran ollessa suuri, tuntee tydyhteis6 suurta riittdmattdmyytta ja turvattomuutta
suuren asiakasmaaran muodostaman yhteison alla. Turvattomuuden tunne liittyy osaltaan myds yk-

sintydskentelyyn, jota tapahtuu erityisesti viikonloppuisin ja y6aikaan. Uhkaaviksi koettuja tilanteita
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Pihlassa on esiintynyt ja asiakkaiden tunnetiloista johtuva “kaaos” on usein ldsna ja vaatimassa

tyontekijan lasnaoloa seka rauhoittelua.

“Jopa asiakkaat itse ovat huomanneet henkilokunnan vajauksen ja ih-
metelleet sitd daneen. Sifloin ei voi vélttémdétta puhua laadukkaasta
Pidéd kiinni-hoitojérjestelmdsta.”

"Sekd fyysinen, ettd psyykkinen riski on yksintydskentely arvaamatto-
mien asiakkaiden kanssa. Varsinkin ilta-, yo- ja viikonloppuvuoroissa.”

Tyotehtavia koettiin olevan maaraltaan paljon (KUVA 2). Erilaiset tydskentelyfoorumit ja asiakkai-

den asioinnit vievat suurimman osan tydajasta. Tydntekijat kokevatkin, etta erilaiset Pihlan ulkopuo-

tyosta.

"Litkaa erilaisia kekkereitd, joihin meilld pitdisi olla aikaa osallistua,
mutta kun ei ole.”

“Litan paljon hoidettavia ja hallittavia asioita. Tyon teko ja asioiden hoi-
taminen on rikkonaista ja aina kaikki keskeytyy ennemmin tai myo-
hemmin.”

5.2 Johtamisen vaikutukset tydhyvinvointiin

Johtaminen ja sen nakyvyys korostui vastauksissa laajasti (KUVA 3). Yli puolet vastaajista nosti
johtajuuden puutteen esille, joka ilmeni riittdmattémana johtajuuden nakymisend. Johtajuuden
puutteen liséksi tydvuorosuunnittelun puutteet ja tasa-arvo, kiireen tuntu, seka epaselvat tydnkuvat
nousivat vastauksissa selvasti esille. Organisaation vaikutteiden liséksi johtaminen koettiin vastauk-

sissa toimimattomaksi ja kehitettdvaksi alueeksi.

“Pihlan johtajan jatkuva ajan tasalla oleminen, ldsndolo ja tuki olisi
tyéntekijoille ensiarvoisen tarkeds ja siind voisi tapahtua parannusta.”

"Sellaista ihmistd kaivataan, jota kaikkinensa kunnioitetaan ja joka sa-
noo, miten asiat tehdasn. Seisoo sanojensa takana hyvin itsevarmasti.
Héan kuuntelee tyontekijoitd, mutta ei anna tyontekijoiden hyppid ne-
nélle.”

"Koen, ettd johtajalla itselldéan ei ole selkeds kdsitystd roolistaan asia-
kastyossd tai henkildstdjohtamisessa. tulee kokemus, ettd vastuukysy-
myksissd/paatoksissa asiat siirtyy aina johtoryhmétasolle.”
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(Lkm) Johtamisen vaikutukset tyohyvinvointiin
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KUVA 3. Johtamiseen linkittyvat ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat Ensikoti Pihlassa.

Tyovuorosuunnittelu koetaan Pihlassa tydhyvinvointia véahentdvaksi tekijaksi (KUVA 3). Tydvuoro-

suunnittelu ja sen vaikutus jaksamiseen nayttaytyy puutteellisena ja epatasa-arvoisena.

“Tydvuorosuunnittelu pitdisi saada kuntoon ja selkeytetyksi, koska se
vaikuttaa tyoilmapiiriin. ”

“Tydvuorolistoista kinastelu on jo legendaarista. Sen ympdrilld kdytavat
keskustelut ovat saaneet jo suhteettomat mittasuhteet.”

"Pakottaminen listan tekemiseen ihmisilts, jotka ovat sita jo yrittdneet,
ei johda muuhun kuin ihmisten vélisten suhteiden pahoinvointiin ja
turhiin vatvomisiin.”

Kiireen tuntu on tulosten mukaan tydssa lasna usein, kun asiakkaita on paljon (KUVA 3). Kiiree-
seen voi olla vaikutteina monia tekijoita, kuten henkiléstén maara ja tydnkuvat. Usein myds tydn
suunnittelu tai sen suunnittelemattomuus ovat kytkdksissa kiireiseksi koettuun tilanteeseen. Kiire
usein koetaan kuormittavana tekijand. Varsinkin niissa tilanteissa, kun kiireen tuntu pitkittyy ja alkaa

lisadmaan negatiivisiksi miellettyjen tunteiden, kuten riittdmattémyyden maaraa.
"Ajoittainen kiire, kuten asiakastilanteista toiseen siirtymiset. Tauot ja
ruokailut siirtyvat.”
“Asiat jadvat kesken, perustehtavdlle ei jaa aikaa.”

“Suunnitelmat eivét toteudu. Siirtyvat ja kasaantuvat.”
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Henkilokohtainen tydnkuva alleviivaa tyontekijan tarkeinta tydtehtdvad. Tyonkuvaa voidaan ri-
kastuttaa henkildkohtaisilla lisavastuilla, jotka voivat vaihdella tydntekijakohtaisesti. Vastaajat koki-
vat tydn kuvan olevan monilta osin epaselva ja epdtasa-arvoinen, joka vaikuttaa heidan tyohyvin-

voinnin kokemukseensa (KUVA 3.)

“Tehtévien jakamattomuus ihmetyttas, ettd kuka hoitaa ja minkékin
asian ja mind paivana. Naitd ei ole selkedsti kirjattu mihinkdan. Kenelle
kuuluu mikdkin asia ja kenelld on vastuu?”

“Tydnkuva olisi hyva selkiyttad ja vastuuta tyontekemisestsd jakaa niin,
ettei vain tietyt ihmiset tee hommia ja toiset eivat niitd tee.”

5.3  Tyon vaikutukset ty6hyvinvointiin

Kun puhutaan tydsté ja sen vaikutteista, puhutaan niista tekijoistd, jotka edesauttavat tai heikenta-
vat tyon suorittamista. Tyontekija palkataan tydsuhteeseen tekemaan ty6ta. Tyon tekeminen on mo-
nimuotoinen ja vaikutuksille altis tekija. Kun tyontekijalld on mahdollisuus tehda ty6té ilman siihen

negatiivisesti vaikuttavia tekijoitd, voidaan ajatella silloin "tydn imun” toteutuvan.
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KUVA 4. Tyétehtdvaan linkittyvat tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat Ensikoti Pihlassa.

Tyontekijan tyodssa Ensikoti Pihlassa vastausten perusteella ndhdaan molempisuuntaisia vaikutti-
mia (KUVA 4). Tydn monipuolisuus, seka tydhyvinvointiin suunnattujen tekijéiden vaikutus ndhdaan
useissa vastauksissa tarkedna ja jaksamista edistavina tekijoina. Tiedon kulun ongelmat, jatkuvat

muutokset ja epatasa-arvo nousevat vastauksissa esille tydhyvinvointia heikentaving tekijoina.
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“Tydn monipuolisuus on hyvé asia.”

“Tyon mielekkyys lisdd psyykkistd hyvinvointia.”

Tiedon kulkuun liittyvat ongelmat koettiin tuloksissa kuormittavina (KUVA 4). Heikko tiedonsiirto
luo epavarmuutta ja vaikuttaa pitkittyessaan vastuun haviamiseen ja sen myota kyynistymiseen. Tie-

don kulkuun liittyvat ongelmat vaikuttavat kolmasosaan vastaajista.

“Tiedonkulku tokkii, vaikka istutaan raporteilla ja infovihkokin on kek-
Sitty, niin silti moni on jostakin asiasta "monttu auki”, ettei ole kuullut-

kaan aslasta.”

Tehtavien jakamattomuus ihmetyttas. Kuka hoitaa minkédkin asian ja
minakin paivana.”

Fyysiseen tyohyvinvointiin vaikuttavia kuormitustekijéita ei juurikaan noussut esille sisdilmaa
lukuun ottamatta (KUVA 4). Ilman riittdvyys neuvottelukayttodn otetuissa tiloissa ei tydntekijoiden
nakokulmasta riita, vaan aiheuttaa vireystilan laskua. Uusia suurempia tiloja pidettiin toimivina muu-

"Ajoittainen huono iimanvaihto, védsyminen ja paanséarky.”

“IImanlaatu Pihlassa huono, erityisesti neuvotteluhuoneessa. Happi lop-
puu ja aiheuttaa vasymysta.”

5.4 Tydyhteisdn vaikutukset tybhyvinvointiin

Ensikoti Pihlan tydyhteisdtn ja sen vaikutteisiin tydhyvinvoinnissa otettiin lomakehaastattelussa kan-
taa voimakkaimmin johtamisen lisdksi (KUVA 5). Huumori koettiin tarkeaksi voimavaraksi raskaan
tydn vastapainona. Huumoriin nidottiin yhteen kuuluvaksi my6s me-henki ja hyva fiilis. Positiivisten

voimavarojen olemassaolo ja niiden esille tuominen nahtiin arvokkaina tekijéina juurikin tydhyvin-

voinnin kannalta.
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(Lkm) Tyoyhteison vaikutukset tyohyvinvointiin
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KUVA 5. Tydyhteisoon linkittyvat tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat Ensikoti Pihlassa.

Huumori koettiin tarkeaksi voimavaraksi raskaan tyon vastapainona (KUVA 5). Huumoriin nidottiin
yhteen kuuluvaksi myds me-henki ja hyva fiilis. Positiivisten voimavarojen olemassaolo ja niiden
esille tuominen nahtiin arvokkaina tekijoina juurikin tydhyvinvoinnin kannalta. Myds kokenut tyo-

yhteisé huomioitiin vastauksissa positiivisena asiana.

"Pihlassa on hyva ja kokenut tydporukka ja keskustelukulttuuria on
pyritty lisdadméén.”

"Hurtti huumori kantaa ja tukee tyohyvinvointia.”

“Tyokavereiden tuki on hyvinvointia edistavéa asia.”

Tyontekijoiden valiset ristiriidat nousevat vahvasti esille (KUVA 5). Vastauksissa ei kuitenkaan
nouse esille syita ristiriitojen takana, mutta seurauksia sanotetaan avoimesti. Selan takana puhu-
misen kulttuuri on liitoksissa vahvasti ristiriitojen olemassaoloon. Toimintakulttuuri selvasti tyénteki-
joiden keskuudessa tunnistetaan vallitsevana ilmiénd, mutta lomakehaastattelun kehittdmisajatuk-
sissa ei nouse esille ehdotuksia sille, kuinka tilannetta korjattaisiin. Vain yksi vastaajista tuo edes

esille kehitettdvissa asioissa tyontekijoiden valiset ristiriidat.

“Ei pahan puhumista tydkavereista. Ei seldn takana puhumista.”

“Ei muodosteta "kuppikuntia”.

“Tyéntekijoiden valit vaikuttavat ndenndgisesti olevan kunnossa.”
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Tyontekijoiden kuormittuneisuus koetaan osaksi ristiriitoihin vaikuttavina tekijéina. Kuormittuneisuu-

den juurisyyt ja vaikutteet aiheuttavat vastaajissa hammennysta.

"Olisi myds hyvé tarkastella mista epavarmuus tai kuormittuneisuus
kumpuaa... Onko itse asiakastyohon liittyvid tekijoita vai tydyhteisota-
son asloita?”

"Kummallinen raskas tunnelma ja tydssd viihtymdattomyys ja véasymys
kaikkeen paistaa Idpi. Yleinen tyytymattomyys ja vilahtelee puheissa
vahan valia.”

Tybyhteisdssa vallitseva eriarvoisuus ja arvojarjestys nousee vastauksissa voimakkaasti esille. Ty6-
yhteistssa koetaan olevan eriarvoisuutta ja johtamista siihen tehtavaan palkkaamattomien tyonteki-
joiden toimesta. Lisaksi tydmenetelmana kaytettdvaa yhteisbhoitoa kadytetdan vastauksien perus-

teella perusteena vaaranlaisissa toiminnoissa.

"Pihlassa on monta pikkujohtajaa, jotka huseeraavat monessa, mutta
valmista ei tule, vaan enemmdankin efekti siitd, mitd useampi kokki sen
huonompi soppa.”

’Kaikissa asioissa ei voida vetdytya yhteisollisyyden taakse.”

Tybyhteison jasenten luottamus jasenten valiseen ammattitaitoon koettiin puutteellisena. Tydyhtei-
sossa koetaan tapahtuvan arvostelua, mutta siita ei keskustella suoraan asianomaisten kesken, vaan

omaa nakemysta toisen tekemasta arviosta jaetaan seldn takana.

"Meidén pitéisi luottaa enemmén tyokaverin ammattitaitoon ja kykyyn
tehad paatoksid. Jalkeenpdéin arvostelu ei hyvinvointia lisad. ”

"Kuunnella asianomaista, jos koetaan, ettd han on tehnyt vasarén rat-
kaisun. Enemmdén avoimuutta ja mahdollisuus palata asioihin.”
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5.5 Tyontekijan vaikutukset tybhyvinvointiin

Tyontekijan vaikutteita osana Ensikoti Pihlan ty6hyvinvointia tunnistettiin vastausten perusteella vain

vahan.

(Lkm) Tyontekijan vaikutukset tyohyvinvointiin
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KUVA 6. Tyontekijaan linkittyvat tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat Ensikoti Pihlassa.

Vain muutamissa vastauksissa tuotiin esille tyontekijasta eli yksilésta nousevia vaikutteita tydhyvin-
vointiin (KUVA 6). Yhdessa vastauksessa sanoitettiin sitd, etta pystyy tydyhteisdssa olemaan puh-

taasti oma itsensa ja tulla hyvaksytyksi kaikkine ominaisuuksineen.

Liikunnan merkitysta osana tydhyvinvointia tuotiin kaksijakoisesti esille vastauksissa. Toinen vas-
tauksista toi esille sen, ettd vuorotyd mahdollistaa hyvin lilkkunnan harrastamisen, toisessa vastauk-

sessa juurikin vuorotyd koettiin saanndlliseen liikuntaan negatiivisesti vaikuttavana tekijana.
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Yksi vastaus toi esille tydyhteison jasenten ikadntymisen ja sen vaikutteet jaksamiseen. Jaksamista
haittaavia koettiin juurikin vuorotyd ja sen vuosi vuodelta kasvava vaikutus ikddntyviin tyéyhteison

jaseniin. Vuorotyon vaihtelu ja yévuorojen tuoma kuormitus sanoitettiin vaikuttavan erityisesti silloin,
kun tyontekija on ikaantynyt.
“Litkunta tahtoo vdlilld jaada, kun Kiire toissd ja illalla ei jaksa enda 1ah-
ted lenkille.”

“Tybntekijoiden ikdantyminen vaikuttaa. Ei ole virtaa samalla tavalla
kuin nuorempana.”

“Voi olla oma itsensd ja tehadd omalla persoonallaan toitd. ”
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

mukset olivat heiddn tydhyvinvointiinsa vaikuttavista tekijoistd. Tutkimuskysymykset oli jaettu kos-
kemaan niin psyykkisia-, kuin fyysisidkin tekijoita. Tutkimus toteutettiin lomakehaastattelun avulla.

Saatuja tuloksia kasiteltiin teorialahtdista sisallénanalyysia hyédyntaen.

Taman tutkimuksen teoriaosassa tyontekija ja tydyhteist kasiteltiin yhteisena teemana, mutta tyon-
tekijan roolin nostaminen omaksi teemakseen erilleen tydyhteisostd on tutkimustulosten kohdalla
tarpeellista. Minuuden ja oman roolin vaikutus osana tyohyvinvointia jai vastauksista uupumaan la-
hes kokonaan. Kansainvalisissa tutkimuksissa on kuitenkin todettu, ettd tydyhteisdssa vallitsevien
konfliktien taustalla vallitsee niin yksilo-, kuin ymparistolahtdisiakin tekijoita, jotka haastavat koko-

naisvaltaista hyvinvointia. (Lappi 2018, 46).

6.1 Tulosten tarkastelua

Ensikoti Pihlassa on tapahtunut paljon muutoksia vuosien saatossa. Tyéryhman jasenid on vaihtu-
nut, fyysiset tydtilat ovat muuttuneet, toimintamallit ovat kehittyneet ja hiljattain johtajakin on vaih-
tunut pitkaaikaisen johtajan jaatya elakkeelle. Muutoksia on konkreettisesti tapahtunut, ja vastaus-
ten perusteella on havaittavissa, ettei tydyhteist ole tunnetasolla vield samassa muutosvaiheessa

kuin konkretia.

Goleman (2012) tuo esille teoksissaan useita tutkimuksia, joissa korostetaan tunnetaitoja ja niiden

merkitysta osana tydelamdssa menestymista. Han myods nostaa esille esimiehen tunnetaitojen tason
ja sen merkityksen koko tydyhteistssa vallitseviin tunnetaitoihin. Golemanin (2012) mukaan esimies
maarittaa tydpaikan ja tydyhteison sisdlle muodostuvan tunneilmapiirin ja sen, kuinka sitéd noudate-
taan. (Hepo-oja ym. 2019, 21.) Pihlassa johtajan vaihtumisen myéta on todennakoistd, etta tunneil-

mapiiri hakee edelleen muotoaan ja johtajan asema paikkaansa.

6.1.1 Psyykkiset tydhyvinvoinnin tekijat

Kyselyn kysymysasettelu ei sulkenut pois tydhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavien tekijéiden ilmai-
sun mahdollisuutta, mutta useissa vastauksissa ne uupuvat kokonaan tai rajoittuvat vain tyénanta-
jan mahdollistamiin hyddykkeisiin. Nailld hyddykkeilla tarkoitan tassa yhteydessa tydhyvinvointi- tai

kehittamispaivia.

Tyohyvinvointi on aina henkildkohtainen kokemus, joten se voidaan kokea monin eri tavoin. Erilai-
suus korostui myos osaltaan vastauksissa painopisteeroina, ei niinkdaan vastausten erilaisuutena.
Oleellista on huomioida, ettei lomakehaastattelussa kysytty yli tai alle viiden vuoden tydssa olo ensi-

kodissa, vaikuttanut vastauksien sisaltéon mitenkdaan. Taman perusteella voimme mainita vain, etta
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tyontekijoiden kokemat tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat havaittavissa jo alle viisi vuotta kes-

taneissa tydsuhteissa.

Tuloksien perusteella oli havaittavissa tunneadly ja tilanteiden lukutaito. Tydntekijat ovat havainneet
epakohtia ja tydhyvinvointiin vaikuttaneita tekijoita. Huomionarvoista on myds se, ettd tulosten pe-
rusteella haasteet ovat olleet olemassa jo pitkdan. Tydeldma on kuitenkin muuttunut vuosikymmen-
ten saatossa. Enaa ei tydelamdssa parjaa pelkalla rationaalisella alykkyydelld, vaan avainasemaan
nousee kyky tulla toimeen niin itsensa, kuin toistenkin ihmisten kanssa. Golemanin mukaan kyky
tulla toimeen itsensa kanssa, auttaa yksiloa sopeutumaan ja olemaan vuorovaikutuksessa sopivilla
tunnetaidoilla. Kun olemme selvilld omista tunteistamme, kykenemme ilmaisemaan niita rakentavasti
myds tyoyhteisdssd, joka taas auttaa toimivaa ja yhteisymmarrykseen perustuvaa paatoéksentekoa.
(Hepo-oja, Oikarinen & Veijola 2019, 21.)

Tunnetaidot sanana usein liitetdan toimimaan synonyymina tunnealylle. Tarkempi tarkastelu on kui-
tenkin paikallaan, jotta kyetdan l6ytamaan niiden tarkempi ero ja merkitys, sekda nakemaan eron
merkitys osana taman tutkimuksen johtopaatoksid. Mirjam Virtasen mukaan tunnedly on ihmiselle
kehittyva ominaisuus, joka ei kuitenkaan takaa sita, ettd hanella olisi olemassa tunnetaitoja, joita
juuri hdnen tydssaan tarvitaan. Tunnedlyn olemassaolo kuitenkin antaa mahdollisuudet siihen, etta
tunnetaitoja voidaan ldhted omaksumaan. Tunnetaidot ovat liitoksissa vallitsevaan tilanteeseen ty6-
ymparistdssa. Kun tydymparistdé muuttuu, on tunnetaitojen kehittdminen tyontekijan itsensa vas-
tuulla. (Virtanen 2015, 19, 21.)

6.1.2 Arvomaailma ja peliséannét

Tutkimustulokset kertovat siitd, kuinka tydyhteisdssa jokainen jasen on oma uniikki kokonaisuu-
tensa, joilla jokaisella on omanlaisensa lahtokohdat elamdan. Jokainen tydntekija kasvaa ja kehittyy
elamanvaiheiden seka erilaisten elémankokemuksien myéta. Nama erilaiset elamankokemukset yh-
distettyna lapsuudessa opittuihin arvomaailman nakemyksiin, muodostavat ihmisen arvokatsomuk-
sen aikuisidlld. Arvomaailma kasvaa ja kehittyy ihmisen eldman mydéta ja sen vuoksi sen merkitys on
hyva huomioida puhuttaessa tyéhyvinvoinnista. Vaikka tyontekijat jakaisivat samankaltaisen arvo-
maailman, on niissa aina olemassa pienia eroavuuksia. Eroavuudet voivat ndkya myds ymmar-
ryseroina. Tuloksista voidaankin havaita, kuinka samankaltaiset arvot ja asenteet voidaan kokea eri
tavoilla. Se mika toiselle tyéntekijalle on arvokasta ja tarkeda, ei valttamatta tavoita toista tyonteki-

jaa lainkaan.

Arvokeskustelujen tarkeys osana ty6hyvinvointia on tunnistettu tekija, ja sen tarkeyttd korostetaan
yleisesti. Uupumuksen vaara kohtaa erityisesti niitd tydntekijoita, jotka joutuvat toimimaan omaa
arvokasitystdan vastaan ja noudattamaan toisten luomia arvoja. (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004,
92.)
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6.1.3 Ammatillisuuden roolit ja rajat

Jokaisella tyontekijallda on ammatissaan rooli, joka tehtdavanimikkeesta riippuen maarittaa tietyn pe-
rustehtavan. Perustehtava toimii punaisena lankana tyon tekemisessa. Jos perustehtava rikkoutuu,
esiin nousee riski tydmaaran kasvulle. Erityisen riskin muodostaa tunnepuolen suojaaminen ja rajaa-
minen suhteessa asiakkaaseen tai toiseen tydyhteisdn jaseneen. (Ahonen 2004, 83.) Tulosten perus-
teella tydn kuormitus ja epaselvat tydnkuvat nayttavat vaikuttavan Ensikoti Pihlassa suuresti ylei-
seen jaksamiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Ammatillisen roolin ylldpitaminen ja sen suojaaminen on

haasteellista, kun ty6ta ei ole tekijakohtaisesti rajattu tai vaihtoehtoisesti rajoissa ei jostain syysta

pysyta.

Yhteinen nimittdja teemoissa on tietdmattomyys. Tietdmattomyytta koetaan suhteessa organisaa-
tiosta ensikodissa suoritettavaan ty6hon ja tydntekijoiden tydnkuvaan. Tietamattdmyys nousee esille
my6s johtajuuden roolista ja siitd, kuka viime kédessa ensikotia johtaa. Ammatillisia rajoja vastaus-
ten mukaan ylitetaan paivittdisessa tydssa, esimerkiksi tydvuorolistojen ja jatkuvan jouston tunteen
myota. Selkeat tydajat ja niiden noudattaminen ovat ammatillisuutta suojaavia tekijoita. Ne ovat sa-
malla my6és ammatillisen roolin mahdollistajia. Jos ty6aikaan kohdistuu pitkakestoista muutostar-
vetta, tai tybaikoja ylitetdaan toistuvasti, luodaan samalla uusia merkintdja peliséantdihin. Uusista
merkinndista pelisaantdihin tulisi sopia yhteisesti, jotta kaikki olisivat tilanteen tasalla ja niihin vai-
kuttamassa. Kun ndin ei tapahdu, syntyy ristiriitaisia pelisaantéja, tietamattdmyyden kulttuuria seka
epaluottamusta. Toistuvilla tydaikojen muutoksilla heikennetadn tyontekijan jaksamista ja samalla
luodaan vaaristynyt mielikuva tyévuoroihin mahtuvista tydsuoritteista ja niiden maarasta. (Ahonen
2004, 54).

Tybssd suoriutuminen vaatii kuitenkin paljon ymmarrystéa myods organisaation strategisesta suunnit-
telusta. Strategian ymmartaminen ja sisdistdminen ovat organisaatioiden menestymisen kulmakivia.
Strateginen ymmarrys ei ole itsestdanselvyys, vaan vaatii vahvaa ohjeistusta. Maarika Mauryn
(2016) tekemassa johtamisen vaitdstutkimuksessa on tuotu esille tyéntekijéiden tietdmattomyys
oman organisaationsa strategiasta. Tutkimuksen mukaan tyontekijdista vain 2% on tietoinen edus-
tamansa organisaation strategiasta. Tietdmattémyys voi osaltaan selittyd samaisen tutkimuksen tu-
loksella, jossa johtotasollakin tietdmys organisaation strategiasta on vain 13%:lla. Kun strategia jaa
vaille selvyyttd, voivat sen pohjalta tehdyt suunnitelmat seka tydnkuviin liittyvat rajauksetkin muo-

toutua jo lahtdkohtaisesti epaselviksi.

Organisaation kaukaisuus ja ymmartamattomyys, tydntekijdiden riittdmatdon maara, turvallisuus, tyo-
tehtavien laajuus, tydvuorosuunnittelu, kiireen tuntu, johtajuuden puute, tydnkuvien puutteellisuus,
tiedon kulun ongelmat seka jatkuvat muutokset ovat suoria termeja tutkimustuloksista. Ne nayttay-
tyvat eri teemojen alaisuudessa, mutta yhdistyvat yhdeksi kokonaisuudeksi. Edellisessé kappaleessa
kasitelty tietdmattdmyys ovat seurausta todellisesta syysta. Tuloksista tietamattdmyyden tausta-
syiksi voidaan nostaa tyon suunnitelmallisuuden ja monien tydtehtavien aiheuttama “punaisen lan-

gan” katoaminen. Kun tydn ydin uhkaa kadota, kasvaa uupumisen riski.
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Schaufeli ja Bakker tyéryhmineen ovat tutkineet tyén vaativuuden ja kaytettavissa olevien resurssien
yhteytta tyduupumisen ja tyéhon sitoutumattomuuden syntyyn. Tutkimuksen tulokset tuovat esille
sen, etta tyon korkealla vaatimustasolle on suora yhteys tyduupumuksen syntyyn. Korkea vaatimus-
taso ei kuitenkaan ole suoraan yhteydessa haluun sitoutua tyéhén. Vahaiset resurssit taas heikenta-
vat halua sitoutua tyohon, mutta eivat ole suoraan yhteydessa uupumisen kokemukseen. Korkea
vaatimustaso tydssa vahaisilla resursseilla, on todennakdistd, etta tydntekija kokee niin uupumusta
kuin haluttomuutta sitoutua tyéhon. Nadiden yhteisvaikutus altistaa seurauksenaan loppuun palami-
selle. (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli 2001, 501-508.) Edellisen tutkimuksen tulokset
ovat suorassa kontekstissa tdman tutkimuksen johtopaatdsten kanssa. Tyohyvinvoinnin toteutu-
miseksi tulee tydn vaativuuden ja kdytettdvissa olevien resurssien olla tasapainossa keskendan. Jos

nain ei ole voi tydhyvinvointi vaarantua ja seuraukset ndkya yleisessa ilmapiirissa tydyhteistssa.

Seuraukset ovat aina nakyvia teemoja. Myos tdssa tutkimuksessa. Kasittelemalla pelkastdan seu-
rauksia, kasittelemme vain oireita, emme niiden aiheuttajia. On kuitenkin tarkoituksenmukaista ja
jarkevaa kasitella myos itse oireiden aiheuttajia, jotta tulosten esille tuomasta tilanteesta on mahdol-
lista paasta eteenpain. Kun syyt oireille |6ytyvat ja niita kasitelladn, paranevat mahdollisuudet saa-

vuttaa ty6hyvinvointia ja suoriutua tydssa siihen maariteltyjen rajojen puitteissa.

6.1.4 Tybyhteison sisdinen vuorovaikutus ja vaikutteet ilmapiiriin

Tyontekijdiden valiset selvittamattomat ristiriidat ja epasuora kommunikaatio koettiin tydhyvinvointia
heikentavina tekijoina. Kuppikuntien syntyminen ja nk. pikkujohtajien roolit koettiin ndkyvéksi osaksi
tydyhteisdn toimintaa. Edella kuvatut tekijat ja niiden olemassaolo ovat merkkeja jo syntyneesta va-
hingosta, jonka on aikaansaanut vadranlainen vuorovaikutus. Vadranlainen vuorovaikutus saa aikaan
selan takana puhumisen ilmapiiria ja perusteetonta arvostelua. (Jéppinen 2012, 28.) Hyva huumori
ja kokenut tydyhteist ovat tarkeitd ja positiivisia tekijoita tydhyvinvoinnin kannalta. Ne eivat kuiten-

kaan olemassaolollaan pysty korjaamaan vadranlaisen vuorovaikutuksen aikaansaamia vaikutteita.

Ty6yhteison sisdinen vuorovaikutus tarkoittaa sellaista kommunikaatiota, jolla edistetéan tydyhteisén
sujuvaa toimintaa. Vuorovaikutus voi tapahtua monella eri tapaa, kuten keskustelemalla ja kirjoitta-
malla. Tuloksista voidaan havaita vuorovaikutuksen tarkeyden tiedostaminen, mutta haasteeksi nou-
seekin se, ettei omia nakemyksid uskalleta sanoittaa. Tama taas kertoo hyvaksyvan ja turvallisen
tydilmapiirin mahdollisesta vajauksesta. Hamaldisen (2005, 93) mukaan toimivalla vuorovaikutuk-
sella tydyhteisdssa tarkoitetaan ihmisten valista vuoropuhelua ja kohtaamista, joka perustuu avoi-
muuteen ja rehellisyyteen. Multanen, Bredenberg, Koskensalmi, Lauttio ja Pahkin (2004, 28) koros-
tavat, ettd avoimuudella parannetaan toimivaa vuorovaikutusta. Kun tyontekijé pystyy olemaan

avoin, kokee han tydyhteisonsa turvalliseksi.
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Tuloksista nousee esille se, ettd tydyhteisdn pelisadnnot ovat jdanet joko luomatta tai niissa ei pitay-
dytd. Pelisa@nndéilla tarkoitetaan yhteisesti vahvistettuja toimintamalleja niin kayttdytymiseen, vuoro-
vaikutukseen, palautteen antoon, kuin tydvuorokohtaisiin velvoitteisiin. Pelisadantéjen noudattaminen
on kaikkien tydyhteison jasenten velvollisuus, ja viime kadessa vastuu niiden noudattamisesta on
johtajalla. Johtajalla on kaytdssaan direktio- eli tydnjohto-oikeus, jonka turvin hdn voi maarata sen,

kuinka ty6ta tehdaan tyésopimuksen sisallén huomioon ottaen. (Terdva & Makeld-Pusa 2011, 12).

Johtajalla on velvollisuus puuttua tilanteisiin, joiden seurauksena tydntekijan hyvinvointi voi olla
uhattuna. Vastausten perusteella yhteisten pelisadntéjen noudattaminen on haaste. Suuri kysymys
onkin, mista haaste nousee esille. Nouseeko se siitd, ettei pelisdantdja ole luotu tai niitd ei ole luotu
ymmarrettavasti. Nouseeko se siitd, ettei tydyhteisdn arvomaailma kohtaa pelisaantéjen kanssa,

jonka vuoksi niiden noudattaminen on haasteellista.

6.1.5 Fyysiset ty6hyvinvoinnin tekijat

Fyysinen ty6hyvinvointi pitda sisallaan mm. fyysiset tydolosuhteet. Fyysisiin tydolosuhteisiin taas
mielletadn kuuluvan esim. melu, siisteys ja lampétila. (Virolainen 2012, 17.) Fyysisten tekijdiden
osuus tyéhyvinvointiin vaikuttavina tekijoind Ensikoti Pihlassa olivat nivoutuneet ldhes kokonaan ty6-
olosuhteiden maaritelman alle kuuluvan sisdailman ymparille. Sisdilma koettiin tietyissa tiloissa tunk-
kaisena ja hapettomana, jolla koettiin olevan suora yhteys vireystasoon. Uudet isot toimitilat kuiten-

kin ovat lisdnneet tyéhyvinvointia ja mielekkyytta tehda tyo6ta.

Tybvuorossa koettiin olevan paljon vaihtelua ty6asennoissa. Lasten kantamista kuvattiin joinakin
pdivina esiintyvan paljon, mutta niissakin tilanteissa pystyy itse vaikuttamaan tydskentelyasentoihin
ja yleiseen tybergonomiaan. Kirjaamispisteilla on kaytdssa sahkokayttdiset tydpdydat, joiden avulla
tyoskentelykorkeus on sdadettavissa jokaiselle optimaaliseksi. Syynimaa & Syynimaa (2017, 25) tuo-
vat esille ty6tehtavien ja tydasentojen positiiviset vaikutukset esille yksipuolisen rasittavuuden ale-
neman myota. Tydtehtavien vaihtuminen todenndkdisesti vahentad myods psyykkistda kuormitusta ja

vaikuttaa tyontekijan mielialaan sita piristavasti.

Kolmivuoroty®n tuoma haaste vapaa-ajalla suoritettavaan saannélliseen liikuntaan koettiin joissakin
vastauksissa haasteelliseksi. Samalla kuitenkin todettiin, ettd oma aktiivisuustaso tuo myds yksil6-
kohtaiset haasteen fyysisesta hyvinvoinnista huolehtimiselle. Tydyhteison sisdiset kannusteet ja kun-
tohaasteet voisivat omalta osaltaan lisata fyysisesta hyvinvoinnista huolehtimista, ja samalla lisata

yhteiséllista me-henkeé ja vahvaa tiimiytymista.
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6.2 Jatkotutkimus- ja kehittdmisaiheet

Taman tutkimuksen tulosten pohjalta esitén ehdotuksia myds mahdollisille jatkotutkimuksille tai
muille kehittdmisajatuksille, joilla voitaisiin tulevaisuudessa varmistaa tydhyvinvoinnin sdilyminen ja
parhaassa tilanteessa sen lisadminen. Taman tutkimuksen tarkoitus oli nostaa tydhyvinvointiin liitty-
via tekijoitd nakyvaksi ja nimetd ne. Kun tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat tuodaan esille ja nime-

taan, on niitd helpompaa ldhestya ja lahted tydstdmaan konkreettisia kehittavia toimenpiteita.

Taman tutkimuksen tarkoitus ei ole ollut tarjota ratkaisuja tai keinoja vallitsevan tyohyvinvointi tilan-
teen kehittdmiseksi, vaikka osaltaan se teemoja sanoittamalla tapahtuikin. Tutkimustulosten perus-
teella jatkotutkimuksia olisi hyva suunnata tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen esimerkiksi toimintatutki-
muksen avulla. Osallistava toimintatutkimus lisda onnistuessaan vuorovaikutusta ja turvallisuutta.
Tarkkonen (2012, 162) nimeaakin toimivan vuorovaikutuksen tarkeimmaksi perustekijaksi hyvinvoi-
vassa organisaatiossa. Kun vuorovaikutukseen ja sen sujuvuuteen panostetaan, liséa se tydyhteison

positiivista kommunikaatiota, seka yhteistyota organisaation eri tasojen valilla.

Ty6hyvinvoinnin huomioiminen ja siihen panostaminen on aina kannattava valinta. Tyéhyvinvointi
tulee kuitenkin nahda kokonaisuutena, johon vaikuttavat myos sellaiset tekijat joihin organisaatio tai
johtaja eivat voi suoraan vaikuttaa. Vastuuta on myds tyontekijalla itselldan. Tarkkonen (2012, 78—
79) kuvaakin tydhyvinvoinnin olevan suuri kokonaisuus, jonka sisélla on eri tekijéiden muodostamia
syy-seuraussuhteita. Taman vuoksi tydhyvinvoinnin kehittdminen vaatii onnistuakseen kokonaisval-
taisia toimintatapamuutoksia. Muutoksien tulisi kuitenkin suuntautua korjaavista toimintatavoista

ennakoiviin ja ymmarrysta lisddviin toimintatapoihin.

6.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry on luonut kriteeristdon opinndytetdiden tekijdiden
osaamisen varmistamiseksi. Ylemman ammattikorkeakoulun opinnadytetyon tekijén tulee hallita hy-
vien tieteellisten kaytanteiden lisdksi mm. eettisen ennakoinnin lahtékohdat ja arviointimenettely,
seka tieteellisiin kdytanteisiin liittyvat ohjaajan vastuut. Opinndytety® on aina prosessi, jonka tehta-
vana on edistaa opiskelijan asiantuntijuutta. Téman varmistamiseksi opiskelijan tulee saada tukea

oppimisprosessiinsa opinndytetydn ohjaavalta opettajalta. (Arene ry 2018, 4-5.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen tunnuspiirteind voidaan pitaa uskottavuutta, reflektiivisyytta seka vahvis-
tettavuutta. Uskottavuudella tarkoitetaan tutkimuksen ja siité saatujen tulosten luotettavuutta. Tama
tulee myos itse tutkimuksessa osoittaa. (Kylma & Juvakka 2007, 127-128.) Tutkijana pidan tutki-

muksen tulosta uskottavana. Aineiston kerdaminen ja siitd saatu tulos osoittaa avoimuutta tutkimus-

kohteen ja tutkijan valilla.
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Vahvistettavuudella tarkoitetaan tutkimusprosessin seurattavuutta esimerkiksi toisen tutkija toi-
mesta. Toisen tutkijan luomat johtopadtdkset saattavat kuitenkin poiketa alkuperaisen tutkijan teke-
mistd johtopaatoksista. Vahvistettavuuteen ja luotettavuuteen erilaiset johtopaatokset eivat kuiten-
kaan vaikuta, koska toisistaan poikkeavat tulkinnat vain toimivat ymmarrysta lisadvina tekijéina tut-
kimuksessa kasitellysta aiheesta. (Kylma & Juvakka 2007, 129.) Tassa tutkimuksessa vahvistetta-
vuus voidaan mainita osana luotettavuutta. Tutkimusprosessi on selked, ja tulokset ovat aukikirjoi-

tettu selkean analyysiprosessin avulla.

Reflektiivisyys osana luotettavuutta kuvastaa tutkijan tiedostavuutta omista ldhtokohdistaan. Tutki-
jan tulee osata reflektoida omaa osuuttaan suhteessa tutkittavaan aineistoon ja tutkimusprosessiin.
Erityisesti reflektion avulla tutkijan tulee havainnoida omaa kehitystdan tutkimuksen ajalta. (Kylma
ja Juvakka 2007, 129.) Tutkijana olen reflektoinut omaa tydskentelyani laajasta lapi tutkimusproses-
sin. Olen kyennyt sanoittamaan omia tiedostettuja kehittamiskohteitani, ottamaan vastaan ohjausta

seka havainnoimaan onnistumisia.

Hirsjarvi ym. nostavat eettiset kysymykset esille usein silloin, kun tutkimus suoritetaan kohdistuen
todellisiin ihmisiin, joiden danet ovat vaikuttavassa roolissa suhteessa tutkimuksen tuloksiin. Tutki-
jalle on nimetty useita eri ominaisuuksia, jotka luovat hyvan tutkijan. Tutkijan hyvan tutkimusetiikan
lisaksi on hanella oltava moraalia. Moraalin olemassaolo heijastuu tutkimukseen rehellisyytena ja
huolellisuutena. Avoin ja lapinakyva ilmaisutapa, seka auki kirjoitetut kdsitteet, seka tydmenetelmat
luovat positiivista kuvaa tutkijan moraalista ja tutkimuksen luotettavuudesta. Luotettavassa tutki-
muksessa suuressa roolissa ovat myods huolellinen ja laaja raportointi. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
127-143.)

Laadullisen tutkimuksessani korostuu vastaajien anonymiteetin sdilyminen. Tasta syysta lomake-
haastattelussa ei kysytty kenenkaan tunnistetietoja. Tutkimuksen haastatteluosa kohdentui pieneen
tutkimusjoukkoon ja siitakin syysté anonymiteetin séilymiseen oli kiinnitettava erityisté huomiota.
Vastaajan anonymiteettia vaalittiin my6s palauttamalla téytetyt lomakkeet suljettuun laatikkoon.
Tutkimusaineistoa kasitteli vain tutkija ja opinndytetyOprosessin paatyttya tutkimusmateriaali tuho-

taan virallisen asiakirjahavityksen kautta.

Tutkimukseen osallistujille toimitettiin tietosuojailmoitus (LIITE 3), joka kertoi osallistujille hdnen
oikeuksistaan opinndytetyohon osallistumiseen liittyen. Tietosuojailmoitus kertoo myds osallistuijille
heidan tietojensa kasittelysta tutkimukseen liittyen. Omien oikeuksien tiedostaminen osana tutki-

mukseen osallistumista luo luotettavaa ja eettisesti kunnioittavaa tutkimusotetta.

Ensikoti Pihlaan tehty tutkimus oli antoisa, mutta moniulotteinen. Haasteen tutkimukseen muodosti
se, etta olen itse tyoskennellyt kyseisessa yksikdssa tdysiaikaisesti, mutta nykyisin satunnaisesti.
Johtopaadtésten muodostaminen tutkimuksesta olikin erityisen haasteellista, koska niiden tuli raken-

tua tutkimuksesta puhtaasti nousseiden tulosten perusteella. Ei omien mielikuvien tai kokemusten
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kautta. Suurimmaksi tehtdvakseni muodostuikin katsoa koko tydyhteis6a ja sen toimintaa ulkopuo-
lelta kdsin. Tulevana sosionomi (YAMK) minun on kyettava tutkimaan aiheita hyvinkin laaja-alaisesti,
seka opittava sopeuttamaan omaa toimintaani uusiin rooleihin. Uuden roolin vastaanottaminen oli
aluksi haastavaa, mutta jatkuvan reflektion ja itseluottamuksen turvin kokemus muuttui merkitta-

vaksi ja ndkemysta avartavaksi.
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LIITE 1: SAATEKIRIJE LOMAKEHAASTATTELUUN

SAATEKIRJE LOMAKEHAASTATTELUUN

Heil!

Kiitos kun osallistut Ensikoti Pihlaan tehtavaan opinnaytetyon tutkimukseen. Tutkimuksessa
kartoitetaan tyontekijan kokemuksia tydhyvinvoinnista muutaman kysymyksen avulla. Vastausaika
on 31.8-16.9.2020. Tutkimukseen voivat osallistua kaikki Ensikoti Pihlan kuukausipalkkaiset
tyontekijat tyonimikkeesta riippumatta. Ensikodin johtaja ei osallistu tutkimukseen.
Lomakehaastattelu on anonyymi. Ethan siis merkitse haastatteluun mitaan tunnistetietoja.

Tutustu kysymyksiin rauhassa ja pohdi niita tovi mielessadsi. Lomakehaastattelun tayttamiseen on
hyva varata aikaa n. 45min.

Kysymyksien vastausosuuksia voit tarvittaessa jatkaa erilliselle paperille, jos lomakkeen oma tila ei
ole tarpeeksi suuri vastauksellesi.

Kysymysten kasitteiden avaus:

Kysymyksessa 1 ndyttaytyy kdsite ”psyykkinen tydhyvinvointi.” Tassa tutkimuksessa tama termi
sisaltda myos "henkisen tyohyvinvoinnin”- kasitteen. Psyykkiselld tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan
henkisen ja psyykkisen ty6hyvinvoinnin osa-alueita, kuten stressia, tyon kuormitusta ja
tyoilmapiiria. Lisaksi silla tarkoitetaan koko organisaation kdytanteiden ja arvojen, tyén
mielekkyyden ja me-hengen osa-alueita.

Kysymyksessa 2 nayttaytyy kasite “fyysinen tyohyvinvointi.” Tassa tutkimuksessa silla tarkoitetaan
tyon fyysisia olosuhteita ja tyon fyysista kuormaa aikaansaavia tekijoita.

Kysymyksessa 3 pyydetaan tuomaan esille henkilokohtaisia nakemyksia tyohyvinvoinnin
kehittamiselle Ensikoti Pihlassa. Kehittamisella tarkoitetaan tdssa tutkimuksessa konkreettisia
toimenpide-ehdotuksia, joilla tyontekijan nakdkulmasta niin yksilén, kuin tyéryhmankin
tyohyvinvointi kasvaisi ja kehittyisi.

Kiitos jo etukateen tutkimukseen osallistumisestasi! Jos
lomakehaastattelusta nousee kysyttavaa, minuun voit olla yhteydessa alla
olevaan numeroon.

T: Seppo Teraslahti



LIITE 2: LOMAKEHAASTATTELU

TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT ENSIKOTI PIHLASSA

- tutkimuksen lomakehaastattelu

Tybskentelyvuodet Ensikoti Pihlassa: Alle 5 vuotta: ___
Yli 5 vuotta:
1. Mitka tekijat Ensikoti Pihlassa vaikuttavat psyykkiseen ty6hyvinvointiisi?
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2. Mitka tekijat Ensikoti Pihlassa vaikuttavat fyysiseen tyéhyvinvointiisi?
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3. Kuinka kehittaisit tydhyvinvointia Ensikoti Pihlassa?

KIITOS TUTKIMUKSEEN OSALLISTUMISESTA!
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LIITE 3: TIETOSUOJAILMOITUS

«J) SAVONIA OPINNAYTETYOHON LITETTA
TIETOSUOJASELOSTE[LMOITU!

EU:n yleinen tietosuojasetu:

A13 ja 14 artikl:

Laatimispaivi[6.3.2020

Tietoa tutkimukseen osallistuvalle

Olet osallistumassa Savonia-ammattikorkeakoulussa tehtdavaan opinnaytetyohon liittyvaan
tutkimukseen. Tassa selosteessa kuvataan, miten henkilGtietojasi kasitelladan tutkimuksessa.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Sinuun ei kohdistu mitdaan negatiivista
seuraamusta, jos et osallistu tutkimukseen tai jos keskeytat osallistumisesi tutkimukseen. Jos
keskeytat osallistumisesi tutkimukseen, ennen keskeytysta kerattya aineistoa voidaan kuitenkin

kayttaa tutkimuksessa. Taiman selosteen kohdassa 14 kerrotaan tarkemmin, mita oikeuksia sinulla
on ja miten voit vaikuttaa tietojesi kasittelyyn.

1. Tutkimuksen rekisterinpitaja

Nimi: Seppo Terdslahti
Osoite:
Puhelinnumero:
Sahkopostiosoite: seppo.teraslahti@edu.savonia.fi

2. Kuvaus tutkimushankkeesta ja henkilotietojen kasittelyn tarkoitus
Tutkimuksessa ei kerditd henkilétietoja, jotka vaatisivat késittelyd. Tutkimuksessa
suoritettavaan kyselylomakkeeseen vastataan anonyymisti. Kyselylomakkeet hévitetdidn
Sepdnkatu 1:ssd sijaitsevan asiakirjahdvityksen kautta, kun opinndytetyéprosessi on saatu
valmiiksi.

3. Tutkimuksen suorittajat
Seppo Terdslahti

4. Tutkimuksen nimi ja tutkimuksen kestoaika

Tutkimuksen nimi: [“Tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijét Ensikoti Pihlassa”]

Henkilotietojen kasittelyn kesto:

Henkilétietoja ei kdsitelld. Tutkimuksen tulisi olla valmis julkaisuun viimeistédn 12/2020.
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Mista lahteista henkil6tietoja kerataan
Henkilbtietoja ei kerditd.
Tietojen siirto tai luovuttaminen edelleen

Henkilétietoja ei kerditd, eiké ndin ollen luovuteta eteenpdin. Kyselylomakkeella kerdtyt, anonyymisti vastatut
lomakkeet palautetaan vastaajien toimesta lukolliseen laatikkoon, jonka avain on ainoastaan opinndytetyén
tekijdlle. Tdytettyihin vastauslomakkeisiin ja niiden kdsittelyyn osallistuu ainoastaan opinnédytetyén tekijé.

Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle

Yksiléi tietosuoja-asetuksen mukainen oikeusperuste, joka mahdollistaa tietojen siirron (esim. 45 artiklan
mukainen komission pddtos tietosuojan riittdvyydestd / 47 artiklan mukaiset yritystd koskevat sitovat sdénnét /
46 artiklan 2 kohdan mukaiset tietosuojaa koskevat vakiolausekkeet / 49 artiklan mukaiset poikkeukset ja
suojatoimet, kuten tutkittavan nimenomainen suostumus ehdotettuun siirtoon sen jélkeen, kun hdntd on
informoitu siirtoon liittyvistd riskeistd).

Jos mahdollista, tietoihin tulisi siséllyttdd linkki kdytettyyn asiakirjaan tai tiedot siitd, missd ja miten tiedot
kyseisestd asiakirjasta ovat saatavilla.

Suojakeinoista yleisin on komission vakiosopimuslausekkeet (asetuksen 46 artiklan 2 kohta), ks.
https://ec.europa.eu/info/law/law-topic/data-protection/data-transfers-outside-eu/model-contracts-transfer-
personal-data-third-countries en

Henkil6tietojen suojauksen periaatteet

Henkilotietoja ei keratd, mutta niistd tehty analyysi ja muu opinndytety6hdn suunnattu materiaali sailytetdan
opinndyteyyon tekijan tietokoneella. Tietokone on yksityisessa kdytdssa ja siihen padsyyn vaaditaan salasana, joka
on vain tekijan tiedossa.

Henkildtietojen kasittely tutkimuksen paittymisen jalkeen

Vaikka henkil6tietoja ei tutkimuksessa keratd, suoritetaan saadun tutkimusmateriaalin havitys virallisen
asiakirjahavityksen kautta opinndytetyon valmistumisen jalkeen.

Savonia-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaavan yhteystiedot

Savonia-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaava on tietohallintopaallikké Matti Kuosmanen. Haneen saa
yhteyden sahkopostiosoitteesta tietosuoja@savonia.fi

Savonian tietosuojavastaavalta saat tietoa mm. tietojdrjestelmien suojauksista, tietojdrjestelmd- ja
rekisteriselosteista ja muista tietosuojaan ja tietoturvaan liittyvistd menettelyistd.

Mita oikeuksia sinulla on ja oikeuksista poikkeaminen
Yhteyshenkil6 tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa on taman ilmoituksen kohdassa 1 mainittu henkilo.

Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkilotietojen kasittely perustuu suostumukseen.
Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen perusteella ennen sen peruuttamista suoritetun
kasittelyn lainmukaisuuteen.

Oikeus saada pdasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)
Sinulla on oikeus saada tieto siitd, kasitellddnko henkildtietojasi tutkimuksessa ja mita henkilotietojasi
tutkimuksessa kasitellaan. Voit myos halutessasi pyytada jaljennoksen kasiteltavistda henkildtiedoista.
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Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos kasiteltavissa henkilotiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheitd, sinulla on oikeus pyytda niiden oikaisua tai
tdydennysta.

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
Sinulla on oikeus vaatia henkil6tietojesi poistamista seuraavissa tapauksissa:

a) henkil6tietoja ei enda tarvita niihin tarkoituksiin, joita varten ne kerattiin tai joita varten niitd muutoin
kasiteltiin

b) peruutat suostumuksen, johon kasittely on perustunut, eika kasittelyyn ole muuta laillista perustetta

c) vastustat kasittelya (kuvaus vastustamisoikeudesta on alempana) eika kasittelyyn ole olemassa
perusteltua syyta

d) henkil6tietoja on kasitelty lainvastaisesti; tai

e) henkil6tiedot on poistettava unionin oikeuteen tai jasenvaltion lainsaadanté6n perustuvan
rekisterinpitajaan sovellettavan lakisdateisen velvoitteen noudattamiseksi.

Oikeutta tietojen poistamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estaa tai vaikeuttaa suuresti kasittelyn
tarkoituksen toteutumista tieteellisessa tutkimuksessa.

Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkil6tietojesi kasittelyn rajoittamiseen, jos kyseessa on jokin seuraavista olosuhteista:
a) kiistat henkilotietojen paikkansapitdavyyden, jolloin kasittelya rajoitetaan ajaksi, jonka kuluessa tutkija voi
varmistaa niiden paikkansapitdvyyden
b) Kkasittely on lainvastaista ja vastustat henkilotietojen poistamista ja vaadit sen sijaan niiden kayton
rajoittamista
c) tutkija ei enaa tarvitse kyseisia henkilotietoja kasittelyn tarkoituksiin, mutta sina tarvitset niita
oikeudellisen vaateen laatimiseksi, esittamiseksi tai puolustamiseksi
d) olet vastustanut henkilGtietojen kasittelya (ks. tarkemmin alla) odotettaessa sen todentamista,
syrjayttavatko rekisterinpitdjan oikeutetut perusteet rekisteréidyn perusteet.

Oikeus siirtaa tiedot jarjestelmasta toiseen (tietosuoja-asetuksen 20 artikla)

Sinulla on oikeus saada tutkijalle toimittamasi henkilotiedot jasennellyssa, yleisesti kdytetyssa ja koneellisesti
luettavassa muodossa, ja oikeus siirtaa kyseiset tiedot toiselle rekisterinpitajille , jos kasittelyn oikeusperuste on
suostumus tai sopimus, ja kasittely suoritetaan automaattisesti.

Kun kaytat oikeuttasi siirtda tiedot jarjestelmasta toiseen, sinulla on oikeus saada henkildtiedot siirrettya suoraan
rekisterinpitdjalta toiselle, jos se on teknisesti mahdollista.

Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkil6tietojesi kasittelya, jos kasittely perustuu yleiseen etuun tai oikeutettuun
etuun. Talléin tutkija ei voi kasitelld henkilotietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etta kdsittelyyn on olemassa
huomattavan tarkea ja perusteltu syy, joka syrjdyttaa rekisterdidyn edut, oikeudet ja vapaudet tai jos se on
tarpeen oikeusvaateen laatimiseksi, esittdmiseksi tai puolustamiseksi. Tutkija voi jatkaa henkilotietojesi kasittelya
myo0s silloin, kun sen on tarpeellista yleista etua koskevan tehtavan suorittamiseksi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kohdassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittaistapauksissa poiketa tietosuoja-asetuksessa ja
Suomen tietosuojalaissa saddetyilla perusteilla silta osin, kuin oikeudet estavat tieteellisen tai historiallisen
tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta poiketa
oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Valitusoikeus
Sinulla on oikeus tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali katsot, ettd henkilotietojesi kasittelyssa
on rikottu voimassa olevaa tietosuojalainsaadantoa.

Yhteystiedot:
Tietosuojavaltuutetun toimisto



