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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia resilienssin vaikutusta tydyhteisén muutok-
sessa seka sen vaikutusta tyéhyvinvointiin. Tutkimusta varten haastattelimme
Vaalijalan tyontekijoita, jotka olivat lahimenneisyydessa mukana suuressa raken-
nemuutoksessa tyoyksikdssaan. Tutkimuksen avulla selvitimme, kuinka muutos
vaikuttaa tyoyhteisossa. Tutkimme myds, millaiset seikat vaikuttavat tyontekijoi-
den tydhyvinvointiin seka tydssa jaksamiseen. Opinnaytetyén teimme yhteis-
tyossé Vaalijalan Kuntayhtymén kanssa.

Tutkimuksen toteutimme teemahaastatteluna eli puolistrukturoituna haastatte-
luna. Aineiston keraamista varten haastattelimme viisi Vaalijalan tyontekijaa.
Haastattelun toteutimme syksylla 2021 puhelinhaastatteluna. Kysymyksia haas-
tattelussa oli 12.

Tulosten perusteella yksikdssa tapahtunut muutos vahvisti tydyhteiséa. Muiden
tyontekijoiden tukea muutoksessa pidettiin tarkedné. Vastaukset olivat yhdenmu-
kaisia myos sen suhteen, ettd esimiehen tuki ja héneltd saatu palaute koettiin
tarkeana tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana. Tyévuorosuunnittelulla seka riit-
tavalla levolla tydvuorojen vélissa oli selva yhteys tydhyvinvointiin. Resilienssia
vahvistavina tekij6ind koettiin ennen kaikkea hyva tyoyhteiso, jossa asioista voi
puhua avoimesti. Koska kyseessa on pieni tydyksikko, oli haastateltavien maara
vahainen. Vastauksissa oli kuitenkin paljon yhtalaisyyksia haastateltavien kes-
ken. Tulosten perusteella haastateltavan idlla, tai tyokokemuksella, ei ollut mer-
kittdvaa vaikutusta yksilon resilienssia seka tyohyvinvointia ajatellen.
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In this thesis was studied resilience in a work community during a phase of
change and the impact on well-being at work. In our research we interviewed
employees from Vaalijala who took part in a big structural change at their work
unit. Our thesis was to study how change impacts work community. We also stud-
ied which factors impact the well-being of employees and their managing at work.
Our thesis was carried out together with Vaalijala.

The study was carried out as a theme interview. The material was collected by
interviewing five employees from Vaalijala. The interviews were carried out by
phone in autumn 2021. There were 12 questions in the interview.

According to the results, change at the work unit strengthened the work commu-
nity. Support of colleagues during the phase of change was important. Answers
were also in line with the fact that support and feedback of a superior was im-
portant to well-being at work. Rota-planning and enough rest between work shifts
are in an evident connection to well-being at work. A good work community where
there is an open culture of discussion has strengthened influence on resilience.
This was a small work unit and the number of interviewees was small. In the
answers, however, were found lots of similarities among the interviewees. Based
on the results, age or work experience did not have significant impact on the
resilience of an individual or well-being at work.
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1 JOHDANTO

Holling (1973) on alun perin esittanyt maaritelméan, jonka mukaan resilienssi on
systeemin kykya sulauttaa itseenséd muutoksia ja hairi6ita ja silti yllapitaa toimin-
nallisuuteensa. Resilientilla systeemilla olisi talloin tietty vakaa tilaa ja hairion

poistuttua se palaisi vakaaseen tilaan. (Ty6terveyslaitos, i.a.)

Tyo vaatii seka tyoyhteison, etta yksilon joustavuutta, ennakointia ja soveltamis-
ta eli resilienssia. Tyossa asiat eivat mene aina suunnitelman mukaan. Resiliens-
sid voi kehittdd yhdessa. Yksilon& omien ideoiden esille tuominen seka kokonai-
suuden huomioiminen edistaa resilienssia. Kun tydyhteisdssa osataan ennakoida
seka joustaa, seka tydhyvinvointi, etta -turvallisuus ovat hyvalla tasolla. (Tyo6ter-

veyslaitos, i.a.)

Resilienssi on peréisin latinan kielen sanoista salire (hyppaaminen) seka re-salire
(hypata takaisin.) Resilienssia on kuvattu vaikeuksista takaisin ponnahtamisen
kyvyksi englannin arkikielessd. Suomennoksia on useita kuten lannistamatto-
muus, muutosjoustavuus, joustavuus seka kriisikestavyys. Termina resilienssi on
lainattu fysiikasta, jossa se tarkoittaa iskunkestavyyttad seka kimmoisuutta mate-
riaalissa. Yksildiden kohdalla vaikeissa elaméantapahtumissa resilienssia koetel-
laan esimerkiksi voimakkaan stressin hallinnan suhteen. Organisaatiotasolla
puolestaan kriiseista selviytyminen sekd muutokset vaativat resilienssia. Turval-
lisuusnakokulmasta on erityisen tarkead, ettéa yhteison resilienssi toimii. (Poijula,
2018, s. 16-17.)

Tampereen yliopiston Tydhyvinvoinnin tutkimus- ja kehittamisryhman aineiston
pohjalta muodostui kasitys tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista tydyhteisén
muutostilanteissa. Muutostilanteissa tydyhteisén tyéhyvinvointiin vaikuttavat ty6-
yhteisotaidot, vaikuttamismahdollisuudet tydyhteiséssa, avoin vuorovaikutus,
psykologinen pddoma, oppimiskykyisyys ja positiivinen psykologia. Muutostilan-
teissa hyva johtaminen on kannustavaa ja johdonmukaista. Ty6hyvinvointia tuo

myos asiakkaiden osallisuus muutokseen. (Manka ym., 2012, s. 11.)



Tyohyvinvointi on etenkin viime aikoina noussut toistuvasti esiin mediassa seké
keskustelupalstoilla. Hakasen mukaan tarvitsemme kokonaan uudenlaisen ajat-
telumallin tybhyvinvoinnista. Jo antiikin ajoista on kiistelty siitd mita hyvinvointi voi
parhaimmillaan olla. Hedonistisen nakokulman mukaan kivun ja mielipahan ko-
kemuksia valtetddn ja mielihyvan tavoittaminen on elaméssa korkein hyva. Tata
hedonistista viisautta on tyopaikoilla tydterveyden ja tydhyvinvoinnin edistaminen
pitkalti noudattanut. Eudaimonisen nakokulman mukaan puolestaan omien inhi-
millisten mahdollisuuksien toteuttaminen seka sen tekeminen, minka kokee ar-
vokkaaksi, johtaa parhaaseen hyvinvointiin. Talléin ei mielihyva ole valttamatta
valittomasti koettavissa. Tyontekija voi kuvata palkitsevimpana hetkena sen, kun
on paassyt haastavassa tilanteessa vihdoin eteenpain. Toissa ei siis tarvitse aina
olla valttdAmatta ensisijaisesti kivaa. Tyon tulosten sekd ongelmatilanteiden rat-
kaisun kautta syntyy tunne tyén mielekkyydesta. Vietamme suuren osan valveil-
laoloajastamme toissa. Tyohyvinvointi on siis seka tyontekijan, tydyhteison, etta
tyonantajan nakokulmasta katsottuna tarkeé asia seka ehdoton vahvuus. (Haka-
nen, 2011.)

Tassa opinnaytetydssa tutkimme resilienssin vaikutusta tydyhteiséssa tyonteki-
jan nakdkulmasta. Aihe on etenkin viimeisen kahden vuoden ajan osoittautunut
erittdin ajankohtaiseksi ty6elaman nakokulmasta. Toteutimme Vaalijalan kun-
tayhtyman yksikkdon haastattelun, jonka tarkoituksena oli selvittdaa kuinka muu-
tokset vaikuttavat tydyhteisdssa. Opinnaytetydomme tavoitteena on myds yksilo-
tasolla tarkastella, kuinka voimme kehittdd omaa resilienssiamme. Tulemme esit-
tamaan valmiin opinnaytetytn seké sen tulokset yhteistybkumppanillemme myo-

hemmin suunnittelemallamme tavalla.



2 RESILIENSSI

2.1 Kirjallisuuskatsaus

Haimme aineistoa eri tietokannoista (CINAHL, Medic, Hotus, PubMed) seka
verkosta. PubMed-tietokannasta etsimme tutkimusaineistoa hakusanalla re-
silience ja saimme tuloksen (n=26601), hakukriteereiksi liséttiin termi saatavilla
oleva vapaa teksti, lajiksi inmiset, julkaisupdiviksi 5 vuotta ja lopuksi haku tar-
kennettiin hakusanoilla: resilience and tolerance of health care personnel tulok-
sena (n=5), joista kaksi tutkimusta vastasivat tutkimuskysymyksiimme ja olivat
mukana kirjallisuuskatsauksessamme. Soili Poijulan teos Resilienssi oli kaytta-
mamme manuaalisen haun tuloksena I6ytynyt kirjalahde. Verkosta I6ytyi manu-
aalisella haulla my6s mm. hankkeita, vaitdskirja, pro gradu tutkielma, opinnéayte-
ty0 ja kandidaatin tyd ja englanninkielisia tutkimuksia, joita kirjallisuuskatsauk-
sessa hyodynsimme. Hakusanoina kédytimme seuraavia: resilienssi, muutoksen
vaikutus tydhyvinvointiin, tyéhyvinvointi, muutosjoustavuus, mité on resilienssi,

tutkimukset resilienssi seka resilienssin vaikutus organisaatiossa.

2.2 Resilienssin teoriaa

Kirjallisuuskatsauksessa kayttamiemme lahteiden kautta kuvaamme téssa lu-
vussa resilienssin teoriaa. Aluksi resilienssitutkimus kohdistui l[&hinné yksildiden
resilienssiin ja se alkoi kehityspsykologisena tutkimuksena. Genetiikka ja fysio-
logia maaritellaan tarkeaksi osaksi resilienssia, mutta on nayttoa siita, ettd omi-
naisuuksiaan kehittdmalla voidaan oppia resilienteiksi. Naiden ominaisuuksien
avulla esimerkiksi stressista selviytyminen helpottuu. Kun yksild tai ryhma on re-
silientti, nousee erityispiirteeksi paattavaisyys. Silloin omaa kohtaloaan voi hal-
lita olosuhteissa, joita ryhma tai yksilo ei voi hallita. Olosuhteisiin ei esimerkiksi
tyOyhteisdssa voi aina vaikuttaa, joten ominaisuus on tarkea ryhman toiminnan
kannalta. Kun ihminen on resilientti kykenee han nakemaan vastoinkaymisten
seka karsimyksen merkityksen. Talldin on mahdollista edetd suunnitelmallisem-

min parempaa tulevaisuutta kohti. Resilientit ihmiset voivat osallistua elaméansa



tapahtumiin aktiivisesti sen sijaan, etta vaipuisivat apatiaan tai vetaytyisivat ko-
konaan. (Poijula, 2018, s. 17.)

Resilienssin maaritelmat vaihtelevat, mutta tasta huolimatta tutkijoilla on varmuus
siitéd mita resilienssi ei ole. Se ei ole persoonallisuuden piirre eika yleinen ominai-
suus. Mielenterveytta seka sosiaalista patevyytta tutkijat eivat myodskaan pida re-
silienssiné. Vastoinkdymiset voivat vahvistaa selviytymiskykyisyyttda myohem-
missa vaiheissa ja tAman oletuksen mukaan ei resilienssia kuvata pelkastaan
haavoittumattomuutena. Kaikilla on murtumispisteensa eika kukaan kesta vas-
toinkaymisia loputtomasti. Nain ollen resilienssi ei ole vain lannistamattomuutta
ja sinnikkyyttd. Perdanantamattomuus ja kestavyys voivat joustamattomina joh-
taa ongelmiin. Tuolloin voi ihmisen jaksaminen katketa. (Poijula, 2018, s. 18.)

2000-luvulla syntynyt positiivinen psykologia tutki ilmiota, miksi toiset selvisivat
vaikeista vastoinkdymisista ja toiset lannistuivat pienistakin vastoink&ymisista.
Resilientilla inmisella tai ryhmalla on hyva ongelmanratkaisu- ja stressinsietoky-
ky, ja he ovat kykenevia hakemaan apua tai muuttamaan suuntaa kohdatessaan
vaikeuksia. Perustana resilienssille on yksilon oma selviytymishalu, voimavarojen
tunnistaminen ja niiden kayttoonotto. Yksilo ottaa itse vastuun kehittymisestaan,
mukautumisestaan ja joustavuudestaan. (Kinnunen, 2017-2018, s. 12-13.)

Positiivinen psykologia on monihaarainen tieteenala, joka tutkii ajattelun ja kayt-
taytymisen ilmidita erilaisissa yhteyksissa. Positiivisen psykologian ideana on |0y-
t&& ihmisen vahvuudet ja parantaa niiden avulla yksilon seké tydyhteison vointia
tutkimalla, miten voimme tunnistaa parhautta itsessamme ja toisissamme ja ke-
hittaa sita. Tatd kautta rakennetaan yhteisdn henkistd perustaa, joka kestaa
eteen tulevat vaikeudet ja voi onnistua saavuttamaan optimaalisen tilansa. Posi-
tiivisilla tunnetiloilla on yhteys motivaatioon, laajempaan hyvinvointiin, onnistumi-
seen ja saavuttamiseen seka fyysiseen terveyteen. Martin Seligman (2011) on
kehittanyt PERMA-teorian hyvinvoinnista ja kukoistuksesta. (Uusitalo-Malmi-
vaara, 2014). PERMA-teoriassa otetaan huomioon sosiaaliset suhteet hyvinvoin-
nin edellytyksend, kun tarkastellaan yksilon hyvinvointia. Hyvinvointiteoriassa on

viisi elementtia: (positive emotions) myonteiset tunteet, (engagement)



sitoutuminen, (relationship) ihmissuhteet, (meaning) merkityksellisyys ja (ac-

complishment) saavuttaminen. (Lampela, 2018, s. 12.)

2.3 Resilienssi kasitteena

Yksi resilienssin maaritelma on kyky kohdata muutoksia, seka palautua niista. Eri
maaritelmille on yhteista toipuminen vastoinkaymisisté ja sopeutuminen muutok-
siin. Teknologian tutkimuskeskus VTT:n Muutosjoustavuus - Organisaation re-
silienssin tukeminen -tutkimuksen mukaan sitd kuvataan kykyna selviytya erilai-
sista haasteista. Tutkimuksessa resilienssi jaetaan erityiseen ja yleiseen. Erityi-
nen liittyy tiettyyn uhkaan ja yleinen maaritteleméattomiin uhkiin. (Teknologian tut-
kimuskeskus VTT, 2017, s. 16.) Elaman isot muutokset koettelevat stressinsieto-
kykya ja reilun vuoden ajan esimerkiksi koronapandemia on ollut sellainen. Opin-
naytetyota aloittaessamme olimme tietAméattémia tulevasta maéaarittelemattd-
mastéa uhasta, jolla on ollut suuri vaikutus tydyhteiséjen hyvinvointiin ja muutos-

joustavuuteen.

Resilienssia ei voi kuvata ominaisuutena, joka meilla joko on tai ei ole. Se on
toimintaa, ajattelua seka kayttaytymisté ja kuka tahansa voi omaa resilienssiaan
kehittaa ja oppia. Kehittyminen ei ole valttamatta helppoa ja siihen liittyy usein
karsimysta, joka koetaan voimakkaana. Resilienssi on ympariston ja yksilén omi-
naisuus ja sita on tutkittu ndiden valisena prosessina, vuorovaikutuksena seké

lopputuloksena. (Poijula, 2018, s. 21.)

Resilienssi on tydssé vaadittua joustavuutta, ennakointia ja soveltamista. Henki-
|6n tai organisaation kykya sopeutua muuttuviin oloihin, ja uusien toimintatapojen
kehittamista menestymiselle. Se on kykya selviytya suurista muutoksista, sietda
stressia ja haasteellisia olosuhteita ilman toimintahairiéta. Resilientti toiminta on

muuttuvissa tilanteissa joustavaa ja sujuvaa. (Hamalainen, 2017, s. 3-4.)

Resilienssin kuvataan olevan kykya palautua muutostilanteista ja elaman haas-
teista. Resilientti henkild tai organisaatio on joustava, palautumis- ja muutosky-

kyinen. Aikaisemmat kokemukset ovat muovanneet resilienttien ihmisten ja



tyoyhteistjen kykya selviytyd ja heidan uskoaan siihen. Resilienssi on haasta-
vissa tilanteissa ihmisen kykya sailyttda toimintakykynsa ja vastoinkaymisten an-
siosta hanesta tulee toipumiskykyinen. Resilienteilla henkildilla on kasitys, etta
he voivat aktiivisesti vaikuttaa omaan elamaansa. Resilienssia on kuvattu kumi-
nauhaksi, joka venyy katkeamispisteeseen, mutta palautuu takaisin katkeamatta.
Elamén vaikeina hetkina resilienssi iimenee sinnikkyytena, toimintakykyna ja toi-
pumisena. Resilienssi on ominaisuus, joka rakentuu lapi elaman, ja sita voidaan

kehittaa ja tukea. (Hamalainen, 2017, s. 3-4.)

Fletcherin ja Sarkarin (2013) mukaan useimmiten resilienssin maaritellaan poh-
jautuvan kahteen peruskasitteeseen: vastoinkdyminen (adversity) ja myonteinen
sopeutuminen (positive adaptation). Kasitteet kuuluvat erottamattomasti re-
silienssin arvioimiseen. Yksilon resilienssin arvioiminen on mahdollista, kun han
on kohdannut merkittavan uhan tai riskin, joka voi tuottaa negatiivisia seurauksia,
mutta osoittaa myonteisia tuloksia tai seurauksia. Rutter (2012) on maaritellyt,
etta resilienssi on alentunut haavoittuvuus ympariston riskitekijoille, vastoin-
kaymisista ja stressista selviaminen tai riskikokemuksista huolimatta suhteellisen
hyva lopputulos. Resilienssin lahtokohtana on havainto, jossa ihmisten reaktiot
ymparistosta ja olosuhteista aiheutuviin vastoink&ymisiin ovat erilaisia. (Lauriala,
2017, s. 4.)

Kriisin .
toteutumisen Pa'mmmaksc _
hetki i palautunut
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Kuvio 1. Resilienssin pilkkominen osiin ja kuvaaminen kokonaisuutena (Nevalai-
nen ym., 2021, s. 27)
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Resilienssin pilkkominen alakasitteiksi konkretisoi kasitettd enemman. Kuviossa
1. alkutilanne on viela hairiintymaton todellisuus. Kriisin toteutumisen hetki voi
usein olla huomaamaton kehitys, joka on kestanyt vuosikausia. Kriisin vaikutus
eli poikkeama aiempaan todellisuuteen, jolloin useimmissa tapauksissa ei tule
pohjakosketusta, vaan saadaan tehtya jarrutus ja tilan tasaantuminen. Poik-
keaman hillitsemisen ja palautumisen kokonaiskesto on palautumisaika. Viimei-
sena vaiheena on lopputila, joka on minimi-maximi vaihtoehtojen valilla jatkuva
avaruus. Kriisin eri vaiheita ja vaihtoehtoja on helppo pohtia koronakriisin kautta,
kun kaikki mahdolliset skenaariot ja ennusteet huomioidaan. Todellisuus on seu-
rausta lukuisista valinnoista ja toimenpiteista, ei vain passiivista kehitysta. (Ne-
valainen ym., 2021, s. 27-28.)

Juntunen ja Hyvonen arvioivat koronapandemian hoitoa kayttaen apunaan kasit-
teitd resilienssikirjallisuudesta. Usein resilienssi ymmarretaan arkisesti kriisin-
sietokykyna. Tieteellisissa maaritelmissa resilienssi yhdistetdan laajemmin Krii-
sien muutosprosessien tutkimukseen. Edeltavaan tasapainotilaan paluu ei valt-
tamatta ole mielekas tavoite. Resilienssi voidaan jasentdd ymmartamisen pro-
sessiksi, joka voidaan jakaa kolmeen osittain paallekkaiseen vaiheiseen: 1) krii-
sin kohtaamisen vastustus- ja imukyky; 2) resurssit toimintakyvyn yllapitamiseen
kriisin jatkuessa; ja 3) mukautuminen uuteen tilanteeseen oppimisen ja uusiutu-
misen kautta. (Juntunen & Hyvoénen, 2020, s. 72, 77, 78.)

2.4 Tutkimustietoa

Eriksson tutki vaitoskirjassaan 45—-65-vuotiaiden tydssdjaksamiskokemuksia, ja
viittaa vaitoskirjassaan Keltinkangas-Jarviseen (1988), jonka mukaan itsetunto
on ihmisen voimavara. Voimaantunut ihminen on I6ytdnyt omat voimavaransa.
Voimaantuminen on todennakéisempaa jossakin tietysséd ymparistéssa kuin jos-
sakin toisessa. Tyoyhteistssa itsetunnon heikentyessa, ihminen etsii ja kiinnittyy
tyon ulkopuoliseen harrastukseen. Voimaa ei voi antaa toiselle, vaan voimaantu-
minen lahtee ihmisesté itsestddn. Voimaantumiseen vaikuttavat toimintaymparis-

ton olosuhteet; turvallinen ilmapiiri ja valinnanvapaus. (Eriksson, 2017.)
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Itsetunnon ja voimaantumisen yhteys ilmenee kohentuneena itsetuntona, ihmi-
sen kykyna asettaa itselleen paamaaria ja saavuttaa ne seka tunteena hallita
omaa elamaa ja muutosprosesseja ja toiveikkuutena tulevaisuuden kohtaami-
seen. Henkiloston turvallisuuden tunnetta organisaation muutostilanteissa lisasi-
vat hyva peruskoulutus, esimiehen lasnaolo ja saavutettavuus seka tyon realitee-
tit. Henkiloéstdon myonteiset asenteet organisaatiomuutoksia kohtaan lisaantyivat,
kun arvoina olivat hyvantahtoisuus, uralla etenemishalu ja universalismi. Vuosi-
kymmenia samassa tyoyhteistssa tyoskennelleet kokivat asenteidensa ja arvo-
maailmansa muuttuneen ja taman muutoksen helpottaneen tyétaan. Loevinger
on kehittanyt kolmevaiheisen mindhierarkkinen kehitys, jossa ihminen oppii sie-

t&maan ristiriitoja matkallaan kohti itsensa toteuttamista. (Eriksson, 2017.)

Hakasen vaitoskirjan mukaan ty6elamassa menestyminen voidaan yksioikoisesti
nahda seurauksena ihmisen myonteisyydestd. Hanen mukaansa jokaisella on
mahdollisuus tuoda hyvéaa omalle tydpaikallensa. Tydyhteisbén voimavaroja vah-
vistamalla on mahdollista kohdata epadkohdatkin ratkaisuléhtoisesti. Itse&an ar-
vostavassa ja itseensa luottavassa tydyhteisossa monet ongelmat jaavat synty-
matta. (Hakanen, 2018.)

Koillis-Skotlannissa tehdyssa laadullisessa tutkimuksessa selvitettiin, mika ol
tyypillista haastavissa ymparistoissa tydskentelevien terveydenhoitoalan ammat-
tilaisten resilienssille, ja miké edisti sita tai haastoi resilienssin. Resilienssiin vai-
kuttavia tekijoita olivat henkilokohtaiset ominaisuudet kuten optimistisuus, jous-
tavuus, henkilén mukautumiskyky, huumori ja itsensé arvostus. Tyontekijoiden
suuri tyotaakka ja tiedon maara, aikataulupaineet, huono kommunikaatio, haas-
tavat potilaat ja tyopaikan syrjainen sijainti haastoivat henkiloston resilienssin.
Tyoyhteison ammatillista resilienssid vahvisti johdon vahva tuki, tiimity®d, sosiaa-

liset suhteet ja vapaa-aika. (Matheson ym., 2016.)

New Yorkissa toteutetussa gallupkyselyssa tutkittiin ladketieteen parissa tyos-
kentelevien ammattilaisten resilienssia ja siihen vaikuttavia tekijoita. Kyselytutki-
muksen perusteella tutkimukseen osallistuneiden ammatinharjoittajien mielesta
suurin resilienssiin vaikuttava tekija oli epavarmuuden ja riskien sietaminen, tyo-

maara, tyotyytyvaisyys ja yksikon kollegoiden maara. (Waddimba ym., 2016.)
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2.5 Tybyhteison resilienssi

Tybssa taytyy ennakoida, joustaa seké soveltaa ja se vaatii sekd yksilon, etta
tyoyhteison paneutumista. Edella kuvatut ominaisuudet ovat yhta kuin resilienssi.
Kaytannossa asiat eivat aina suju kuten on etukateen suunniteltu. Tydssa joudu-
taan usein jopa paivittéin ratkomaan erilaisia, yllattavia, ongelmatilanteita. Tyo-
yhteison resilienssi on parhaimmillaan joustavaa sekd sujuvaa toimintaa myo6s
yllattavissa tilanteissa. Se on myds yhdessa oppimista seka ennakointia. Resili-
nessia voi kehittdd seka opetella yhdessa tydyhteisdssa. Esimerkiksi uusien ide-
oiden yhteiskayttoon tuominen seka kokonaisuuden ymmartaminen voi kehittaa
tyoyhteison resilienssia. On tarke&a arvioida menetelmia sdénnollisesti. Toimi-
vassa tydyhteisdssa virheista opitaan eiké niité toisteta useaan kertaan. (Tyoter-

veyslaitos, 2020.)

Kun tydyhteisdssa tulee vastaan ongelmatilanteita, niissé saattaa syntya kiusaus
saada tehtava valmiiksi mahdollisimman nopeasti. Tuolloin voi pahimmillaan tyo-
turvallisuus vaarantua eika turvallisuudesta koskaan tulisi joustaa. Kun jouste-
taan toistuvasti turvallisuudesta voi seurauksena olla tapaturma tai vahintaankin

laite, joka rikkoutuu valittomasti uudelleen. (Tyoterveyslaitos, 2020.)

Tyoyhteison ollessa resilientti se nédkee ongelmatilanteissa mahdollisuuden ke-
hittya seka toimia jatkossa toisin. On luonnollista, etta tyén hairiintyessa, tai kes-
keytyessa, se aiheuttaa ainakin harmistumista, mutta tyoyhteiséssa voidaan ko-
kea myds hermostumista. Tuolloin olisi kuitenkin téarke&a tunnistaa tilanne uuden
oppimisen mahdollisuutena seka tydyhteiséa kehittdavana prosessina. Kun rat-
kaisu kohdistuu oikeaan asiaan se saattaa poistaa muitakin tydyhteison resiliens-

sid kuormittavia ongelmia. (Tyoterveyslaitos, 2020.)

Resilientilla organisaatiolla on selked suunta ja paamaaréat, ja laadukas paatok-
senteko. Henkil6stdé on mukana saavuttamassa organisaatiolle asetettuja tavoit-
teita ja osallistuu toiminnan kehittdmiseen. Ihmistd johdetaan arvostavasti ja kol-
legoihin ja heidan ammattitaitoonsa suhtaudutaan kunnioittavasti. Jokainen orga-
nisaatiossa on tarkea. Resilienssia vahvistava johtaja on tietoinen omista toiveis-

taan ja tunteistaan ja huomioi toimintansa vaikutukset organisaation muihin
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ihmisiin. Han on empaattinen ja epaitsekas. Toimintakulttuuri ja johtamistapa,

joka on ihmista arvostava, vahvistaa halua kuulua organisaatioon. (Tyo6terveys-
laitos, 2020.)

Manka ja Manka (2016) mukaan tydyhteison psykologista paaomaa voi kehittaa
eri tavoin. Tydyhteison kollektiivinen pddoma on jasenten yhteinen vuorovaikutus
ja dynamiikka. Ryhman voimavaran kehittdminen on mahdollista esimiestyolla.

Ryhman luottamus ja tydyhteisotaidot kasvavat hyvélla johtajuudella ja sita kautta

parantavat rynman suorituskykya. (Kinnunen, 2017-2018, s. 22-25.)

' i
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Kuvio 2. Proaktiivinen, aktiivinen ja passiivinen resilienssi (Nevalainen ym., 2021,
s. 37)

Resilienssi voidaan jakaa kolmeen periaatteelliseen toimenpiteiden ryhmaan:
proaktiivinen resilienssin hallinta, aktiivinen resilienssin hallinta ja passiivinen re-
silienssin hallinta. Proaktiivisessa hallinnassa tulevaisuuden tutkijat laativat ske-
naarioita ja tunnistavat hiljaisia signaaleja mahdollisesta uhkasta. Aktiivisessa
resilienssin hallinnassa kriisi on akuutissa vaiheessa ja kriisia yritetaan kaikin kei-
noin hallita ja hillitd. Passiivisessa hallinnassa kriisi ei ole tulossa. Tassa vai-
heessa aiemmin saadut opit auttavat kohtamaan uusia kriiseja. Passiivinen hal-
linta voi tarkoittaa sita, etta yksilolla tai organisaatiolla on kyky ennakoida ja va-
rautua tuleviin kriiseihin. (Nevalainen ym., 2021, s. 36-37.)
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Kuvio 3. Resilienssin periaatteelliset toimenpiteiden ryhmat (Nevalainen ym.,
2021, s. 184)

Luottamus, molemminpuolinen tuki ja vastavuoroisuus ovat tydyhteistssa par-
haita voimavaroja sosiaalisen resilienssin luomiseen ja yllapitamiseen. Tyoyhtei-
son kyky vastata kriiseihin on seurausta hyvasta valmistautumisesta ja vahvasta
sosiaalisesta verkostosta, jossa havainnoidaan asioita tietoisesti, mukaudutaan
ja opitaan niista. Organisaation tulisi yllapitaa tata pohjatyéta jatkuvasti. (Lippo-
nen, 2020, s. 283.)

Oxfordin yliopiston professori Maitlis on tutkinut, kuinka hoivaty6td kutsumus-
tyona tekevat selviavat kohtaamistaan vastoinkaymisista. Perinteinen ajattelu-
malli on ollut, etté& he ovat arvojen ja etiikan kautta niin sitoutuneita ty6honsa, etta
selvidvat tyossa kokemistaan vaikeuksista sitkean sitoutumisensa avulla. Ihmi-
nen kokee kutsumustyon osaksi mindansa ja vaikeudet tydsséa ovat uhka henki-
|6kohtaisille arvoille ja identiteetille. Heidan kokemansa vaikeudet tydssa aiheut-
tavat helposti erittain voimakkaita kielteisia tunnekokemuksia. Maitlis on [6ytanyt
kolme polkua vaikeuksien kohtaamiseen hoivatytssa. Resilienssi néilla poluilla
on hyvin erilainen. Ensimmainen resilienssipolku on identiteettipolku, toinen on
rakentava polku ja kolmas toiminnallinen polku. Kaksi poluista johtaa tydpaikan
vaihtoon ja uupumukseen, kolmas polku tydn ja organisaation kehittamiseen ja

ammatilliseen kasvuun. (Lipponen, 2020, s. 292-295.)



15

3 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Tassa opinnaytetydssa tutkimme resilienssin vaikutusta tydyhteiséssa tyonteki-
jan ndkdkulmasta. Tutkimme myos, onko tydssa jaksaminen ikasidonnaista seka
muutoksen vaikutusta tyéhyvinvointiin. Tarkastelemme asiaa eri nakdkulmista ja
teemme haastattelun Vaalijalan yksikkoon. Vaalijala voi haastattelun tulosten pe-
rusteella tehda muutoksia toimintatapoihin, jotka ovat vaikuttaneet tyontekijoiden

tydhyvinvointiin muutoksen keskella.

Opinnaytetyon tavoitteena on soveltaa tutkimaamme tietoa kaytantoon. Laa-
dimme kehittdmisideoita tulosten pohjalta. Tavoitteena on kdyda mydhemmin so-
vittuna ajankohtana yksikdssa, johon tutkimushaastattelun teimme. Tapaamisen
tarkoituksena on selvittdad, kuinka kehittamisideamme on otettu kaytantéon. Re-
silienssi kasitteena on kokemuksemme mukaan suhteellisen vieras. Sita se ol
meillekin ennen taméan opinnaytetydn teoriaosuuden kirjoittamista. Tarkoitukse-
namme on tutkia, onko resilienssi yhteydessa tyéhyvinvointiin ja ihmisen tytssa

jaksamiseen.

Tutkimuskysymyksemme ovat:

1) Miten resilienssi vaikuttaa tydhén?

2) Kuinka muutos vaikuttaa tydyhteisdssa tyohyvinvointiin yksilon seka yhtei-

sOn nakdkulmasta?
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Ty6n tausta ja toimintaymparisto

Vaalijalan toiminnan perustaja oli rovasti Otto Aarnisalo, joka perusti Vaalijalan
Sortavalaan vuonna 1907. Vaalija tarkoitti suomeksi diakonia, ja siita Aarnisalo
sai nimen Vaalijala. Vaalijala oli Suomen ensimmainen toimija, joka keskittyi vai-
keasti kehitysvammaisten lasten hoitoon. Lasten varttuessa aikuiseksi, heilla ei
kuitenkaan ollut mahdollisuuksia selvitd muualla yhteiskunnassa, joten Vaalijala

kehitti palveluja myds aikuisille kehitysvammaisille. (Vaalijalan kuntayhtyma, i.a.)

Vaalijalan palvelutoiminta muodostuu kolmesta paalohkosta: kuntoutustoiminta
ja asiantuntijapalvelut, asumis-, paiva- ja osallisuustoiminnat sekéa ammatillinen
kuntoutus (avopalvelut) ja perusopetus. Vaalijala on kuntayhtyma, jonka omista-
vat 33 savolaista kuntaa. Suurin osa yksikoista sijaitsee Pieksamaella Nenonpel-
lossa. Vuosien myota rakennukset ovat kokeneet muutoksia remontoinnin myota.

(Vaalijalan kuntayhtyma, i.a.)

Opinnaytetydmme aiheen valintaan vaikutti ensisijaisesti meidan molempien mie-
lenkiintomme tydhyvinvointiin. Yhteistybkumppanimme esitti toiveen, etta tutki-
simme tydhyvinvoinnin liséksi resilienssin vaikutusta tydyhteison muutoksessa.
Kuntoutuksen johtaja ehdotti, ettd tekisimme haastattelun erddseen Vaalijalan
yksikkdon, jossa on tapahtunut lahimenneisyydessa suuri muutos. Tyontekijat

perustivat uuden yksikdn uusiin tiloihin.

4.2 Tutkimusmenetelméa

Kaytamme opinnaytetydmme menetelmina kirjallisuuskatsausta sek& teema-
haastattelua (Liite 1). Kirjallisuuskatsauksen kautta etsimme vastauksia paaky-
symyksiin “Mita on tyéelaman resilienssi” seka “Kuinka muutos vaikuttaa tydyh-
teisdssa suhteessa tydhyvinvointiin”. Teemahaastattelua varten muokkasimme

alkuperaisia  tutkimuskysymyksia (Liite 1). Kolmas  tutkimusaihe
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opinnaytetydssamme on muutosjoustavuus. Kevaalla 2021 olemme saaneet tut-
kimusluvan haastattelua varten. Tutkimuksen tavoitteena on, ettd Vaalijala voi
tarkastella tyontekijoiden muutosjoustavuutta ja kestavyytta (resilienssi) stressi-
tilanteessa.

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma tarkastelee ihmisten valista ja
sosiaalista maailmaa ja sen merkitysta. Merkitykset ilmenevéat suhteina ja niista
muodostuvat merkityskokonaisuudet. Merkityskokonaisuudet ilmenevat olevan
lahtoisin ihmisista, ja tapahtumina, jotka paatyvat ihmiseen. Tapahtumia ovat toi-
minta, paamaarien asettaminen, ajatukset ja esimerkkeja tapahtumista ovat hal-
lintavalta ja yhteiskunnan rakenteet. (Vilkka, 2015.) Tama on laadullinen tyo,
jonka tutkimushaastattelun vastaukset perustuvat yksilon omaan kokemukseen

ja hanen ajatuksiinsa tutkimuskohteena olevista teemoista.

Opinnaytetydmme tutkimus tehtiin laadullisena tutkimuksena. Laadullisen tutki-
musmenetelmén tavoitteena on tavoittaa todellisuus, ja ihmisen oma kuvaus ko-
kemastaan todellisuudesta. Tutkimukseen tulisi aina sisaltya kysymys: mita mer-
kityksia tutkitaan? Tutkimuksen innovatiivista tydskentelya voi edistaa lahesty-
malla tutkittavaa ilmiéta monesta eri suunnasta ja hyodyntaa toisen alan meto-
deja tai lahestymistapoja. Laadullisen tutkimusmenetelman tavoitteena ei ole 10y-
taa totuutta tutkittavasta asiasta. Tavoitteena on tulkintojen avulla nayttaa esi-
merkki ihmisen toiminnasta, joka on valittdtman havainnon tavoittamattomissa.
(Vilkka, 2015.) Teemahaastattelun avulla on tarkoitus selvittaa, kuinka suuri vai-
kutus muutoksilla on ollut tydntekijoiden tydhyvinvoinnissa. Teemahaastattelun
avulla saamme opinnaytetybhon tyontekijoiden ndkodkulman asiaan. Tarkaste-
lemme myds omaa muutosjoustavuuttamme tyodyhteison kriisitilanteissa. Poh-
dimme, voiko omaa resilienssiaan kehittda seka, mitka tekijat siihen vaikuttavat.
Tassa hyodynnamme tutkittua tietoa seka haastattelusta saamiamme tuloksia.

Omissa yksikbissamme tuomme esille opinnaytetydsta saamamme tulokset.

Laadullisen tutkimusmenetelman luonteen ja tiedonintressin vuoksi korostuvat
tutkimuskohteen kolme nakokulmaa; konteksti, ilmion intentio ja prosessi. Kon-
teksti tarkoittaa, etta tutkija ottaa selvaa ja kuvaa, millaisiin ammatillisiin yhteyk-

siin tutkittava ilmid liittyy. Intentiossa tutkija tarkkailee motiiveja ja tarkoitusperia,
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jotka liittyvat tutkittavan ilmaisuun tai tekemiseen. Prosessilla tarkoitetaan tutki-
musaikataulun ja tutkimusaineiston tuotantoedellytyksia, ja niiden suhdetta tutki-

jan tutkittavan asian ymmartamiseen. (Vilkka, 2015.)

Laadullisen tutkimusmenetelméan tutkimushaastatteluja ovat lomakehaastattelu,
teemahaastattelu ja avoin haastattelu. Tavanomaisesti tutkimushaastattelut ovat
yksilohaastatteluja, mutta tutkimushaastattelutapoja voidaan soveltaa pari- tai
ryhmahaastatteluun. Lomakehaastattelusta kaytetaan myds nimitysta strukturoi-
tu haastattelu, jossa tutkija paattaa ennalta kysymykset, kysymysten muodon ja
esittamisjarjestyksen. Haastateltavan toivotaan vastaavan kysymyksiin tutkijan
laatimassa jarjestyksessa, oletuksena on, ettd vastattu kysymys vaikuttaa seu-
raavaan kysymykseen. (Vilkka, 2015.) Me toteutimme haastattelut yksilbhaastat-
teluina. Oman nakemyksemme mukaan ryhmahaastatteluissa tuloksia ei voida
luotettavuudeltaan pitda yksildhaastattelun tasoisina. Etenkéén jos haastatelta-
vat ovat tuttuja toisilleen ja heidan maaransa on vahainen, kuten tassa tutkimuk-

sessa oli.

4.3 Aineiston keruumenetelma ja keruu

Tutkimushaastattelun yleisimmin kaytetty muoto on teemahaastattelu eli puo-
listrukturoitu haastattelu. Teemahaastattelussa poimitaan keskeiset tutkimuson-
gelman aiheet tai teemat. Teemahaastatteluun voi yhdistaa tehtavia, esimerkiksi
lukujarjestyksen kaltaisen lomakkeen tayttaminen tyon kuormittavuutta kasittele-
vassé haastattelussa, miellekartan rakentaminen tai mieluisten asioiden piirtami-
nen. (Vilkka, 2015). Aineiston kautta saimme vastauksia tutkimuskysymyksiimme

ja kysymykset haastatteluun muotoutuivat tata kautta.

Teemahaastatteluun kerataan tutkimusongelman keskeiset aiheet ja teemat,
jotka ovat valttdmattomia kasitella tutkimusongelmaan vastaamiseksi. Tutkimus-
haastattelun aikana teemojen kasittelyjarjestyksella ei ole merkitysta. Tutkimus-
haastattelun tavoitteena on, etta vastaaja voi antaa kaikista haastatteluteemoista
oman kuvauksensa ja teemat on kasitelty luontevassa jarjestyksessa vastaajan

kannalta. Laadullisen tutkimuksen on tarkeda olla emansipatorinen.
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Haastatteluun osallistujat eivat ole vain tiedon vélineita, vaan tutkittavien tulisi
tulla kuunnelluiksi, heidan ymmarryksensa asiasta tulisi lisdantya ja vaikuttaa
myonteisesti heidan ajattelu- ja toimintatapoihinsa myos tutkimustilanteen jal-
keen. Tutkimushaastatteluaineistoja keratessaan tutkija on tekemisisséa sanojen
ja niiden merkitysten kanssa. (Vilkka, 2015.) Teemahaastattelussamme on 12
kysymystda, jotka ovat jarjestelty teemoittain. Haastattelun paateemat ovat re-
silienssi ja ty6hyvinvointi. Haastattelussa teemoihin liittyvid kasitteitd on avattu

helpottamaan vastaamista.

Kohderyhmén tuntemus auttaa teemahaastattelun kysymysten muotoilussa. On-
gelmana voi olla kysymysten peilaaminen tutkijan kasitykseen tutkimuskoh-
teesta, jolloin vastaaja ei vastaa omien kasitystensa tai kokemustensa mukaan,

vaan tutkijan toivomalla tavalla. (Vilkka, 2015.)

Saimme tutkimusluvan Vaalijalan kuntayhtymaltéa haastattelun tekemiseen ke-
vaalla 2021. Laadimme kysymykset, joilla pyrimme selvittdmaan muutoksen vai-
kutusta kyseisen yksikdn henkiloston tyohyvinvointiin seka resilienssin vaikutusta
tydyhteisén muutoksessa. Kaikki haastateltavat ovat olleet mukana muutosvai-

heessa seka ovat edelleen tyontekijoina perustamassaan uudessa yksikossa.

Haastateltavat olivat ialtaan 18—-59-vuotiaita. Tyokokemusta kolmella heista oli yli
16 vuotta ja kahdella 0—10 vuotta. Yhdelta haastateltavista puuttui terveydenhuol-
toalan koulutus. Yksi haastateltavista siirtyi uutena tyontekijana yksikkdon, jonka
tyontekijat perustivat. Muut nelja olivat tydskennelleet yhdessa jo vanhassa yksi-

kossa.

Aikatauluihin liittyvistd haasteista johtuen haastattelut toteutuivat vasta syksylla
2021. Paadyimme toteuttamaan haastattelut valimatkasta seka vallitsevasta ko-
ronatilanteesta johtuen puhelimitse. T&ma helpotti myods haastatteluaikojen sopi-
mista, silla ko. yksikdn tyontekijat tekevat tyota padsaantoisesti yksin. Lahetimme
haastattelun kysymykset seka saatekirjeen etukateen luettaviksi haastateltavien
sahkopostiin. Taman jalkeen sovimme ajat haastatteluihin tyontekijéiden tyévuo-
roja mukaillen. Haastattelut toteutuivat viikoilla 42—45. Olimme saaneet yksikén

esimieheltd etukdteen tiedon, ketkd tyodntekijoistd olivat mukana koko



20

muutosprosessin ajan. Haastateltavia oli viisi. Jatimme pois haastateltavien jou-
kosta yksikon kaksi vakituista yotyontekijaa, silla he eivét olleet mukana muutos-

prosessissa.

Haastattelut tallennettiin puhelimen ACR-sovelluksella ja haastateltaville kerrot-
tiin heti alkuun, ettd haastattelu tallentuu. Kerroimme, etté tallenteet poistetaan
heti, kun tulokset on saatu analysoitua. Kerroimme myads, ettd vastaukset kasi-
telladn luottamuksellisesti. Haastattelut tehtyamme kirjoitimme ne tallenteita
kuunnellen sanatarkasti ylos Word-tiedostoon. Laadimme Excel-taulukon vas-
tausten analysointia varten, miké helpotti meité tulosten kirjoittamisessa. Olimme
etukateen numeroineet kysymykset, joka auttoi vastausten kirjoittamisessa oi-
kean havaintoyksikon alle.

4.4 Analyysimenetelma ja analyysi

Kuuntelimme ACR-tallenteet haastatteluista lapi, jonka jalkeen kirjoitimme jokai-
sen haastattelun ylos sanatarkasti. Haastatteluiden pituus vaihteli hiukan ja kaikki
viisi tallennetta olivat yhteensd kestoltaan 166,53 minuuttia. Kun kirjoitimme
haastattelut ylos, oli tekstid yhteensa 23 tulostettua sivua. Tahan sivumaaraan
sisaltyivat kaikki haastattelut kokonaisuudessaan. Taman jalkeen aloimme kayda
aineistoa lapi lukemalla sen useaan kertaan. Havainnoimme jo tassa vaiheessa
esimerkiksi sen, ettd vastauksissa oli paljon yhtalaisyyksia haastateltavien kes-
ken. Tassa vaiheessa keskityimme vastauksissa omien tutkimuskysymyksiemme

kannalta olennaisiin ilmidihin ja k&sitteisiin.

Litterointi on puheen ja toiminnan purkamista kirjoitettuun muotoon, ja se on kes-
keinen osa laadullisen tutkimuksen aineiston haltuunottoa ja analysointia. Litte-
rointi on analyysin ensimmainen vaihe, jossa tutkija tutustuu laheisesti aineis-
toonsa ja tekee havaintoja ja tulkintoja aineistosta. Litteraatiossa kuvataan mita
tilanteessa tapahtuu. Haastatteluaineistoilla keratdén tietoa haastateltavien mie-
lipiteistd, nakdkulmista ja tietyn ilmion ymmarryksesta, myds haastattelijan kysy-
mykset litteroidaan. Koko tutkimusaineistoa ei litteroida samalla tarkkuudella,

vaan valitaan, mika on oleellista. Litteroinnissa keskitytaan kohtiin, jotka ovat
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tutkimuskysymysten kannalta keskeisia. Litteraatio on apuna aineiston jarjeste-
lyssa ja luokittelussa. Laadullisessa tutkimuksessa litterointeja kaytetaan johto-

paatosten tukena tulosten raportoinnissa. (Kallinen & Kinnunen, i.a.)

Haastatteluissa oli paljon epéolennaista tietoa tutkimukseemme liittyen ja tassa
vaiheessa aloimme ryhmitella vastauksista saamaamme tietoa. Karsimme pois
kaiken epaolennaisen tiedon ja kirjoitimme jalleen tdssa vaiheessa aineiston ylos.
Sivumé&ara oli taman aineiston pelkistamisen jalkeen seitseman sivua. YKsi sivu
koostui haastattelun kysymyksistd, jotka pidimme mukana koko ajan vastauksia
lapi kdydessamme. Tassa vaiheessa ylivivasimme kysymyksista olennaisimmat
sanat kuten resilienssi, tydhyvinvointi ja muutoksen vaikutus. Taman jalkeen ka-
vimme lapi jaljella olevaa aineistoa yliviivaten vastauksista ne kohdat, jotka

koimme vastaavan tutkittavaan asiaan.

Ennen aineiston analyysia aineisto jarjestetdan ja luokitellaan eli koodataan. Koo-
daamisessa litteroiduista haastatteluista aineiston osia yhdistellaan ja erotellaan

tietyn ominaisuuden tai teeman mukaan. (Kallinen & Kinnunen, i.a.)

Tutkimusaineiston aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa tavoitteena on 10ytaéa
toiminnan logiikka tai jonkinlainen tyypillinen kertomus, tyyppikertomus. Ennen
analyysia, tutkimusaineiston keraamisen jalkeen tutkija paattaa, mista lahdetaan
etsimaan tyypillistd kertomusta tai toiminnan logiikkaa. Tutkimusaineiston pelkis-
taminen aloitetaan ja karsitaan epaolennainen informaatio. Tutkimusaineisto pil-
kotaan osiin tai tiivistetddn tutkimusongelman ja tutkimuskysymyksien ohjaa-
mina. Seuraavaksi tutkimusaineisto ryhmitelladn uudeksi kokonaisuudeksi sen
mukaan, mitd tutkimusaineistosta etsitdan. Ryhmittely tehddan analyysin koh-
teena olevan analyysiyksikon ominaisuuden tai kasitysten mukaan. Jokainen
ryhméa nimetdan ylakasitteella, joka parhaiten kuvaa ryhman sisaltéa. Ryhmitte-
lyistd muodostuu kasitteitad, teoreettinen malli tai luokitteluja. Tutkimuksen tulok-

sen avulla pyritdan ymmartamaan merkityskokonaisuutta. (Vilkka, 2015.)

Kun olimme kayneet haastatteluiden jaljella olevan aineiston huolellisesti I&pi,

aloimme analysoida sisaltoa.
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Taulukko 1. Kategoriat

resilienssi ty6hyvinvointi
haastateltava 1 2 3 4 5 1 | 2 3 4 5
yksilo

ika

koulutus

tyokokemus

haasteet

voimavarat

tyoyhteiso

haasteet

voimavarat

muutoksen vaikutus

Excel-taulukon tekeminen aloitettiin lisddmalla haastateltavat, jotka numeroitiin
1-5. Taulukkoon lisattiin myos haastateltavan ika, koulutus ja tyékokemus. Ai-
neisto ryhmiteltiin alakategorioihin. Naihin alakategorioihin tulivat seka yksilon,
ettd yhteison haasteet, voimavarat sek& muutoksen vaikutus. Taman jalkeen
muodostui kaksi ylakategoriaa, jotka olivat resilienssi sekad tydhyvinvointi. Nain
saimme molempia tutkimuskysymyksiamme vastaavat kategoriat. Teimme luo-

kittelusta ylla kuvatun Excel-taulukon (Taulukko 1.)

Taulukko 2. Yksilon resilienssin haasteet seka voimavarat

Yksilon resilienssin haasteet ja voimavarat

Pitkat tyoputket | | Tyévuorosuunnittelusta johtuvat haasteet

Oma hermostuminen Oman reaktion tuomat haasteet
Oma tunnetila |

Ty6kavereiden reaktiot | TyOkavereiden tunnetilan tuomat haasteet
Avoimuus Tydyhteisdn tuomat voimavarat
Joustavuus

Huumori

Hyva ja toimiva tydyhteiso

Yksikon sijainti | | Fyysisten tilojen voimavarat

Yll& olevaa taulukkoa (Taulukko 2.) laatiessamme hy6dynsimme aiemmin teke-
maamme kategoriointia. Vastausten perusteella teimme vield luokittelun, jossa

erittelimme esimerkiksi yksilon resilienssin haasteet sek& voimavarat omiin
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luokkiinsa (Taulukko 2). Tamén jalkeen tehtiin vastausten teemoittelu ja tasta
muodostui Excel-taulukko (Taulukko 2.). Taulukoinnit nakyvét tuloksissa lyhyena

yhteenvetona jokaisen luvun alussa.

Aineistolahtdinen sisallonanalyysi paljastaa tiedon puheessa olevan sanan, lau-
seen tai lausejoukon avulla, joista muodostuu merkityskokonaisuus. Sisallénana-
lyysi on Anttilan mukaan alkujaan kvantitatiivinen menetelm&. Tuomi ja Sarajarvi
toteavat sisallonanalyysin tarkoittavan tutkimusaineiston sanallista kuvaamista
eika kvantifioiminen silloin ole mahdollista. Tutkimusaineiston siséltéa eritelta-
essa tutkimuskohde esim. puhe, teksti tai nilden osat, jaetaan havaintoyksikéihin,
jotka yksiloiddadn numerojarjestykseen. Havaintomatriisin pystysuoraan sarak-
keeseen asetetaan havaintoyksikot. Sisaltdluokat lisétéd&n pystyriviin ja jokainen
havaintoyksikkda koskeva ja sisaltdluokkaan liittyva havainto lisatdan numeeri-
sina arvoina. Sisallénanalyysi on laadullisen tutkimusmenetelman metodi, jossa

etsitaan merkityskokonaisuuksia ja merkityssuhteita. (Vilkka, 2015.)
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5 TULOKSET

5.1 Yksilon resilienssin haasteet ja voimavarat

Taulukko 3. Yksilon resilienssi

RESILIENSSI

Yksilon resilienssin haasteet
TyOvuorosuunnittelusta johtuvat haasteet
Oman reaktion tuomat haasteet
TyoOkavereiden tunnetilan tuomat haasteet

Haastateltavat kokivat oman reaktion tuomat haasteet suurimpana resilienssiin
vaikuttavana tekijana. Esimerkiksi hermostuminen &killisissd muutoksissa mainit-
tiin. Tybkavereiden tunnetilasta-, seka tyévuorosuunnittelusta johtuvat haasteet
olivat yhtd suuret kesken&én. Naiden koettiin kuitenkin vaikuttavan vahemman

kuin oman tunnetilan.

Mulla varmaan ekana tulee sellainen paniikki, tulee
semmonen epatoivo, etta ei hitto tasta nyt kylla selvita
mitenkaan. Mutta sitten kun sita tunnustelee ja keskus-
telee tydyhteisdssa, niin sitten alkaa ehka tulla semmo-
nen olo, etté eikbhan tasta vield selvita. Toivo sielta 16y-
tyy, tydyhteisdé on aina semmonen kantava voima mika
sitten niin kuin tsemppaa taalla toisiaan.

Taulukko 4. Yksilon resilienssi
RESILIENSSI

Yksilon resilienssin voimavarat
Tybkokemuksen myoté tulleet voimavarat
Henkil6kohtaiset voimavarat

Suurimmaksi voimavaraksi nousi yksilon henkilokohtaiset voimavarat. Tassa
haastateltavat toivat esiin esimerkiksi joustavuuden sekad kyvyn sopeutua nope-
asti muutoksiin. Tyokokemuksen mukana tuomat voimavarat, kuten varmuus tyo-
hon, koetiin hieman vahaisempina. Tahan saattoi tosin vaikuttaa haastateltavien

suuret ikaerot eika kaikilla ollut yhta paljon tytkokemusta toisiinsa nahden.
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Riippuu asiasta, osaan rajata tyoni. Olen nopea tydssa
seka teen nopeita paatoksia. Voin rajahtadd mutta perus-
telen sen. Olen joustava. Koen, ettd olen varma tyos-
sani.

5.2 Tyobhteison resilienssin haasteet ja voimavarat

Taulukko 5. Tydyhteistn resilienssi

RESILIENSSI

Tyoyhteison resilienssin haasteet
TyOhon liittyvat haasteet

Arjen toimintaan liittyvat haasteet
Fyysisten tilojen tuomat haasteet

Tassa arjen toimintaan liittyvat haasteet koettiin yksiselitteisesti suurimpana vai-
kuttavana tekijana. Esimerkiksi tyontekijoiden yhteinen puuttuva aika, huono tie-
donkulku seka yksikkopalavereiden puute tuli esiin kaikissa vastauksissa. Tyo-
hon liittyvind haasteina mainittiin epavarmuus tulevasta seka toistuva tyossa, ku-
ten tydvuoromuutoksissa, joustaminen. Fyysisten tilojen haasteena koettiin esi-

merkiksi taukotilan puuttuminen.

Kahvitaukoja ei ole tarpeeksi, koko ajan pitaa olla saa-
tavilla. Ei ole henkilokunnan omaa tilaa eika tydérauhaa.
Liian v&han henkilokuntaa, yksin ollaan paljon.

Taulukko 6. Tyoyhteison resilienssi

RESILIENSSI

Tyoyhteison resilienssin voimavarat
Tydyhteisdn yhteiset voimavarat
Fyysisten tilojen voimavarat

Tyoyhteison yhteiset voimavarat koettiin yksiselitteisesti suurimpana tydyhteisén
resilienssia ajatellen. Hyva ja toimiva tydyhteisé sekd avoimuus henkilékunnan
kesken tulivat tassa esiin jokaisessa haastattelussa. Fyysisten tilojen voimava-

raksi koettiin yksikon sijainti.



26

Todella hyva tydporukka. Asioista voi puhua. Huumori ja
positiivinen asenne vie eteenpain. Kaikki yhdessa koettu
on vahvistanut tyoyhteis6a.

5.3 Yksilon tydhyvinvoinnin haasteet ja voimavarat

Taulukko 7. Yksilon ty6hyvinvointi

TYOHYVINVOINTI

Yksilon tydohyvinvoinnin haasteet
Arjen toimintaan liittyvat haasteet
Tybyhteison tuoma haaste

Yksilon nakokulmasta arjen toimintaan liittyvat haasteet vaikuttivat eniten tyohy-
vinvointiin. Koettiin, ettd esimerkiksi tydvuorosuunnittelu toi mukanaan haasteita.
Vapaa-aika, riittava lepo tydvuorojen valissa seka tydasioiden unohtaminen va-
paalla oli merkityksellinen tekija tyéhyvinvoinnissa. Myds epavarmuus tulevasta

tuli vastauksissa esiin.

Epavarmuus ja tiedottomuus asioista. Muun tydyhteison
negatiivinen suhtautuminen tiettyihin asioihin.

Taulukko 8. Yksilon tyéhyvinvointi

TYOHYVINVOINTI

Yksilon tydhyvinvoinnin voimavarat
Tybyhteison tuomat voimavarat
Vapaa-ajan tuomat voimavarat
Tybdvuorosuunnittelun tuomat voimavarat

Tybyhteison-, sekéa tyokavereiden tuomat voimavarat olivat yhta suuressa ase-
massa. Hyva tyoporukka sekd vastapainona tydlle tasapainoinen perhe-elaméa

koettiin tarkeiksi.

Kun itsella on asiat muuten hyvin kotona, kotona pyyhkii
hyvin ja semmonen muukin eldma on tasapainossa. Jos
jotain on mielen paalla kotiasioissa niin sitten on hyva
sekin, etta pystyy taalla tdissa tydkavereille ihan kerto-
maan ja keskustelemaan siité asiasta.
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5.4 Tyoyhteison tydhyvinvoinnin haasteet ja voimavarat

Taulukko 9. Tyodyhteison tydhyvinvointi

TYOHYVINVOINTI

Tydyhteisén tybhyvinvoinnin haasteet
Johtamisen tuomat haasteet
Tybhyvinvoinnin tuomat haasteet

Tassa kaikki haastateltavat mainitsivat suurimmaksi haasteeksi johtamisen. Tyo-
yhteisdssa oli koettu, etta esimiehelta saatu tuki oli jadnyt vahaiseksi. Esimiehelta
saatua palautetta seka hanen saanndllista lasnaoloaan yksikdssa toivottiin. Myos

tyhy-paivien pois jagdminen mainittiin kaikissa vastauksissa.

Taulukko 10. Tybyhteison tybhyvinvointi

TYOHYVINVOINTI

Tydyhteisén tydhyvinvoinnin voimavarat
Tybyhteison tuomat voimavarat
Asukkaiden tuomat voimavarat

Tyoyhteison mukanaan tuomat voimavarat koettiin tdssé& suurimpana vaikutta-
vana tekijana. Kaikissa vastauksissa tuli esiin esimerkiksi hyva ty6ilmapiiri seka
tyokavereilta saatu tuki. Yksi haastateltavista mainitsi myds asukkaiden tuomat
voimavarat, kuten asukkailta saatu positiivinen palaute.

Tyokaverit, hyva tydyhteisd, vaihtuvuus vahaista eli ei
tyontekijat vaihtuneet, valikoidut tyontekijat, jotka tunsi-
vat toisensa ennestaan.

5.5 Muutoksen vaikutus

Taulukko 11. Muutos

Muutoksen vaikutus
Muutoksen tuoma vaikutus
Johtamisen tuoma vaikutus

Muutosvaiheessa suurimpana vaikuttavana tekijana koettiin muutos kokonaisuu-
dessaan. Se koettiin stressaavana ajanjaksona ja muutoksen aikaan tyontekijat
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joustivat paljon, joka johti vasymiseen. Muutoksen pitkaaikaisina vaikutuksina
kaikki haastateltavat mainitsivat tydyhteisén vahvistumisen. Jokaisessa vastauk-
sessa tuli ilmi myds se, kuinka avoimesti tydyhteisdssa nykyaan voidaan asioista
keskustella. Johtamisen tuoma vaikutus oli esihenkilén tuen vahaisyys muutok-
sen jalkeen. Yhteista aikaa seka esihenkilon fyysista lasndoloa yksikdssa kaivat-
tiin.

No mun mielesta niin kun meilla ainakin tama tydyhteiso
on semmonen tiivis ja hyva ja taalla on hyva olla tassa
porukassa. Ikina ei tarvitse katsoa, kenen kanssa on sa-
massa vuorossa, kaikkien kanssa on ihan yhta hyva.
Tama kaikki on vahvistanut meidan tyéyhteisoa, ehdot-
tomasti.

6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Eettisyys ja luotettavuus

Hyva tieteellinen kaytanto tarkoittaa sita, ettd tutkijat noudattavat eettisesti kes-
tavia tutkimus- ja tiedonhankintamenetelmia. Tutkijan tulee noudattaa rehelli-
syytta, huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustydssa seka tutkimustulosten esittami-
sessa. Tutkijan tulee kunnioittaa toisten tutkijoiden ty6ta ja ottaa huomioon tois-
ten tutkijoiden saavutukset samasta asiasta. Tarkat lahdeviitteet tekstissa ja
omien ja toisten tutkijoiden tulosten esittaminen oikeassa valossa osoittaa toisten

tutkijoiden saavutusten huomioon ottamisen. (Vilkka 2015.)

Lahteita kayttdessamme huomioimme eettiset periaatteet. Aina toisen osapuolen
tekstia kayttdessamme olemme merkanneet l&hdeviitteet selvasti tekstiin, jolloin
alkuperaisen tekstin kirjoittaja tulee esille. Emme ole missaan vaiheessa kaytta-

neet muiden tekstejd ominamme.

Tutkimuksen luotettavuus (reliaabelius) tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta
ja mittauksen tasmallisia tuloksia saman henkilén kohdalla tutkijasta riippumatta.

Tutkimuksen aikana monet asiat voivat vaikuttaa heikentaen tutkimuksen luotet-
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tavuutta. Vastaaja voi vastatessaan muistaa jonkin asian vaarin, haastattelija
merkitsee vastauksen vaarin tai tutkija tekee virheen tallentaessaan vastauksia.
(Vilkka 2015.)

Haastattelu kohdistui sellaiseen yksikkoon, josta kummallakaan meista ei ollut
ennakkoon mitdan kokemusta. Tiesimme ainoastaan sen, etta tyontekijat perus-
tivat uusiin tiloihin kokonaan uuden yksikon. Koimme, ettéa haastattelun toteutta-
mista helpotti se, ettd emme tienneet yksikosta juuri mitdan etukateen. Nain ollen
ennakkokasityksia ei ollut. Haastattelut tallennettiin, joten saimme Kirjoitettua tu-
lokset juuri niin, kuin haastateltavat olivat kysymyksiin vastanneet. Haastattelujen
edetesséa koimme, ettd haastateltaville oli tarke&a tulla kuulluksi. Luottamukselli-
sen ilmapiirin luominen oli tarkeaa, silla haastateltavat toivat rohkeasti esiin my6s
tyohon liittyvia epékohtia. Haastateltavien henkildllisyys ei ollut missaan vai-
heessa tunnistettavissa. Kun olimme kirjoittaneet haastattelut ylés, poistimme tal-
lenteet. Koska tutkimme opinnaytetydssdmme muutoksen vaikutusta, oli tar-
ke&a, ettd henkilot olivat osallistuneet koko prosessiin ja olivat edelleen yksikdssa

toissa. Nain koimme saavamme luotettavamman tuloksen tutkimukselle.

6.2 Tulosten pohdinta

Luukkalan mukaan osaaminen ja halu ottaa se kaytté6n ovat tydhyvinvoinnin yti-
messé (Luukkala, 2011, s. 271). Osaamisen lisaksi tydhyvinvointi rakentuu vaa-
timuksista ja sosiaalisesta tuesta. Vaatimusten ja osaamisen valilla tulee olla ta-
sapaino. Jos vaatimukset ylittdvat osaamisen, erityisesti avainhenkilolta el
omalta esimieheltéa saatu voimakas sosiaalinen tuki auttaa hetkellisesti kesta-
maan vaatimukset. (Luukkala, 2011, s. 45.) Haastattelun tulosten perusteella esi-
miehen tuki koettiin tarkedksi. Sen puuttumisen koettiin vaikuttavan suoraan ty6-
hyvinvointiin. Ty6hyvinvointiin vaikutti myos vahvasti ty0kavereiden, eli sosiaali-
nen, tuki. Haastateltavat kokivat, ettd muutosvaiheen vaativuus oli heikentanyt
yhteison tyohyvinvointia ja esimerkiksi toistuva asioissa joustaminen sita heiken-

taa edelleen.
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Kirjoitimme opinnaytetydmme luvussa 2.3 Tutkimustietoa, kuinka Oxfordin yli-
opiston professori Mailis oli tutkinut hoivaty6ta tekevien selvidmista kohtaamis-
taan vastoinkaymisista. Tutkimuksessa oli kolme polkua, joissa resilienssi oli hy-
vin erilainen. Kolmas polku johti tydntekijoiden tydn ja organisoimisen kehittami-
seen seka ammatilliseen kasvuun. Kaksi muuta johti uupumiseen sekéa tytpaikan
vaihtoon. (Lipponen, 2020.) Haastattelun perusteella kaikki haastateltavat olivat
valinneet, tiedostamattaan, kolmannen polun. Muutosvaiheesta on aikaa nyt
kaksi ja puoli vuotta ja kaikki tyontekijat ovat edelleen t6issa perustamassaan
yksikdssa. Jokaisen vastauksissa tuli esiin, kuinka tydyhteisd keskenéaan organi-
soi tyota. Tama puolestaan sai aikaan toimivan yksikon seké vahvisti tydyhteisoa.
Osaava tyontekija, jolla on tydssaan hallinnan tunne, kokee tydperaisen stressin
myonteisena ja hanen voimavaransa aktivoituvat. (Luukkala, 2011, s. 31).

Manka ja Manka (2016) mukaan omaa sitkeytta voi kehittda voimavarojen esim.
persoonallisuudenpiirteiden, osaamisen, henkilokohtaisten yhteyksien ja verkos-
tojen avulla. Kun tiedostaa omat voimavaransa, on helpompi ylittdd vaikeudet ja
vastoinkaymiset. (Kinnunen, 2017-2018, s. 25.) Haastateltavat kuvasivat, kuinka
suuresti oma persoona vaikuttaa suhtautumiseen vastoinkdymisissa. Toisaalta

myos tyokavereiden reaktioilla koettiin olevan merkitysta.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta tydyhteison resilienssiin vaikuttavat yk-
silén oma toiminta ja ymparoivat olosuhteet ja ne ovat aikaan ja paikkaan sidon-
naisia. Tutkimuksen tarkoituksena oli halu ymmartaa haastateltavien kokemuk-
sia. Resilienssi on yksilon ja tydyhteison jatkuva muutostila ja jos tutkimus tois-

tettaisiin myéhemmin, tulokset olisivat luultavasti erilaisia.

6.3 Opinnaytetydn prosessin pohdinta ja ammatillinen kasvu

Aloitimme tydn suunnittelun kevaalla 2020. Aiheena meilla oli ensin tydhyvin-
vointi, mutta yhdessa tyonantajatahon edustajan kanssa syvensimme sita hie-
man. Resilienssi kasitteena oli meille viela tuolloin vieras. Melko pian teoriatie-
toon seka aiempiin tutkimuksiin perehtyessamme huomasimme, ettd ndma kaksi

valitsemaamme aihetta taydentavat hyvin toisiaan.
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Prosessi oli lopulta kestoltaan hieman pidempi kuin mita olimme alun perin suun-
nitelleet. Yhteistyon koimme olevan koko ajan sujuvaa eikd tahan liittyen ollut
ongelmaa. Haastavin tekija oli varmasti valimatka valillamme ja yhteydenpito ta-
pahtui lahes kokonaan puhelimitse. Uskomme tyon kehittaneen myds omaa re-
silienssiamme, silla tyd ei koko ajan edennyt suunnitelman mukaisesti. Suurilta

vastoinkaymisilta kuitenkin onneksi valtyimme.

Opinnaytetydmme tavoitteena oli selvittaa, kuinka voimme kehittdd omaa re-
silienssia. Ammatillisessa mielessa opimme eniten, kun perehdyimme lahteina
kayttamaamme aineistoon. Opimme my0s etsimaan relevanttia ja tutkittua tietoa.
Ymmarryksemme tyoyhteis6jen haasteista ja voimavaroista muutostilanteessa li-
saantyi tutkimuksemme edetessa ja se mahdollisti my6s omien tydyhteisotaito-
jemme kehittymisen. Oma positiivinen asenne ja motivaatio ovat voimavaroja
koko tyodyhteisélle. Itsensa johtaminen ja vastuu omasta tekemisesta ja hyvin-
voinnista lisda tydyhteistn jasenten resilienssid. Oman ja toisen tydn arvostami-
nen vaikuttavat merkittavasti tydyhteison resilienssiin ja tydhyvinvointiin. Koimme
tutkimuksemme kannalta ensiarvoisen tarkeiksi haastatteluista saamamme tulok-
set. Vaikka haastateltavien maara oli pieni, saamamme tulokset olivat tAmén
opinnaytetyon kannalta olennainen asia. Tydelaman muutokset seka haasteet
voivat parhaimmillaan kehittdd niin yhteison, kuin yksilénkin stressintietokykya.
Omien kokemuksiemme mukaan on helpompaa, jos on tiedossa, etta muutos-

vaihe ja haasteet ovat valiaikaisia.

Kun mietimme tutkimuksen vaikuttavuutta pidemmalle, on sita toki tdssa vai-
heessa mahdotonta sanoa. Mahdollisuus siihen, etta vaikuttavuutta ei tarkastella,
on olemassa. Oman ty6kokemuksemme perusteella voimme todeta, ettd muu-
toksesta johtuvien vaikutuksien saanndllinen arvioiminen on aarimmaisen tar-
keda. Vaikuttavuus jaa usein mittaamatta, vaikka siihen on kaytdsséa useita eri
mittareita. Kaytannon tydssa ongelmat syntyvat usein, kun siirrytaan vaikutuk-

sesta vaikuttavuuteen (Aistrich, 2014).

Toivomme, etta Vaalijala voisi hyddyntaa opinnaytetyétdmme seka sen tuloksia

tarkastellessaan  tyontekijdiden  muutosjoustavuutta, kestavyytta seka
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tydhyvinvointia. Varmasti jokaisesta tydyhteisdsta 16ytyy epakohtia, joihin voisi jo
pienillakin muutoksilla vaikuttaa. Tama tutkimuksen kohteena oleva tydyhteiso
hyotyisi varmasti, jos yhteisia palavereja olisi sdannollisesti. Nykyiselladn tyo
koetaan melko yksinaisena. Tulosten perusteella myds ty6hyvinvointiin olisi tar-

keda kiinnittdd enemman huomiota.

Mielestdmme tasapainon I6ytyminen tydssa on ennen pitkaa tarke&aa tyontekijan
jaksamisen kannalta. Tuskin kukaan haluaa tydskennella jatkuvan muutospai-
neen seka epavarmuuden vallitessa. Teimme my®ds huomion, etta tydyhteisossa,

jossa on avoin ilmapiiri, voivat tyontekijat paremmin.

6.4 Johtopaatokset

Tutkimuskysymyksemme olivat: Miten resilienssi vaikuttaa ty6hon? ja Kuinka
muutos vaikuttaa tydyhteiséssa tyohyvinvointiin yksilon seké yhteison nékdkul-
masta? Tutkimuksemme mukaan yksilon resilienssi lisdantyy tydyhteison re-
silienssin kautta. Yksilon tyon imu on resilienssia vahvistava tekija ja se voi vai-
kuttaa positiivisesti koko tydyhteisoon. Muutosvaiheessa uuden oppiminen ja
koko tydyhteisdn sopeutuminen nopeasti muuttuviin tilanteisiin lisasi kaikkien ty6-
yhteison jasenten resilienssia. Tutkimuksemme mukaan muutosvaiheessa esi-
miehen lasnaolo, tuki ja rakentava palaute ovat tydyhteison resilienssin voima-
vara. Suomalaisia pidetaan sisukkaana kansana, joka l6ytdd omat voimava-
ransa. Resilienssi ei tarkoita yksinselviamista, mutta aina avun pyytaminen ja
vastaanottaminen ei ole helppoa. Resilienssi on omien ja ympéariston voimavaro-

jen tuntemista ja hydodyntamistéa. (Lipponen ym., 2016, s. 244.)

TyoOhyvinvointia kuvaava kasite on tyon imu (work engagement), jonka tutkimus
alkoi positiivisen psykologian nousun mydta. Maslachin ja Leiterin (1997) mukaan
tyon imu on tyduupumuksen vastakohta. Maaritelmassa tyon imu koostuu tyon-
tekijdn sitoutuneisuuden (involvement), energisyyden (energy) ja pystyvyyden
(efficacy) kokemuksista. Maaritelmassa tyon imu on tyduupumusoireiden puuttu-
minen. (Mékikangas, ym., 2017, s. 111-112.)
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Haastavassa tilanteessa ihminen l6ytaa kayttéonsa omia vahvuuksiaan ja mah-
dollisesti saa liikkeelle myds ympariston resursseja, ja se vahvistaa tunnetta, etta
tasta selvitddn yhdessa. Nama kokemukset rakentavat uskoa selvidmiseen tule-
vaisuudessa. (Lipponen ym., 2016, s. 244.) Toiveikkuudesta, yhteistyosta ja ide-

oista rakentuu myonteinen ajattelu (Luukkala, 2011, s. 140).

Muutoksesta ajoissa tiedottaminen on tarkeé&a ja tyoyhteisdssa on hyva jarjestaa
keskustelutilaisuuksia, joissa puhutaan avoimesti muutoksen eduista ja haitoista
(Luukkala, 2011, s. 267). Johtaminen muutoksen viimeisessa vaiheessa alkaa
yhdessa tekemisesta. Keskustelun kautta eri osapuolien nakemykset lahentyvat
toisiaan. Tama sitouttaa tyontekijat, jotka tytskentelevat eri asemissa ja tydyh-
teis6 yhdessa toimii muutoksen puolesta. Hyva johtaja on yhteistydjohtaja, joka
yhdessa tydyhteisdnsa kanssa vie asioita eteenpain. Johtajan toimenkuvan tulisi
olla lasna oleva ja nakyva. (Luukkala, 2011, s. 268—-269.)

Muutosvaiheessa tydyhteistn epatietoisuus tulevasta vaikutti negatiivisesti tyo-
hyvinvointiin. Samoin henkilokunnan joustaminen, joka johti tydyhteisén vasymi-
seen ja tyGilmapiirin huonontumiseen. Myds tydvuorosuunnittelu, liian pitkat tyo-
putket ja vahainen henkilokunta vahensivat tutkimuksen mukaan tydyhteison ty6-

hyvinvointia.

Hyva tydporukka, tydkaverit ja toisen tyon arvostaminen lisasivat yksilon tydhy-
vinvointia. Samoin asukkailta ja tyOkavereilta saatu positiivinen palaute. Henkil®-
kunnan pysyvyys lisasi tydyhteison tyohyvinvointia ja mahdollisti avoimen kes-
kustelun. Ty6yhteison yhteinen huumori ja hyva tydilmapiiri ovat auttaneet jaksa-
maan arjessa. Luukkalan mukaan tydhyvinvointia lisaavia tekijoita ovat tyérauha
ja tyosta saatu suora ja rakentava palaute. Tyohyvinvointiin positiivisesti vaikut-
tavat myos tyon selked paamaara ja itsensa kehittdminen tyon kautta. (Luukkala,
2011, s. 32))

Manka on kehittanyt tyohyvinvoinnin mallin, jossa tyéhyvinvointiin vaikuttavat eri
osa-alueet on otettu huomioon (Kuvio 13). Mallissa tutkitaan, mitka yksilon, joh-
tamisen, tyon, tydyhteisdn ja organisaation piirteet mahdollistavat tyéhyvinvoin-

nin. Mallissa laht6kohtana on voimavarakeskeisyys ja siina etsitdén vastauksia
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siihen, kuinka tuloksena olisi mahdollisimman menestyksellisesti ja hyvin toimiva
tyopaikka, ja kuinka tyontekijan olisi mahdollista kokea ty6n imua ja tyoniloa.
(Manka, 2015, s. 105-106.)

Organisaatio

» tavoitteellisuus

» joustava rakenne

= jJatkuva kehittyminen
» toimiva ymparisto

1

Johtamn(nen Yksils Tyoyhteiso ‘
b - psykologinen FENCLIIALLIRL 2 L s

<> pA%oma - > - tyOyhteisotaidot

- terveys ja * ryhman toimivuus

fyysinen kuntoss - pelisaannot

!

Tyo

* valkuttamismahdol-
lisuudet

* kannustearvo

oppiminen

Kuvio 4. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka, 2015, s. 106)

Tyohyvinvoinnin eniten tutkittu kuvaaja on tyotyytyvaisyys. Varhaisin tieteellinen
tutkimus maaritteli tyotyytyvaisyyden miellyttavana myodnteisena tunnetilana yk-
silon arvioidessa ty6tédén (Locke, 1969). Vaihtoehtoisia néakdkulmia on esitetty
myohemmin. Tyotyytyvaisyys on tyontekijan kognitio eli arvio tydolosuhteista tai
tyohon liittyvd asenne. Nykyisin tyotyytyvaisyys maaritelladn moniulotteiseksi
myonteiseksi asenteeksi ty6ta kohtaan tunneperaisten elementtien korostuessa.
(Makikangas ym., 2017, s. 113.)

Tyoyhteison tavoitellessa hyvaa tuloskuntoa tyéhyvinvoinnin kautta ovat esimies
ja johtaja avainasemassa. Tyontekija, joka on oma-aloitteinen, yhteistyokykyinen
ja hyvin tyonsa tekeva on esimiehelle suureksi avuksi. Jos esimiehelta puuttuu
tyontekijoiden tuki, heikentaa se esimiehen mahdollisuutta edistaa tyéhyvinvoin-
tia. (Luukkala, 2011, s. 278-279.) Tyo6yhteisOsta johtuvia syitd esimiehen tuen
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puuttumiselle voivat olla organisaation sosiaalinen hierarkia ja kiire (Luukkala,
2011, s. 272).

Toimintaympéaristomme muuttuu vallitsevan kasityksen mukaan monella tavalla
ja niin nopeasti, ettd osaamisen ja oppimisen on muututtava, jos mahdollista viela
joustavammin ja nopeammin. Osaamisvaatimusten muutokset ulkoistetaan yksit-
taisten tyontekijoiden riskiksi ja joustavuusajattelussa kaikki vastuu voi jadda yk-
silolle. Tulevaisuudessa siirrytaan osaamisten maailmaan ja silloin tarvitaan ky-
kya oman osaamisidentiteetin tunnistamiseen ja kehittdmiseen. Osaamisidenti-

teetti kannustaa uuden oppimiseen ja kasvuun. (Jokinen ym., 2018.)

Tutkimuksemme mukaan tyoyhteison resilienssia vahvistavia tekijéita muutoksen
aikana ovat tyoyhteisén osallisuus ja mahdollisuus avoimeen keskusteluun. Li-
saksi aikataulutus ja ajantasainen tiedottaminen muutoksen aikana ovat tydyh-
teison resilienssia vahvistavia tekijoita. Palautteen saaminen johdolta ja johdon
ymmarrys tyodyhteison tilanteeseen vahvistavat tyéyhteison resilienssia ja tyohy-

vinvointia, ja esimiehen lasnéolo ja tuki vahvistavat tydyhteisoa.

Tyoyhteison osallistaminen ja tukeminen auttavat selviytym&&n muutosvaiheen
haasteista. Tyoyhteison muutosjoustavuus ja selviytymiskyky lahtevat yksilosta
ja yksilon resilienssin tukeminen ja kehittdminen vaikuttavat koko tydyhteisén hy-
vinvointiin. Tutkimuksen kohteena ollut tydyhteisé on vahvistunut muutoksen
my6tda, mutta yksildiden joustaminen on johtanut tyoyhteison vasymiseen. Tyo-
yhteisolta saatu tuki ei ole riittava tydhyvinvointia lisdava tekija. Tydvuorosuun-
nittelu ja riittdva lepo ovat tdman tutkimuksen mukaan tarkeité tyoyhteison re-

silienssia ja tydhyvinvointia lisaavia tekijoita.

Ehdotamme tydyhteison resilienssin vahvistamiseksi ja kehittdmiseksi seuraavia
toimia. Yksikkdpalaveri otetaan kayttoon ja tydyhteista osallistetaan. Esimies ja
tyoyhteis6 yhdessa kehittavat tydyhteisoa. Tyobterveyden kautta tehddan kysely
tyoyhteisbn tytssajaksamisesta ja tehdaan suunnitelma tydhyvinvoinnin paran-
tamiseksi. Tyoyhteison osallistuminen yhteiseen tyhy-paivaan mahdollistetaan
sijaisten avulla. Tydyhteisolle jarjestetaan ulkopuolinen tyénohjaaja tukemaan ja

kehittamaan tydyhteisbn resilienssia ja ty6hyvinvointia. Uuden yksikon
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perustamisesta tehdaan Vaalijalan kuntayhtyman yhteinen ohjeistus tai aikajana

tulevien yksikkdmuutosten tueksi.
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LIITE 1. Teemahaastattelun kysymykset

k& 18-29 30-39
40-49 50-59
Koulutus peruskoulu
lukio

ammatillinen perustutkinto, mik&
AMKl/yliopisto

Tyokokemus 0-5v. 6-10 v.
11-15v. 16-

1 Meisté jokaisella on oma stressinsietokykymme, seka tapa kohdata vastoin-
kaymisia ja tydelaman haasteita. Tasta kaytetaan myaos termia resilienssi (=stres-
sinsietokyky, kestavyys, joustavuus). Kuvaile muutamalla sanalla omaa resiliens-
siasi. Kuvaile mygs, kuinka yleensa reagoit yllattaviin vastoinkaymisiin. Esimer-
kiksi onko ensireaktiosi hermostuminen, epatoivo vai toivon sailyttdminen? (Voit

kayttaa myos muita tunnetiloja kuin edella mainitut.)

2 Kun nyt mietit edellisen pohjalta omaa resilienssiasi (stressinsietokykya), mitka

koet vahvuuksinasi tydyhteisdssa toimiessasi?

3 Millaisten tekijoiden koet puolestaan heikentavén omaa resilienssiasi?

4 Tyohyvinvointi liitetddn usein osana henkilon resilienssiin vaikka ne eivat ole-
kaan taysin sama asia. Mitka seikat koet itsellesi tarkeiksi tyéhyvinvointia ajatel-

len?

5 Yksikdsséanne on tapahtunut suuria muutoksia lahimenneisyyden aikana. Minka
koit olevan haastavin tekija tydyhteison nédkokulmasta uuden yksikdn perustami-

sessa?

6 Minka koit olevan haastavin tekija omasta nakokulmastasi uuden yksikon pe-

rustamisessa?
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7 Kuvaile kuinka muutos vaikutti tydyhteisdonne konkreettisesti

8 Kuinka tydntekijoiden jaksaminen seka tyohyvinvointi huomioitiin esimiesten
taholta muutosvaiheessa? Kerro ainakin yksi konkreettinen esimerkki. Jos koet,

etta ette saaneet tukea riittavasti, kerro myos se.

9 Koetko saaneesi riittavasti palautetta seka kannustusta esimieheltd? Kerro
kuinka tama nakyi omassa tytskentelysséasi prosessin edetessa. Voit myos li-

saksi kuvailla taman tyoyhteiséa kokonaisuutena ajatellen.

10 Kuvaile tyéyhteisonne tyoskentelyn sujuvuutta muutosvaiheen aikana. Kerro
myds, millaisia keinoja kaytitte ongelmatilanteiden ratkaisuun ja mita niistéa opitte.

11 Koetko muutoksen vahvistaneen vai heikentdneen tydyhteisénne resilienssia?
(YhteisOssa resilienssi kuvataan mm. joustavuutena, sekd haastavien tilanteiden

ennakointina jatkossa).

12 Kerro viela lopuksi millaisilla keinoilla koet voivasi vaikuttaa tydyhteison re-

silienssiin seka ilmapiiriin?



