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Tyohyvinvoinnin tarkeys niin terveytta tukevana kuin tyon vetovoimaisuutta li-
saavana tekijana tunnistetaan yha paremmin. Tyohyvinvoinnin yksi olennaisista
osa-alueista on tyOyhteiso seka sen tyontekoa edistava vaikutus. Tyoyhteison
tulisi tydskennella yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi samalla mahdollistaen
suotuisan ympariston sujuvalle ja miellyttavalle tydoskentelylle.

Opinnaytetyon tarkoitus oli haastattelujen avulla kartoittaa tydyhteisén merki-
tysta optikon tyohyvinvoinnille seka tunnistaa olennaisimpia tekijoita tydyhtei-
s0ssa, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin ja tydskentelyyn. Opinnaytetydn tavoite
oli lisata tietoutta tyoyhteison ja -hyvinvoinnin merkityksesta osana tyonteon
mieluisuutta ja nain edistaa tydyhteison tydhyvinvointia lisdavaa toimintaa seka
tyontekijan etta lahijohtamisen tasolla.

Aineisto hankittiin viidessa yksiloteemahaastattelussa, joiden osallistujat tavoi-
tettiin sosiaalisessa mediassa avoimella kutsulla. Teemahaastattelurunko luotiin
aiemman kirjallisuuden pohjalta. Haastatteluissa kasitellyt paateemat olivat so-
siaalisuus, vuorovaikutus, yhteistyo, palaute seka lahijohtaminen, jotka olivat
mya0s sisallonanalyysin paateemoja.

Haastatteluiden tuloksista selviaa, etta toimiva tydyhteiso vaikuttaa perustavan-
laatuisesti optikon tydhyvinvointiin. Optikon tydssa korostuvat pitkat asiakaspo-
lut, joiden onnistuminen vaatii tyOyhteison jasenten saumatonta yhteistyota.
Tyonteon sujuvuuden lisaksi merkittaviksi koettiin sosiaalisten tarpeiden taytty-
minen ja ystavyyssuhteet tyoyhteisdssa. Toimivan tydyhteison piirteiksi nousivat
mydnteinen ilmapiiri, tehokas vuorovaikutus sekd ammatillinen tuki. Tulosten
analyysissa kavi ilmi, etta palautteenantoa ja lahijohtamista tulisi kehittaa henki-
|I6kohtaisemmiksi. Tydntekijat seka tydnantajat voivat hyddyntaa saatuja tulok-
sia tyoyhteisojen ja -hyvinvoinnin kehittamistoiminnassa.
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The importance of well-being at work is increasingly recognised both as a
health-supporting element as well as a factor enhancing the attractiveness of
work. An essential aspect to this is the work community and its effect on work
performance. The work community should be cooperating to achieve shared
goals while enabling a favourable environment for fluent working.

The purpose of the thesis was to survey the significance of the work community
for well-being at work for optometrists and to recognise the most essential fac-
tors in the work community affecting it. The aim of the thesis was to raise
awareness of the importance of work community as a part of pleasant work and,
consequently, to promote the development of work communities.

The data were acquired in five semi-structured individual interviews. The partici-
pants were reached on the social media with an open invitation. Previous litera-
ture of the subject comprised the basis for the interview questions formed. The
main themes discussed in the interviews included sociability, interaction, coop-
eration, feedback, and first-line management, which also were the themes used
in the content analysis.

The results indicate that a functioning work community has a fundamental effect
on the optometrists’ well-being at work. Providing successful customer experi-
ence requires seamless cooperation in the work community. In addition, filling
social needs and friendships in the work community were found noteworthy. Af-
firmative atmosphere, effective interaction, and professional support arose as
the characteristics of a functional work community. Offering systematic feed-
back and more personal first-line management emerges as a need for improve-
ment. The results can be utilised by both employees and employers in develop-
ing work communities and improving well-being at work.

Keywords: work community, first-line management, well-being at work
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi on monien tekijoiden summa ja kasittaa useita eri osa-alueita,
joilla kaikilla on merkittava osa yksilon kokonaishyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin
kehittamiseksi on luotu erinaisia malleja kansainvalisella tasolla ja tydhyvinvoin-
tiin panostetaan yha enenevissa maarin (Anttonen ym. 2009: 4—5). Tydhyvin-
vointi nahdaan arvokkaana, terveytta tukevana tekijana mutta myos tyon veto-

voimaa ja sujuvuutta edistavana osana (Manka & Manka 2023: 10).

Opinnaytetyo kasittelee optikon tyohyvinvointia tydyhteison nakdkulmasta. Sen
tarkoitus on kartoittaa tyoyhteison merkitysta optikon tyohyvinvoinnille yksilotee-
mahaastatteluissa ja tunnistaa merkittavimpia optikoiden tyohyvinvointiin vaikut-
tavia tekijoita tyoyhteisdssa. Tyon tavoitteena on tuoda esille niita tyoyhteisolli-
sia asioita, joilla voidaan lisata tydhyvinvointia lisdavaa toimintaa tydyhteisdssa
seka tyontekijan etta lahijohtamisen tasolla, ja tata kautta luoda suotuisat edel-

lytykset tydyhteison toiminnan tukemiseksi.

Aiheidea opinnaytetyolle syntyi optometristiopiskelijana henkilokohtaisesta ko-
kemuksesta: toimiva tyoyhteiso edistaa tyon mieluisuutta ja sujuvuutta oleelli-
sesti, eika sen merkitys ole korvattavissa muilla tekijoilla. Tyoyhteiso on erotta-
maton osa tyohyvinvointia, jonka jatkuva kehittaminen tulisi olla osa kaikkien
sen jasenten aktiivista toimintaa. Sen kehittamista ja arviointia ei tulisi jattaa ai-

noastaan johdon tai tydnantajan tehtavaksi.

Tyon hypoteesi on, etta tyoyhteisolla on laaja-alainen vaikutus optikon tyossa
viihtymiseen, tydn sujuvuuteen ja tydhyvinvointiin. Optikon tydssaan tekemat
naodntutkimukset ovat osaltaan hyvin itsenaista asiantuntijaty6ta, mutta kokonai-
suudeltaan tyon rakenne painottuu pitkiin asiakaspolkuihin. Talléin toimivan ja

tehokkaan tyOyhteison seka onnistuneen vuorovaikutuksen merkitys korostuu.



2 Optikon koulutus ja tyo

Suomessa optikko on nimikesuojattu terveydenhuollon ammattihenkild (Asetus
terveydenhuollon ammattihenkilGista 564/1994 § 1). Ammatti- ja nimikeoikeuk-
sien rekisterdinnista vastaa Valvira eli Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvonta-
virasto, joka myontaa hakemuksen perusteella oikeuden harjoittaa terveyden-
huollon ammattia (Valvira 2022). Viranomaisvalvonnalla varmistetaan ammatti-
toiminnan edellyttdma koulutus, patevyys ja valmiudet seka helpotetaan tervey-
denhuollon ammattihenkildiden yhteistyota (Laki terveydenhuollon ammattihen-
kildista 559/1994).

Optikon ammatissa toimiminen edellyttaa optikon tai optometristin tutkintoa (TE-
palvelut 2023). Aiemmin opistotasoinen optikkotutkinto on siirretty ammattikor-
keakoulutuksen piiriin 1990-luvulla. Valtioneuvoston paatdsten mukaisesti op-
tometrian ammattikorkeakoulututkinnon koulutusvastuu Suomessa on Metropo-
lia Ammattikorkeakoululla seka Oulun ammattikorkeakoululla. (Opetus- ja kult-
tuuriministerid 2014.) Tassa tydssa ammattinimikkeella optikko viitataan ylei-

sesti laillistettuna optikkona tydskenteleviin riippumatta koulutustyypista.

Nykyisenmukaiseen optometristi (AMK) -tutkintoon kuuluu laaja-alaisesti erilai-

sia opintokokonaisuuksia, kuten optometrian tekninen osaaminen, naontutkimi-
nen, silimalaaketiede ja farmakologia (Metropolia 2020a). Vuonna 2011 paivite-
tyn Metropolia Ammattikorkeakoulun opetussuunnitelman mukaisesti optomet-

ristin tutkintoon sisaltyy diagnostisten ladkeaineiden kayttooikeus seka jo aiem-
min lisatyt piilolasien ja heikkonakdisten apuvalineiden sovitusoikeudet (Metro-
polia 2011). Samainen opetussuunnitelman paivitys tehtiin myds Oulun ammat-

tikorkeakoulussa vuonna 2013 (Oulun ammattikorkeakoulu 2013).

Optometristin opinnot painottuvat aiempaa enemman silman terveydentilan tut-
kimiseen. Ennen vuotta 2011 valmistunut optikko voi taydentad osaamistaan
erillisilla taydennyskoulutuskursseilla, jotta koulutus vastaisi enemman nykyisen

koulutuksen sisaltéa (Metropolia 2020b). Lisaksi kaikki optikot ovat velvoitettuja



erilliseen saannodlliseen taydennyskoulutukseen kehittyvan alan tiedon yllapita-

miseksi ja paivittamiseksi (Nae ry 2023c).

Toimiminen optikkona vaatii kykya itsenaiseen, vastuulliseen ja suunnitelmalli-
seen tyoskentelyyn. Optikon tulee pystya arvioimaan ja kehittamaan omaa am-
mattitaitoaan. Toisaalta myos vuorovaikutustaidot tyoyhteisossa ovat tarkeat
muiden ammattilaisten kanssa toimiessa. (Nae ry 2023b.) Optikot tydskentele-
vat yhdessa tavallisesti optisten myyjien ja silmalaakareiden kanssa. Optinen
myyja on optisen kaupan asiantuntija, joka auttaa asiakkaita tuotevalinnassa.
Silmalaakari eli silmatautien erikoislaakari vastaa silmasairauksien diagnosoin-

nista ja hoidosta. (Nae ry 2023a.)

Optikko harjoittaa ty6taan paaasiassa optikkoliikkeissa, joka on lain maaritte-
lema terveydenhuollon toimintayksikko (Laki yksityisesta terveydenhuollosta
152/1990 § 2; Nae ry 2023c). Tydnantajana voi olla myos julkinen terveyden-
huolto, yksityinen silmasairaala, optisen alan tukkutoiminta seka erinaiset tutki-
mus- ja kehittamisyksikot. Julkisen puolen terveydenhuollossa tyoskennelles-
saan optikko toimii osana silmatautien poliklinikkojen erikoissairaanhoidon tutki-
musta ja hoitoa. Optikon ty6tehtadvana on naissa kaikissa tuottaa naénhuoltopal-
veluita ja toimia ndkemisen asiantuntijana seka itsenaisesti etta moniammatilli-

sessa yhteistydssa. (Optometria 2020a; Sosiaali- ja terveysministerié 2023.)

3 Tyoyhteison sosiaalinen ulottuvuus

Tyoyhteis6 muodostuu tyontekijoiden ihmisryhmasta. Ryhma on joukko henki-
|6ita, joka voidaan rajata satunnaisesta ihmisjoukkiosta sen tavallisten tunnus-
merkkien perusteella: koko, tarkoitus, saannot, vuorovaikutus, tydnjako, roolit
seka johtajuus. Ryhman sosiaalinen kasite muodostuu vasta ryhmanjasenten
valisesta vuorovaikutuksesta, joka onkin perusedellytys ryhman toiminnalle.
(Hamalainen 2005: 80—81; Kopakkala 2008: 36—38.) Tydyhteis6é on vahvasti
yhtenainen ryhma, jota ohjaavat yhteiset saannot, paamaarat ja tyonjako (Nie-
mistd 2004: 17).



Rauramon (2013: 9—10) mukaan toimivan tyoyhteison piirteisiin liittyvat oleelli-
sesti tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, tehokas tiedonkulku, mielekkaat tyotehta-
vat seka positiivinen ja kannustava ilmapiiri. Itsea ja tyontekoa yleisesti koske-
van tiedon saanti seka aktiivinen osallistuminen paatoksentekoon ja vaikuttami-
seen ovat tyontekijalle yha tarkeampaa. Luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri
seka lahijohtajan tuki luovat hyvat edellytykset tydyhteison toiminnalle. Yhden-
vertaisuuslaki (1325/2014 § 7) velvoittaa tydnantajaa arvioimaan yhdenvertai-
suuden toteutumista tyopaikalla ja taman mukaisesti kehittdmaan tyooloja seka
toimintatapoja. Lisaksi yhteinen huumori yhdistetaan vahvasti avoimeen ja tii-

viiksi muovautuneen tydyhteison piirteisiin (Hamalainen 2005: 129).

Viestinta tyoyhteisdssa on riippuvaista molemminpuolisesta, vastavuoroisesta
sitoutumisesta vuorovaikutuksen yllapitamiseen. Sen keskidssa on sisdinen
taito tunnistaa vuorovaikutussuhteen ilmidita ja rakenteita seka kyky uudistaa
niita, jotta viestinta on jatkossa yha joustavampaa. Vuorovaikutukseen sitoutu-
minen korostaa yksittaisen jasenen osallisuutta ja merkitysta koko tyoyhteison
kannalta. (Rogers & Escudero 2004: 12—15, 22.) Onnistuneessa vuorovaiku-
tustilanteessa tydyhteison jasen viestii motivoituneisuutta, sitoutuneisuutta, yh-
teisOllisyytta, halukkuutta antaa osaamisensa kayttoon, kiinnostusta kehittya ja
valmiutta vahvistaa vuorovaikutusta tydyhteison sisalla (Puusa & Ala-Kortes-
maa 2019).

3.1 Sosiaalinen vuorovaikutus

Sosiaalinen vuorovaikutus on ihmisten valista toimintaa, joka koostuu sanalli-
sesta ja sanattomasta viestinnasta eri ymparistoissa ja ihmisryhmissa. Sosiaali-
nen vuorovaikutus perustuu inmisten sosiaalisiin suhteisiin ja sosiaalisiin taitoi-
hin. Sosiaalisuus ja sosiaaliset taidot ovat eri asioita. Sosiaalisuudella tarkoite-
taan synnynnaista kiinnostusta muiden ihmisten seurasta. Sosiaaliset taidot
ovat opittuja kykyja selvita sosiaalisista tilanteista. Sosiaaliset taidot muodostu-
vat vuorovaikutuksen eri muodoista, joiden avulla voidaan tietoisesti hallita sosi-
aalisia tilanteita. (Kauppila 2005: 19—20; Keltikangas-Jarvinen 2010: 17—18.)



Vuorovaikutukseen liittyy lisaksi kommunikaation kasite, jolla tarkoitetaan sanal-
lista tai sanatonta viestintaa. Naista ensimmainen kasittaa sanalliset ilmaisut,
kieliopin ja kielenkayton. Jalkimmainen sisaltaa kommunikaation non-verbaali-
set viestit, kuten katseet, eleet, iimeet, vartalon asennot seka aanensavyt.
(Kauppila 2005: 25—28, 33.) Eraan arvion mukaan sanaton viestinta kattaa
jopa 90 prosenttia viestin sisallosta, ja saatujen viestien tulkinta pohjataan vais-
tonvaraisemmin sanattomiin vihjeisiin (Burgoon & Manusov & Guerrero 2022: 4,
10).

Yksilon toimintaan vaikuttaa ratkaisevasti toisilta ihmisilta saatujen viestien tul-
kinta. Toisten tulkinta tapahtuu aina yksilon omien kokemusten ja odotusten
kautta, vaikkakin tulkinta tapahtuu tavanomaisesti tiedostamatta. Havaintoja
peilataan aiempaan, josta kehittyy alati muuttuva keha. (Kopakkala 2008: 21—
22.) Sanattoman viestinnan tulkinta on moninaisempaa ja voi aiheuttaa vaarin-
kasityksia vuorovaikutuksessa sanallista viestintdd enemman (Burgoon & Ma-
nusov & Guerrero 2022: 6—7).

Kognitiivisen psykologian malliin perustuva Ulrich Neisserin havaintokeha (Kaa-
vio 1) kuvaa ihmisen tiedonkasittelya jatkuvasti kehittyvana ja tarkentuvana ta-
pahtumien kehana. Sen mukaan yksil6a ohjaavat muistoihin ja aiempiin koke-
muksiin perustuvat sisaiset mallit eli skeemat. Nama sisaiset mallit suuntaavat
yksilon tiedon etsintaa ymparistostaan painottuen aiemmin koettuun ja opittuun.
Ymparistosta vastaanotetaan tietoa, kuten toisen kaytos tai reaktio, ja saatu
tieto joko muokkaa tai vahvistaa olemassa olevia sisaisia malleja. Sisaiset mallit
jatkavat jalleen yksilon ohjaamista tietynlaisten havaintojen tekemiseen. (Kala-
koski ym. 2002: 15—20.)
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Muuttaa Suuntaa

Valikoi

Kuvio 1. Neisserin havaintokeha (mukaillen Kalakoski ym. 2002).

Neisserin havaintokehan avulla voidaan selittaa, miksi ihmiset tulkitsevat tapah-
tumia eri tavoin. Tapahtuma ja havainnot siita aktivoivat joukon muistojen sisai-
sia malleja, jotka auttavat ymmartamaan tilanteita, tapahtumien kulkua tai esi-
merkiksi sita, minkalaisia ihmiset ovat. Tulkinta tapahtuneesta aktivoi erilaisia
reagointitapoja ja havaintokehaan voidaan peilata myods yksilon kayttaytymista

ihmissuhteissa ja toimintaa vuorovaikutuksessa. (Kopakkala 2008: 23—24.)

3.1.1 ltsetuntemus

Itsetuntemus, tai itsetunto, on henkilon kokemus omasta arvostaan, osaamises-
taan ja kyvykkyydestaan. Positiivisten piirteiden tunnistamisen lisaksi hyvaan it-
setuntoon kuuluu omien heikkouksien havaitseminen seka niiden kehittaminen.
Hyvina koetut piirteet nahdaan kuitenkin puutteita merkittavampina ja minakuva
on realistinen. Hyvaan itsetuntemukseen liittyvat vahvasti myos itseluottamus ja
-arvostus. Itsetuntemus edesauttaa uskallusta ilmaista ajatuksiaan seka mielipi-
teitdan avoimesti ja rohkeasti, mika puolestaan edistaa vuorovaikutusta ja sosi-
aalisia suhteita muiden kanssa. (Keltikangas-Jarvinen 1994: 17—18, 58.)
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Itsetuntemus ja vuorovaikutus ovatkin laheisesti yhteydessa toisiinsa: itsetunte-
musta voidaankin pitda perustana dynaamiselle vuorovaikutukselle (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2011: 34).

Vahva itsetuntemus heijastuu myos sosiaalisiin suhteisiin: talloin kyetaan nake-
maan myos toisten ihmisten osaaminen seka antamaan naille tunnustusta. Hy-
vaan itsetuntoon kuuluukin aina itsensa kunnioittamisen lisaksi kyky arvostaa
muita ihmisia ja naiden saavutuksia, kuten myods kasitys oman kayttaytymisen
ja tekojen vaikutuksista muihin ihmisiin. (Keltikangas-Jarvinen 1994: 19—22.)
Toisaalta heikko itsetuntemus voi johtaa mielipiteiden ja itsensa ilmaisun haas-
teisiin, mika ilmenee suoraan heikentyneena vuorovaikutuksena muiden kanssa
(Salonen 2017: 256).

Toimivaan vuorovaikutukseen sisaltyva rakentava palaute ja kannustus muiden
taholta vahvistavat yksilon kasitysta omista kyvyistaan ja osaamisestaan. Vuo-
rovaikutuksen kautta kehitetaan myos sosiaalisia taitoja ja opitaan uusia asioita
muilta ihmisilta. Hyva vuorovaikutus on aina vastavuoroista, joten positiivinen
vuorovaikutus edistaa siten kaikkien osapuolten itsetuntemusta ja vuorovaiku-
tustaitoja. (Keltikangas-Jarvinen 2010: 25, 53; Keltikangas-Jarvinen 1994: 36—
37.)

3.1.2 Palaute

Omaa suoriutumista on mahdotonta arvioida objektiivisesti, vaan oman osaami-
sen tehokas kehittdminen vaatii myos ulkopuolisen, kuten tydtoverin tai esihen-
kilon, arviointia. Palaute auttaa tiedostamaan nykyisen suoriutumisen tason ja
tukee suoriutumista jatkossa. Lisaksi sen tehtava on pitaa huolta vastuullisuu-
desta ja lisata itsea koskevaa ymmarrysta, jolloin omien vahvuuksien ja heik-
kouksien tunnistaminen seka niiden kehittdminen jatkossa on mahdollista. (Aho-
nen & Lohtaja-Ahonen 2011: 13—16.)

Palaute koostuu kahdesta osasta: havainnosta ja sen vaikutuksesta. Se voi olla

sisalloltaan kannustavaa tai korjaavaa. Kannustava palaute innostaa jatkamaan
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toimintaa samankaltaisena ja auttaa palautteensaajaa tiedostamaan vahvuu-
tensa. Korjaava palaute sisaltaa viestin toiminnan muuttamisen tai kehittamisen
tarpeesta. Korjaavan palautteen tulee olla sisalloltaan perusteltua ja antaa mah-
dollisuus toiminnan muuttamiseksi. Hyvin annettua palautetta ei tulisikaan miel-
taa kaskyksi tai rangaistukseksi, vaan hyodylliseksi tyokaluksi itsensa kehitta-
miseksi. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011: 23, 73—74.)

Palaute on viestintaa ja siten myds olennainen osa vuorovaikutusta. Sen merki-
tys korostuu erityisesti ryhmissa, jotka tyoskentelevat yhteisten tavoitteiden ja
paamaarien hyvaksi. Toimivassa tydyhteisdssa palaute kuuluu perustavanlaa-
tuisena osa-alueena toiminnan arvioimiseen seka kehittymisen ja kehittamisen
tukena. Palautteella on myos vaikutus yleisen vuorovaikutuksen kehittymiseen
tydyhteisdssa avoimemmaksi ja tasa-arvoisemmaksi. (Ahonen & Lohtaja-Aho-
nen 2011: 34—37.)

Vuorovaikutukseltaan ja toiminnaltaan sujuvimpien tyoyhteisdjen jasenet anta-
vat toisilleen huomattavasti enemman kannustavaa ja rakentavaa palautetta
kuin moitteita. Kannustava palaute johtaa usein myonteiseen havaintokehaan
(Kuvio 1), joka tavanomaisesti edesauttaa yksilon ja ryhman positiivista kehi-
tysta. Talléin puhutaan tyontekijan kukoistuksesta, joka on eduksi niin tyonteki-
jan tyéhyvinvoinnille kuin tyén tuottavuudelle ja sujuvuudelle. (Fredrickson & Lo-
sada 2005.)

3.2 Lahijohtaminen

Yleisesti johtamisen ydin on saavuttaa paamaaria ohjaamalla ihmisia toiminnas-
saan. Se on lahtdkohdaltaan tavoitesuuntautunutta ja vuorovaikutteista sosiaa-
lista toimintaa. Johtaminen pyrkii ihmisryhman parempaan ja tehokkaampaan
toimintaan yhteista tavoitetta kohden kuin ilman johtamista. Johtaminen perus-

tuu siten aina ihmisten valiseen vuorovaikutukseen. (Rousu 2021: 19—20.)

Lahijohtaminen tarkoittaa esihenkilotyota, jota Iahijohtaja omassa tyoyhteisos-

saan tekee olemalla suorassa vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa
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ohjaten ja tukien suoraan tydyhteison toimintaa. (Rilkkonen & Tuomi & Vanhala
& Seitsamo 2003: 24.) Lahijohtajat ovat lahimpana kaytannon tyén toteuttamista
organisaatiossa, joka perustuu vahvasti laheiseen vuorovaikutukseen tyoyhtei-
son tyontekijoiden kanssa. Toiminnallaan lahijohtaja varmistaa tyoyhteison ar-
kisten perustehtavien sujuvuuden seka on vastuussa tyonjohdosta ja tyon orga-
nisoinnista. Ohjattavien tyontekijdiden lukumaara on tavallisesti muutamasta
tyontekijasta kymmeniin tyontekijoihin. Lahijohtaja toimii yleisesti kanavana
tyontekijoiden ja tyonjohdon valilla. (Maki & Liedenpohja & Parikka 2014: 8—9.)

Lahijohtajuus vaatii johdonmukaisuutta, luotettavuutta ja esimerkillisyytta. Lahi-
johtaja rakentaa tyollaan myonteista tyodilmapiiria ja antaa saanndllisesti raken-
tavaa palautetta tyontekijoille. Paineensietokyky, konfliktien hallinta ja puheeksi
ottamisen taito seka luovuus ja innovatiivisuus ovat edullisia piirteita lahijohta-
jalle. (Maki & Liedenpohja & Parikka 2014: 7.) Lahijohtajan tulee osata hyodyn-
taa kaytettavissa olevaa henkilostoa tasapainoisesti ja tehokkaasti seka koh-
dentaa sen voimavaroja oikein. Henkildston kestava hyodyntaminen mahdollis-
tavat osaamisen, hyvinvoinnin ja motivaation tyoyhteisdssa. Lisaksi asiaan liit-
tyy pitkaaikaisempi nakokulma: Iahijohtajalla on vahva rooli myos tyokyvyn ja -
hyvinvoinnin yllapitajana, jotta tyontekijallda on mahdollisuus tyoskennella ter-

veena tulevaisuudessakin. (Viitala 2013: 14, 20.)

Onnistuneeseen lahijohtamiseen kuuluu tydntekijdiden laaja osallistaminen toi-
mintamallien toteutukseen ja kehittdmiseen, joka antaa heille vaikutusmahdolli-
suuksia tydymparistdssaan. Tata kautta tyontekijaa sitoutetaan tydhonsa ja
tyonantajaansa pitkaaikaisen tyosuhteen luomiseksi ja parannetaan tyon tuotta-
vuutta. (Riikonen ym. 2003: 23.) Lahijohtajan tydhon kuuluvat myds ammatilli-
sen, eettisen arvopohjan yllapitaminen seka talous- ja asiakaspalvelujohtami-
nen (Laaksonen & Niskanen & Ollila 2012: 10). Lahijohtajan tulee huolehtia ty6-

yhteison tydhyvinvointi paatdksenteossa (Rauramo 2013: 7—38).
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Tyoyhteison toiminta Tyon miellyttavyys
Vuorovaikutus ja Tuottavuus ja
ideointi tuloksellisuus
Kaytannon toteutus Tydhyvinvointi

Osallistaminen
Johtamisperiaatteet

Tyon organisointi

Kuvio 2. Tyontekoa ja osaamista tukevan johtamisen prosessi (mukaillen Rau-
ramo 2013: 8).

4 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on tasapainoinen kokonaisuus, jonka muodostavat tyontekijan
fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi tydéssaan (Rauramo 2009: 2; So-
siaali- ja terveysministerid). Tydhyvinvoinnin kasite nousi ajankohtaiseksi Poh-
joismaissa 1990-luvulla, jolloin vaestdn ikdantymisen aiheuttamat vaikutukset
tyonteolle ja uudenlaiset tarpeet tuli ottaa huomioon tyokyvyn yllapitamiseksi
(Johanson & Ahonen & Roslender 2007: 1—3). Suomen tydturvallisuuslaki
(738/2002) ohjaa osaltaan tydntekijoiden tyokyvyn seka terveyden turvaamista

ja yllapitamista tarkoituksenaan parantaa tydymparistda seka tyoolosuhteita.

Ensimmaiset tydhyvinvoinnin maareet painottivat paaasiassa fyysista tydympa-
ristda ja tydnteon fyysista turvallisuutta. Sittemmin tyohyvinvoinnin maaritelma
on kasvanut laaja-alaiseksi, terveyden edistamista tavoittelevaksi malliksi. Ny-
kyisin tydhyvinvointia tarkastellaan poikkeuksetta myos tyon psykososiaalisesta
nakokulmasta kokonaisvaltaisena terveyden edistamisen mallina. (Day & Ran-
dell 2014: 4—7.) Nykyisen kasityksen mukaan tydhyvinvointi koostuu eri osa-
alueista, jotka kaikki vaikuttavat yksilé6n ja koettuun tydhyvinvointiin (Kuvio 3).
Toisaalta yksild nahdaan myds aktiivisena ja vastuullisena osapuolena oman
tydhyvinvointinsa yllapitamisessa, jota muut osa-alueet tukevat. (Kehusmaa
2011:14.)
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Tyd
- vaikuttamis-
mahdollisuudet

- kannustearvo:
oppiminen

- ulkoiset palkkiot

o Yksild Organisaatio
i - elamanhallinta - joustava

- avoin -
vuorovaikutus - oman toiminnan RN

kehittdminen - tavoitteellisuus
- toimiva
tydymparisto

- ryhman
toimivuus - terveys ja fyysinen
kunto

Esthenkilt

- osallistava ja
kannustava
johtaminen

Kuvio 3. Tyohyvinvoinnin osa-alueet (mukaillen Kehusmaa 2011: 14).

Rauramon (2009: 2—4) mukaan tydhyvinvoinnin kehittdmista voidaan tarkas-
tella erdanlaisen portaikon (Kuvio 4) kautta, joka esittaa tyéhyvinvoinnin osa-
alueet Maslow’n tarvehierarkian mukaisesti: ylemman luokan tarpeiden toteutu-
miseksi on saavutettava alemman luokan tarpeet. Sen taustalla on ajatus suun-
nitelmallisuudesta ja pitkaaikaisten toimintamallien luomisesta. Niiden toteutu-
minen mahdollistaa konkreettiset ja pysyvat muutokset tyohyvinvoinnin edista-
miseksi. Portaikon eri osa-alueiden toteutuminen mahdollistaa turvallisen ja

osallistavan tydpaikan kaikille sen jasenille.
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5. ltsensd toteuttamisen tarve
Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekds tyd, luovuus ja vapaus
Tyontekija: Oman tydn hallinta ja osaamisen ylldpito
Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tuotokset

4, Arvostuksen tarve

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut

Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittamisessa

Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

3. Liittymisen tarve
Organisaatio: Tydyhteisd, johtaminen, verkostot

Tyontekija: Joustavuus, erilaisuuden hyviksyminen, kehitysmy&nteisyys

\ Arviointi: Tydtyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteistn toimivuuskyselyt Y,

: |

2. Turvallisuuden tarve

Organisaatio: Tydsuhde, tydolot

TyBntekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tys- ja toimintatavat

Arviointi: Tilastot, riskit, ty@paikkaselvitys

1. Psykofysiologiset perustarpeet

QOrganisaatio: Tydkuormitus, tydpaikkaruokailu, ty&terveyshuolto

Tybdntekija: Terveelliset elintavat

Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

Kuvio 4. Tyohyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2009: 3).

Tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu seka tyonantajalle etta tyontekijalle. Tyon-
antajan vastuulla on huolehtia tydymparistosta ja sen turvallisuudesta, hyvasta
johtamisesta ja tyontekijoidensa yhdenvertaisuudesta. Tyontekijan on puoles-
taan yllapidettava tydkykyaan ja ammatillista osaamistaan. (Sosiaali- ja terveys-
ministerid.) Tyohyvinvointiin panostaminen on hyddyllinen sijoitus myds tyonan-
tajalle, silla lisaantyneella tyohyvinvoinnilla on lisaksi suotuisa vaikutus tyon su-
juvuuteen ja tuottavuuteen. Hyvinvoivan ja motivoituneen tyontekijan sitoutumi-
nen tydhdnsa on merkittavasti korkeampaa kuin tyytymattéman tyodntekijan, jol-
loin valtetaan perusteettomat poissaolot ja tyontekijan siirtyminen toiselle tyon-

antajalle. (Cooper & Bevan 2014: 27—28.)
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Tyohyvinvointia tavanomaisimmin uhkaaviksi tekijoiksi nousevat tyon aikapaine
ja kuormitus, huono tiedonkulku ja yhteistyo, vaikutusmahdollisuuksien puute,
asiakkaiden kohdistama hairinta ja tydpaikkakiusaaminen (Manka & Manka
2013: 41). Tyoyhteisdssa epaasiallinen kaytos ja kiusaaminen johtavat tyohy-
vinvoinnin oleelliseen laskuun, terveysongelmiin ja tydhon sitoutumisen heikke-
nemiseen (Nielsen & Einarsen 2012). Jatkuvat ja pitkdaikaiset ongelmat itse
tyonteossa voivat johtaa tyOyhteison jasenten valisen yhteistyon ja vuorovaiku-
tuksen heikentymiseen aiheuttaen tydilmapiiriongelman. Se eroaa vahapataoi-
sista, arkisista konfliktitilanteista, joita ilmenee vaistamatta jokaisessa vuorovai-
kutuksessa. TyGilmapiiriongelman myo6ta tyohyvinvointi seka tyon sujuvuus ja
tehokkuus karsivat. (Aro 2018: 149—151.)

Kaiken kaikkiaan yksilon ja tydyhteison tyohyvinvointia tulisi tarkastella aina ko-
konaisuutena, johon vaikuttavat niin tyontekija kuin tydnantaja (Reiman & Vay-
rynen 2018). Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi vaaditaan kokonaisvaltaisia toi-
menpiteitd seka organisaation etta yksilon ja ryhman tasolla. Samanaikaisesti
prosesseilla edistetaan tuottavuutta ja yrityksen menestymista. Kehittamistoi-
minnan kaynnistdmisessa ratkaisevinta on kuitenkin johdon kiinnostus tyonteki-
jéiden tydhyvinvoinnista. Toiminnan etenemisessa avainasemassa ovat henki-
|6stdjohtajat, tydsuojeluhenkildsto ja koulutusasiantuntijat. (Anttonen ym. 2009:
21))

5 Laadullinen tutkimus

Laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta kuvaillaan yleisesti ymmartavana tutki-
musmetodina, joka pyrkii maarallisesta eli kvantitatiivisesta tutkimusmetodista
poiketen keradmaan laaja-alaista ja vain vahan valmiiksi kasiteltya aineistoa.
Laadullisen tutkimuksen tuloksia ei ole tarkoitus ilmaista numeroina tai muina
yksiselitteisina arvoina. Jaykkien tutkimusrakenteiden puuttuminen on laadullis-

ten tutkimusten tavanomainen piirre. (Tuomi & Sarajarvi 2018: 72—75.)

Laadullinen tutkimus perustuu erilaisiin hankittuihin aineistoihin ja niiden analyy-

siin. Tutkimukselle luodaan teoreettinen viitekehys, joka esittaa jasennellysti,
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mita tieteellisessa kirjallisuudessa seka mahdollisissa aiemmissa tutkimuksissa
on kuvailtu tutkittavasta aiheesta. Jasennelty esittaminen tarkoittaa tutkimusky-
symysten kannalta toimivaa teorioiden valitsemista, erittelya ja keskinaista jar-
jestamista. Teoriaosuus sittemmin ohjaa hankittavaa aineistoa ja sen kasittelya.
Lisaksi teoriaosuudessa kasitellaan tutkimuksessa kaytettavia menetelmia ja

analyysitapoja. (Juhila a.)

Tutkimusmetodista riippumatta tutkimuksen perustana on aina tutkimuson-
gelma, johon haetaan ratkaisua sopivimmaksi valitulla tutkimusmenetelmalla.
Tutkimusongelma voidaan muuttaa konkreettisimmiksi tutkimuskysymyksiksi,
jolloin niiden tavoite konkretisoituu usein paremmin. Keratyn aineiston ja sen
analyysin avulla pyritdan vastaamaan luotuihin tutkimuskysymyksiin. (Kananen
2014: 20, 27.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteereita ovat uskottavuus,
vahvistettavuus, refleksiivisyys ja siirrettavyys, joilla arvioidaan tutkimuksen ja

tulosten yleista luotettavuutta (Kylma & Juvakka 2007: 127).

5.1 Haastattelu tutkimusmenetelmana

Haastattelu on tiedonhankinnan perusmuodoista kaytetyimpia, silla se jousta-
vuutensa ansiosta soveltuu hyvin erilaisiin Iahtokohtiin ja sen avulla on mahdol-
lista saada syvallista tietoa tutkittavasta aiheesta. Vastaamisen vapaus koros-
taa haastateltavien subjektiivista kokemusta. Keskustelemalla haastateltavien
kanssa saadaan tehokkaasti tietoa ihmisten mielipiteista, kasityksista ja vaikut-
tavista tekijoista toimintatapojen takana. Keskustelunomaisessa haastattelussa
vuorovaikutus korostuu, jolloin tutkija voi suunnata tiedonhankintaa esimerkiksi
syventamalla kysymyksia ja nain lahestya vaikeitakin asioita. Haastattelun ai-
heet voidaan esittaa eri jarjestyksessa eri haastateltaville. (Hirsjarvi & Hurme
2008: 11—16.) Haastattelun tavoite on kuitenkin aina tuottaa tietoa ja aineistoa
tutkimusongelmaan ja -kysymyksiin vastaamiseksi (Hyvarinen & Suoninen &

Vuori).

Haastattelut voidaan tyypillisesti jakaa kolmeen kategoriaan: strukturoitu, puo-
listrukturoitu ja strukturoimaton. Strukturoitu haastattelu on lomakehaastattelu,
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jonka kysymysten muoto ja esittamisjarjestys ovat taysin maaratyt. Strukturoi-
maton haastattelu taasen perustuu avoimeen keskusteluun ilman ohjaavaa ke-
hikkoa. Naiden valimuotoa, puolistrukturoitua haastattelua, kutsutaan myos ni-
mella teemahaastattelu, jota ohjaa teemahaastattelurunko. Teemahaastattelu-
rungon Kysymysten jarjestys ja muotoilu voivat vaihdella, mutta jokaisessa
haastattelussa kaydaan lapi samat teemat haastattelijan harkinnan mukaan. Ni-
mensa mukaisesti haastattelut kohdennetaan tiettyihin teemoihin. Haastattelut
voidaan toteuttaa yksilo- tai ryhmahaastatteluina. (Hirsjarvi & Hurme 2008: 43—

48; Hyvarinen & Suoninen & Vuori.)

Hirsjarvi ja Hurme (2008: 68—69) kokoavat osaavan haastattelijan ominaisuuk-
sia, joita ovat esimerkiksi asiantuntevuus ja perehtyneisyys aiheeseen, taito oh-
jata ja suunnata tilannetta, selkea ja ymmarrettava ulostulo, luotettavuus seka

sosiaalinen sopeutuvuus. Tarkeaksi taidoksi mainitaan myds kyky lukea sosiaa-

lisia tilanteita ja kayttaytymisvihjeita.

Tutkijan on valittava tutkimukselleen sopiva tutkimusmetodi riippuen tutkimuk-
sen tarkoituksesta ja tavoitteesta. Haastattelun valitsemisen perusteena ovat
usein halu korostaa ihmisen subjektiivista kokemusta, vahanlaisesti kartoitettu
tutkimusaihe, laajemman kontekstin 16ytaminen, monitahoiset vastaukset seka
tiedon selventaminen ja syventaminen. Toisaalta haastattelun tuomat haasteet
ovat haastattelijan rooliin perehtymisen tarve, haastatteluaineiston litteroinnin
hitaus ja valmiiden analysointimallien puute. Haastattelututkimuksen otanta on
pidettava suhteellisen pienena, jotta aineistoon voidaan perehtya riittavalla tark-
kuudella. Lisaksi on huomioitava haastattelijan suuri vaikutus keskustelun ete-
nemiseen ja vuorovaikutukseen haastattelun aikana, jolla on myos vaikutus ai-
neistoon saataviin vastauksiin. Tama tuleekin ottaa huomioon tutkimusproses-
sin aikana. (Hirsjarvi & Hurme 2008: 34—35; Hirsjarvi & Remes & Sajavaara &
Sinivuori 2009: 201—202.)

Ennen tutkimuksen aloittamista tutkimukselle on haettava tarvittavat tutkimuslu-
vat ja tehtadva vaadittaessa eettinen ennakkoarviointi (Tutkimuseettinen neuvot-

telukunta). Haastateltavien henkildiden taytyy antaa henkilokohtainen
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suostumuksensa tutkimukseen osallistumiseen. Haastateltavien luottamukselli-
suus ja yksityisyys on taattava koko tutkimuksen ajan, ja mahdolliset tutkimuk-
sen aiheuttamat seuraamukset haastateltaville tulee ottaa huomioon. Myos
haastattelutilanteen aiheuttamat tuntemukset taytyy arvioida. Litteroinnissa on
huomioitava, etta kirjallinen litterointi ja lainaukset ovat haastateltavien suullisia
lausumia. Tutkijan eettinen velvollisuus koko tutkimuksen ajan on esittaa tietoa,
joka on mahdollisimman todennettua ja varmaa. (Kuula-Luumi; Kvale 1996:
111.)

Haastatteluista saatu aineisto voidaan purkaa joko litteroimalla haastattelut kir-
jalliseen muotoon tai vaihtoehtoisesti kuuntelemalla nauhoituksia useaan ker-
taan, minka jalkeen aineiston merkitysta ja sisaltda analysoidaan. Tavanomaisin
analysointimenetelma teemahaastattelulle on tutkimustulosten analysointi tee-
moittain. Olennaisiksi teemoiksi voivat kuitenkin nousta eri teemat kuin tutki-
muksen ennakkoon asettamat teemat. Analyysivaiheessa aineistoa luokitellaan
ja eritelldaan. Taman jalkeen aineiston synteesissa tulokset yhdistetaan jalleen
kokonaisuuteen ja niita tulkintaan yleisemmalla tasolla: lopulta tutkittu ilmio voi-
daan esittda uudessa perspektiivissa. (Hirsjarvi & Hurme 2008: 138, 143—145;
Juhila b; Gunther & Hasanen & Juhila.)

6 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena on haastattelujen avulla kartoittaa tydyhteison
merkitysta optikon tyohyvinvoinnille. Tata kautta tutkimus pyrkii tunnistamaan
merkittavimpia tekijoita tyoyhteisossa, jotka vaikuttavat optikkojen tyohyvinvoin-

tiin ja tydskentelyyn.

Opinnaytetyon tavoitteena on lisata tietoutta tydyhteison ja -hyvinvoinnin merki-
tyksesta osana tyonteon mielekkyytta ja nain edistaa optikkojen tydyhteisojen
tydhyvinvointia lisdadvaa toimintaa niin tyontekija- kuin lahijohtotasolla. Saatuja
tuloksia voivat hyddyntaa niin yksittaiset tyontekijat ja tydyhteisot kuin tydnanta-

jat tydyhteisdjen kehittamistoiminnassa.
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Aiempaa tutkimusta tyoyhteisosta erityisesti optikon nakokulmasta ei juurikaan
ole: optometrian alan edeltavat opinnaytetyot kasittelevat tydyhteisoa osana op-
tikoiden yleista tydmotivaatiota ja -hyvinvointia (Oravamaki & Rautio 2021; Aal-
tonen & Karjomaa 2017; Koivuharju & Mononen 2010). Eras opinnaytetoista
keskittyy optometrian opiskelijoiden ammatilliseen kasvuun seka tata edistavan
vertaistuen saamiseen tydyhteisdssa opintojen aikana (Lehtisalo & Laati &Tuo-
minen 2015). Laaja-alaisempaa ja tydyhteiséon paneutuvaa opinnaytetyota ei

alalta kuitenkaan ole.

Tutkimusongelmasta seka tutkimuksen tarkoituksesta ja tavoitteesta laadittiin
konkreettiset tutkimuskysymykset, joihin pyritaan vastaamaan valitun tutkimus-

metodin avulla hankitulla aineistoilla ja sen analyysilla.

1. Mitka ovat merkittdvimmat tyoyhteisolliset tekijat, jotka vaikuttavat opti-

kon tyGhyvinvointiin?

2. Millaisiin asioihin tulisi kiinnittaa huomiota optikoiden tyoyhteisdissa tyo-

hyvinvoinnin tukemiseksi?

7 Opinnaytetyon toteutus

Opinnaytetyoprojekti alkoi syksylla 2022 aiheen valinnalla, joka valikoitui oman
kokemuksen perusteella tydyhteison positiivisesta vaikutuksesta tyonteolle ja
tydhyvinvoinnille seka aiemman tutkimustiedon puutteen perusteella. Syksyn
2022 aikana opinnaytetyon suunnitelmaa tydstettiin seka aihetta rajattiin, minka
ohella tydlle kirjoitettiin alustavaa teoriapohjaa. Opinnaytetydn suunnitelma val-
mistui joulukuussa 2022. Suunnitelmaan sisaltyi myos aikataulusuunnitelma
opinnaytetyon tekemiseksi. Opinnaytetyon yhteistyokumppaniksi valikoitui Met-
ropolia Ammattikorkeakoulu, silla tuloksista haluttiin mahdollisimman riippumat-

tomat.

Opinnaytetyod toteutettiin laadullisena tutkimuksena teemahaastattelun muo-

dossa, silla tutkimuksen tavoitteena oli |16ytaa syvallisempia merkityksia ja
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kokemuksia tyoyhteisosta. Tutkimuksen tarkoituksena ei ollut esimerkiksi esit-
taa tyotyytyvaisyytta tai -viihtyvyytta prosentuaalisesti, vaan ymmartaa tyohyvin-
voinnin taustalla vaikuttavia syita ja tekijoita. Aiheesta ei ole mahdollista lIoytaa
ehdotonta totuutta — subjektiivisten kokemusten pohjalta voidaan tehda ainoas-
taan yleistyksia. Tasta syysta aineistonkeruumetodiksi valittin teemahaastat-
telu, jotta haastattelijat voivat vastata vapaasti esitettyihin kysymyksiin ja kertoa

kokemuksistaan.

Tutkimus toteutettiin miettimalla alustava tutkimusongelma. Tutkimusongelman
tarkennettua aiheeseen perehdyttiin syvallisemmin tutustumalla kirjallisuuteen,
jonka myota tutkimusongelmat ja -kysymykset tasmentyivat. Kevaan 2023 ai-
kana kirjallisen tyon teoreettista viitekehysta taydennettiin ja laajennettiin. Teo-
reettinen viitekehys muodostuu aiheeseen liittyvasta aiemmasta kirjallisuudesta,

artikkeleista ja tutkimuksista. Erilaisia tietokantoja hyddynnettiin laaja-alaisesti.

Teoreettisen viitekehyksen pohjalta muodostettiin teemahaastattelurunko (Liite
1), joka ohjaisi toteutettavia haastatteluja. Teemahaastattelurunkoa ja sen toimi-
vuutta arvioitiin kokeellisessa haastattelussa, joka suoritettiin haastatteluryhman
ulkopuoliselle henkildlle. Kokeellisen haastattelun tuloksia ei hyddynnetty tutki-
muksessa muutoin. Kokeellisen haastattelun perusteella teemahaastattelurun-
gon kysymyksia tarkennettiin viela lisaa, jotta kysymykset olisivat mahdollisim-

man ymmarrettavia.

Haastateltavat tavoitettiin sosiaalisen median kautta avoimen kutsun avulla.
Haastattelukutsu (Liite 2) julkaistiin muilta kayttgjilta suljetussa Facebook-ryh-
massa "Optikot ja optometristit”, jonka jasenet ovat alalla toimivia tai toimineita
optikkoja. Haastattelututkimuksesta kiinnostuneet osallistujat pystyivat vastaa-
maan kutsuun ainoastaan yksityisviestilla. Osallistujat ilmaisivat itse kiinnostuk-
sensa ja vapaaehtoisuutensa osallistua tutkimukseen ottamalla yhteytta tyon te-
kijaan. Yhteydenottoja haastattelua koskien tuli seitseman kappaletta, joista ra-
jattiin pois yksi osallistuja, silla han ei ollut viela valmistunut optikoksi. Muita ra-

jauksia haastateltavista ei tehty.
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Opinnaytetyon aineisto hankittiin kuudessa yksiloteemahaastatteluissa touko-
kuussa 2023. Haastattelut toteutettin Zoom-palvelussa ja ne tallennettiin aani-
tiedostoina myohempaa analysointia varten. Haastattelut olivat kestoltaan 55—
70 minuuttia. Teemahaastattelurunko ohjasi haastattelujen kulkua ja sisaltoa,
mutta kysymysten tarkka sanamuoto ja ajoitus vaihtelivat eri haastatteluissa.
Aanitallenteet litteroitiin tulosten analyysia varten. Yhden haastateltavan aineis-
toa ei hyodynnetty analyysissa millaan tavoin haastateltavan omasta toiveesta
jattaytya pois tutkimuksesta. Viiden haastattelun tulokset analysoitiin ja koottiin
teemoittain kartoittaen haastateltujen yhtenevia ja eriavia kokemuksia. Tutki-
muskysymysten kannalta tulosten merkitysta tulkittiin tulosten tarkastelussa ja
johtopaatoksissa. Pohdinnassa arvioitiin saatujen tulosten kontekstia ja merki-
tysta suuremmassa mittakaavassa tutkimuskysymyeksiin peilaten, kuten myos

opinnaytetyon onnistumista.

8 Aineiston analyysi

Teemahaastatteluissa saatu aineisto kasiteltiin laadullisen tutkimusmenetelman
keinoin. Litteroitu aineisto jaoteltiin teemoittain, ja vastausten merkityksiin pe-
rehdyttiin. Paateemoiksi haastatteluista nousivat sosiaalisuus, vuorovaikutus,
yhteistyd, palaute seka lahijohtaminen. Vastauksia eriteltiin tarkentavasti eri ala-
teemojen mukaisesti, jotka olivat ilmapiiri, viestinta, ammatillinen tuki, tyon suju-
vuus ja konfliktitilanteen. Aineistoesimerkkeja valittiin havainnollistamaan seka
tulosten yleista linjaa etta eriavia kokemuksia. Tulosten merkittavyytta ja niiden

johtopaatoksia tarkastellaan pohdinnassa.

Haasteltavilta kartoitettiin taustatiedot, joihin kuuluivat saatu koulutus (opistota-
soinen koulutus, optikko-optometristi, optometristi (AMK), tdydennyskoulutus),
uran pituus, nykyisen tyoyhteison koko, tyonkuva ja aiempien tyoyhteisojen
maara. Jokaisella haastateltavalla oli kokemusta vahintaan kolmesta tyoyhtei-
sOsta valmistumisensa jalkeen. Osa vastauksista koski myds aiempia tyOyhtei-

s6ja ja kokemuksia niissa.
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8.1 Sosiaaliset tarpeet ja ilmapiiri

Haastateltavat maarittivat oman tydyhteisonsa paaasiassa samassa fyysisessa
yksikossa toimivaksi henkildstoksi, jonka jasenten valilla on saanndllista vuoro-
vaikutusta ja yhteistyota. Tyoyhteisoon ajateltiin kuuluvan ennen kaikkea opti-
kot, optiset myyjat, silmalaakarit seka mahdollinen Iahijohtaja. Yksi haastatelta-
vista koki myos aluejohtajan osaksi tyoyhteisoaan, vaikkei paivittaista kontaktia
olekaan. Seka koko- ettad osa-aikaiset tyontekijat miellettiin yhta lailla osaksi tyo-
yhteisda. Sairaalaymparistdssa tydoskenteleva haastateltava koki tydyhteisdnsa
huomattavasti muita laajemmaksi: tydyhteis6on luokiteltiin myds toisten osasto-
jen hoitohenkildkunta, erillinen esihenkildsto ja sairaalaan muu henkilokunta,

kuten keittiohenkilokunta ja laakintateknikot.

Tyoyhteison merkitys yhtena sosiaalisten perustarpeiden tayttajana korostui jo-
kaisessa haastattelussa. Tydyhteis6a pidettiin merkittavana sosiaalisena ela-
man osa-alueena, silla perusteella, etta tydyhteisdn parissa vietetaan verrattain
pitkia aikoja ja kanssakayminen on saanndllista. Osa koki sosialisoivansa
enemman tyoyhteisdnsa kuin perheensa ja ystaviensa kanssa. Vapaa-ajalla tar-
vittavien sosiaalisten kontaktien maaran arvioitiin myos olevan suurempi, jos
tydyhteisdssa ei olisi saannollisesti sosiaalista kanssakaymista. Tyoyhteisdissa
kaytava vapaamuotoisempi keskustelu koettiin tarkeaksi. Taman tukemiseksi
toivottiin ajoittaista ryhmaytymista myos vapaa-ajalla esimerkiksi eri aktiviteet-

tien parissa.

Sahan vietat tydkavereiden kanssa paljon enemman aikaa kuin ke-
nenkaan muiden ystavien kanssa. [- —] Jos tdissa on kivaa ja ihmi-
set on kivoja, niin sehan on vahan semmoinen fiilis, etta viettaisi ai-
kaa kavereiden kanssa. — Haastateltava 1

Mulla on [nykyisessa tydyhteisdssa] tosi hyvia kavereita, ja ma oon
saanut tarkeita ystavia myods mun tyoyhteisosta. — Haastateltava 5

Koko ajan ollaan vuorovaikutuksessa tydokavereiden kanssa, niin en
tarvitse enaa paljon muita sosiaalisia kontakteja. — Haastateltava 3
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Toissa kuitenkin ollaan paivasta niin pitka aika. Sosiaalisuus on
siina vahvasti [esilla] tyoyhteisdssa. Voidaan olla rennosti ja puhua
muistakin kuin tyO0asioista. — Haastateltava 2

Haastateltavat arvostivat tyoyhteisossa positiivista ilmapiiria, jonka ominaisuuk-
siksi tunnistettiin kannustavuus ja toisten tukeminen. Kolme haastateltavaa mai-
nitsi ilmapiirin tarkeimpana yllapitavana tekijana huumorin. Kaikki haastateltavat
kuvailivat nykyista tyoilmapiiria miellyttavaksi, mutta jokainen koki myos ajoittai-
sia jannitteita sen jasenten valilla. Jannitteiden kokemus kasvoi erityisesti suu-
remmissa tyoyhteisdissa. Aiemmissa tyoyhteisdissa osa oli kokenut kiredaa ilma-
piiria, jonka vuoksi yksi oli padasiallisena syynaan hakeutunut toiseen tyopaik-
kaan. Yhdessa haastattelussa esiin nousi tyontekijoiden vaihtuvuus, jolla koet-

tiin olevan negatiivinen vaikutus ilmapiiriin.

Eniten [tyOyhteis0a] yhdistaa ja ilmapiiria keventaa meidan omat
yhteiset vitsit ja huumori yleisestikin. — Haastateltava 5

Viimeksi, kun vaihdoin tyopaikkaa, niin [lahdon syynd] oli ankea il-
mapiiri. Oli koko ajan sellaista kyrailya. — Haastateltava 4

Kun tydntekijoiden vaihtuvuutta on ollut paljon, niin totta kai se vai-
kuttaa siihen, etta minkalainen ilmapiiri ja henkilokemiat on. [— —]
[Ryhmaytyminen] vaatii aina aikaa. — Haastateltava 1

Hyvan ilmapiirin koetaan heijastuvan asiakkaisiin ja heidan tuntemuksiinsa asi-
ointikokemuksesta. Esihenkildbasemassa tyoskenteleva haastateltava nosti heti
alussa tyoyhteison ilmapiirin kriittisen merkityksen tyonteolle. Tyoyhteison hy-
vinvoivan ilmapiirin koetaan heijastuvan myos asiakkaisiin ja sitd kautta asia-

kaskokemukseen.

Yrityksessahan tyoyhteiso on kaiken perusta. [- —] Jos tydyhteiso ei
voi hyvin, niin sittenhan yrityksella ei ole kovin valoisa tulevaisuus.
[- -] [Tybyhteison hyvinvointi] heijastuu heti asiakkaisiinkin. —
Haastateltava 2

Asiakkaat aistii sen heti, jos on mitaan kitkaa tyoyhteison sisalla tai
muuta hankaluutta meneillaan [tyopaikalla]. — Haastateltava 4
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8.2 Vuorovaikutus ja viestinta

Vuorovaikutukseen edullisesti vaikuttavat piirteet tunnistettiin kaikissa haastatte-
luissa samankaltaisiksi. Toimivaan vuorovaikutukseen liitettiin avoimuus, roh-
keus esittaa omia mielipiteita ja kuulluksi tuleminen seka toisten arvostaminen.
Avoimuuteen liitettiin myos ratkaisukeskeisyys vuorovaikutuksessa, jolloin ha-

vaittuihin ongelmiin etsitaan aktiivisesti ratkaisuja.

[Vuorovaikutus] on toisen kunnioittamista, toisen mielipiteen kunni-
oittamista ja arvostamista. Jos joku antaa jonkun idean, niin huomi-
oidaan se. [- —] Kinkkisistakin asioista voidaan puhua. — Haasta-
teltava 2

Avoin ratkaisukeskeisyys vuorovaikutuksessa on minusta hyvaa
vuorovaikutusta. Uskalletaan nostaa esiin ongelmia ja etsia niihin
myos ratkaisuja. — Haastateltava 3

TyOyhteisoissa ei koettu hierarkkisia esteita, vaan vuorovaikutus koettiin avoi-
mena ja joustavana. Vuorovaikutuksessa kuitenkin korostuvat yhtalainen kunni-

oittaminen ja ammattimaisuus osapuolten valilla.

Mun mielesta tyonantajaa pitaa kunnioittaa ja tyontekijaa pitaa kun-
nioittaa. Ei siina mitaan ole, mutta [molemminpuolista] kunnioitta-
mista. — Haastateltava 2

[Hierarkiaa] ei missaan tapauksessa ole. Ylilaakaria myoten ei ole
mitaan semmoista tunnetta, etta olisi [hierarkiaa]. Kylla siina ollaan
niin kuin ammattilainen ammattilaiselle. — Haastateltava 3

Haastatteluissa pohdittiin viestimisen tarkeytta tyoyhteison sisalla. Kirjalliset
viestit pidettiin tehokkaampina tiedon saattamiseksi eteenpain, ja kasvokkain
keskustelu koetaan tarkeaksi vuorovaikutuksen kannalta. Joissain tydyhtei-
sOissa korostuu sisaisen viestinnan tehokkuuden tarkeys, silla suuremmissa
tyoyhteisdissa kaikkien kerralla tavoittaminen koettiin haastavaksi. Talloin kaikki
tydyhteison jasenet ovat harvoin paikalla yhta aikaa, joten koko tydyhteison vali-
nen, yhtdaikainen vuorovaikutus voi olla haastavaa. Myos pienemmissa tyoyh-
teisdissa viestimisessa hyddynnetaan esimerkiksi taukohuoneissa olevaa kirjoi-

tustaulua.
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[Suuressa tyoyhteis6ssa] tulee se haaste, ettd miten tavoitetaan
kaikki, mutta pitaisi keksia keino [— —], etta viestinta ei aiheuta on-
gelmia, vaan tukisi tyoyhteis6a, sen toimintaa ja ilmapiiria. — Haas-
tateltava 3

Meillda on saanndllisia palavereita, mutta yleensa joku puuttuu,
koska tydvuorot ei mene synkassa. [Silloin] sovituista asioista tay-
tyy viestia erikseen. — Haastateltava 4

Yleisestikin konfliktitilanteiden aiheuttajiksi tunnistettiin erilaiset vaarinymmar-

rykset vuorovaikutuksessa ja viestinnassa, jotka aiheuttivat myos aiemmin mai-

nittuja jannitteita ilmapiirissa. Myos yksittaiset kaytannon asioiden jarjestelyt, ku-

ten lomien ja tyoaikojen sopiminen, aiheuttivat jonkinasteisia ristiriitoja tyoyhtei-

son jasenten valilla. Konfliktitilanteet toivottiin ratkaistavan yhteisesti puhumalla

ja ratkaisukeskeisesti. Yhdessa haastattelussa nostettiin esille kulttuuritekijoi-

den eroavaisuudet vuorovaikutuksessa ja viestinnassa.

Joitain vaarinymmarryksia on ollut. Ihan niin kuin arkielamassakin
tai kotona. Sitten, kun sa kysyt [tarkennusta asiaan], niin eihan se
toinen tarkoittanutkaan tata. — Haastateltava 2

Tyovuorojen ja lomien suunnittelussa pitaisi pyrkia, etta on tasa-
puolista. [- —] Viela parempi olisi, etta yhdessa suunnitellaan ja pu-
hutaan. — Haastateltava 5

Jos tydpaikalla nakyy joku ongelma, niin siita pitaisi yhdessa kes-
kustella ja sita kautta ratkaista. [- —] Pahinta olisi jattaa asiat kay-
matta 1api kokonaan. — Haastateltava 4

Eri kulttuureista tulevien ihmisten viestinta voi olla hyvinkin erilaista
[verrattuna siihen] mihin on totuttu. Jotkut saattaa olla isodanisem-
pia tai suorempia sanomaan asioita. [- —] [Toisesta] voi tuntua, etta
sanotaan ikavasti, vaikka se on hanen tapansa puhua ja ilmaista
asia.” — Haastateltava 3

Kaksi haastateltavista tunnisti omaan vuorovaikutukseensa negatiivisesti vaikut-

tavia tekijoita tyon ulkopuolelta. Syiksi mainittiin kuormittavuus kotona ja yleinen

paine elamassa. Molemmat reflektoivat haastattelussa omaa kaytdstaan, ja

epamukavaa kaytosta pidettiin harmittavana.
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Joskus kotona menee kaikki voimat, [jolloin] huomaa, ettei jaksa
toissa ylimaaraista. Voi menna nopeasti hermot, ja oon silloin ve-
taytyva ja hiljainen. — Haastateltava 4

Harmittaa, jos toissa tulee tiuskittua. Pinna on valilla kirealla [- -],
kun on liikaa juttuja meneillaan [yksityiselamassa]. — Haastatel-
tava 5

8.3 Yhteistyo ja ammatillinen tuki

Yhteistydon merkitys tyon sujumisen kannalta koettiin olennaiseksi. Tydssa huo-
mattiin korostuvaksi pitkat asiakaspolut, joihin sisaltyy monenlaisia vaiheita.

Vaikka osaa tyovaiheista pidettiin itsenaisina, kaikkien jasenten osallistumista ja
sitoutumista tyon hoitamiseksi koettiin valttdmattomana. Yhteistydn sujumiseksi

kaikkien riittavaa ammattitaitoa pidettiin tarkeana.

Kaytannossa koko tyo perustuu yhdessa tekemiselle, vaikka yksit-
taiset osa-alueet on itsenaisia. Se, etta asiakas saa toimivat lasit
kayttoon, vaatii lukuisia vaiheita tutkimushuoneesta luovutukseen.
— Haastateltava 4

Ammatillisen osaamisen taytyy kaikilla olla hyvaa, etta [tyonteko] on
sujuvaa. Pienemmassa tyoyhteisdssa se heti nakyy, jos joku
homma ei toimi. — Haastateltava 5

Yhteistyon saumattomuuden tarkeys korostui erityisesti sairaalaymparistossa,
jossa hoidettavat tapaukset voivat olla vaikeampia ja vaatia enemman moniam-
matillisuutta. Sairaalaoptikon tydssa ammattitaidon jakaminen ja oppiminen tyo6-
yhteisOssa tunnistettiin erityisen vahvasti. Lisaksi sairaalassa moniammatilli-

suus korostui muita tydymparistdja vahvemmin.

Optikot opettaa [sairaanhoitajia] aika paljon silman anatomiasta ja
[optiikasta]. Me opitaan taas sairaanhoitajalta Iaakkeista ja [yleis-
laaketieteesta]. — Haastateltava 3

Avun saaminen ja tarjoaminen tyoyhteison jasenten kesken koettiin lisdavan
tydn sujuvuutta huomattavasti. Erityisesti ammatillista tukea kaivattiin kliinisten
tutkimusten tulosten, kuten mikroskopialdydosten, arvioinnissa, mutta myos esi-

merkiksi jarjestelmien kaytossa. Yhdessa haastattelussa nostettiin esille alalla
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esiintyvaa hiljaista tietoa, jota ei ole mahdollista saavuttaa muualta, mutta joka

on tyonteon kannalta olennaista.

Aina uskaltaa kysya apua, jos tarvitsee, ja yleensa osaan neuvoa,
jos muut kysyy neuvoa. [- —] En sellaiseen pystyisi, etta olisin ai-
noana optikkona pikku paikkakunnalla. Kaipaan tosi paljon [amma-
tillista tukea] tydssa. — Haastateltava 1

Tykkaan tosi paljon tutkia asioita tarkemmin, jonka vuoksi saatan
kysya toista katsomaan ja arvioimaan I6ydosta. Se on ehdottomasti
rikkaus, etta on mahdollisuus [konsultointiin]. — Haastateltava 4

Joskus kysyn neuvoa esimerkiksi silmalasimaaritykseen tai linssi-
tyyppiin. Ne on sellaisia asioita, joita ei valttamatta opi kuin koke-
muksen myota. — Haastateltava 5

8.4 Palaute

Palautteenanto tyoyhteisOssa koettiin yleisesti melko epajarjestaytyneeksi. Yksi-
kaan haastateltava ei kokenut palautetta saanndlliseksi tai tehokkaaksi tyonoh-
jauksessa. Onnistunutta palautetta kuvailtiin rakentavaksi ja toiminnan kehitta-
mista ohjaavaksi. Yleisimmin palautetta kuultiin tuloksellisuudesta, mutta pa-
lautetta toivottiin tehdysta tyosta ja suoriutumisesta. Osa haastateltavista toivoi

saanndllisia kehityskeskusteluja lahijohtajan kanssa.

Esimiehelta tulee enemman kommenttia tai palkkioita tuloksellisuu-
teen liittyvissa asioissa. — Haastateltava 1

Palautetta saan melko harvoin. Yleensa palautetta tulee myynnilli-
sista asioista, mutta toivoisin enemman tyonlaadusta arviota. [ —]
Sen avulla omaa toimintaa voisi parantaa. — Haastateltava 5

Toivoisin enemman palautetta esihenkilotasolta, etta se ei olisi ker-
ran vuodessa, vaan jatkuvaa. [Palaute tulisi olla] rakentavaa ja kor-
jausehdotustyyppista. — Haastateltava 3

[Kehityskeskustelut] ei ole aktiivisessa kaytdssa, mutta toivoisin,
etta olisi. Haluan saada palautetta siita tyosta, mita olen tehnyt ja
keskustella molemmin puolin. — Haastateltava 1
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Haastatteluissa kerrottiin myos tyoyhteison sisalla tapahtuvasta palautteesta
tyontekijoiden valilla. Tyontekijoiden valinen palaute koettiin tervetulleena.
Osassa tyodyhteisdja se oli tavanomaisempaa, osassa oltiin pidattaytyvaisempia.
Esiin tuotiin myo6s tyoyhteison kiittdminen onnistuneesta tyoskentelysta. Palaute

tydyhteisdssa voi olla myds arkipaivaista ja spontaania.

Saan palautetta eniten tydkavereilta. — Haasteltava 1

Annan palautetta [muille tydyhteisdssa] ja toivon saavani sita itse-
kin. [- =] Meilla ei ole sovittu erillisia saantoja [palautteenantami-
seen tyOyhteisdssal], mutta musta se on tarkea osa tyota. — Haas-
tateltava 4

Silloin, kun tulee sopiva tilanne, niin silloin voi antaa palautetta,
mutta eipa meilla ole tullut niita tilanteita. — Haastateltava 2

On tarkeaa, etta kiitetaan kaveria. [- —] Se on tosi kiva tapa minusta
huomioida, etta jonkun kanssa on mennyt hyvin, ollaan tehty toita
sina paivana ja ollaan saatu hommat hoidettua. — Haastateltava 3

Palautteen antamisesta oli myos negatiivisia kokemuksia, jota haastateltava on
reflektoinut itse jalkikateen: palautetta antaessa aanensavy ja lahestymistapa

olisivat voineet olla toisenlaiset. Haastatteluissa kerrottiin, kuinka ihmisten vas-
taanotto palautetta kohtaan vaihtelee. Palautteen sisaltd on tarkoitettu ammatti-

maisesta nakokulmasta, eika sen ole tarkoitus loukata palautteensaajaa.

Mun aanessa voi olla joskus vahan semmoinen, etta se kuulostaa,
ettd ma jotenkin torun tai se ei ole rakentavan kuuloista. [- —] Sain
kollegan hermostumaan ja poistumaan paikalta [palautetta antaes-
sani]. — Haastateltava 1

[Palautteessa] taytyy osata erottaa henkilokohtaisuus ja sitten am-
mattimaisuus. Viestin taytyy olla kohtelias ja asiallinen, vaikka si-
salto olisikin tiukempi. — Haastateltava 5

8.5 Lahijohtaminen

Haastateltavilla oli ollut erilaisia kokemuksia lahijohtamisesta, jota pidettiin yh-
tend suurimmista muuttujista tydyhteisdjen valilla. Osaltaan I&hijohtamiseen ko-
ettiin vaikuttavan henkilokemioiden kohtaaminen. Lahijohtamisen toivottiin
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olevan johdonmukaista, tasapuolista ja nykyista henkilokohtaisempaa, jolloin
yksilon tarpeet tunnistettaisiin tehokkaammin. Lahijohtajuuden tarkeana osa-
alueena koettiin yksittaisen tyontekijan taitojen tunnistamista ja tukemista am-
matillisessa kehityksessa. Yhdessa haastattelussa nousi esiin toive urasuunnit-

telulle, jossa lahijohtajan roolia pidettiin merkittavana.

On ollut hyvin erilaisia pomoja. Joidenkin kanssa tulee paremmin
toimeen ja silloin myods tyonteko on erilaista. [- —] [Nykyisellaan] toi-
voisin henkilokohtaisempaa otetta, ohjausta ja huomiointia. —
Haastateltava 4

Toivon, etta esimiehelta tulee selkeaa johtamista, ja etta informoi-
daan asioista. [- —] Kaipaan lisda vahvistusta ja kehuja [l&hijohta-
jalta]. — Haastateltava 1

Esimiesty0ssa pitaa olla selkea rakenne ja tasapuolisuus kaikkia
kohtaan. [ —] Talla hetkella tilanteessa on parantamisen varaa. —
Haastateltava 5

[Toivoisin, etta] vahvuudet tunnistettaisiin, tuettaisiin ja mahdollis-
tettaisiin. Naen tarkeana sen, etta pystyy kehittymaan tai on jonkin-
lainen [ura]polku. — Haastattelu 3

Hyva johtaja ilmaisee omat mietteet selkeasti. [- —] Eihan toinen voi
tietaa, miten haluaisin hanen toimivan. — Haastateltava 2

Lahijohtajana toimiva haastateltava pohti koulutuksen sisalléon merkitysta lahi-
johtamisen onnistumiseksi. Lahijohtajaksi siirtymista pidettiin haastavana ilman

erillista koulutusta tai aiempaa kokemusta.

Optikolla ei ole erillista johtajakoulutusta. Kun minakin aloitin, niin
eihan mulla ollut mitdan [tietamysta], miten toimia tyontekijdiden
kanssa. Lahdin siihen ihan kylmiltaan. [- —] Se oli tosi vaativaa. —
Haastateltava 2

Kahdessa haastattelussa tuotiin esille itseohjautuvuuden tarkeys. Tyon sujuvuu-
den varmistamiseksi on tarkeaa hoitaa omatoimisesti tyopaikan asioita ja edis-
taa taten tyontekoa yleisesti. Lahijohtajan koettiin osaltaan ohjaavan tyéntekoa,

mutta tydntekijan omaa paatdskykya pidettiin merkittavampana.
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[Tyontekija] voi omatoimisesti lahted tekemaan asioita ja hoitaa
keskeneraisia juttuja. Jos on hiljainen hetki, niin osaa itse keksia,
mita voi tehda tai ottaa selvaa asioista jos jotain pitaa tehda. —
Haastateltava 1

Teen paljon itsenaisia paatoksia tydssa ja tavallaan ohjaan myos
muiden tyota paivan aikana. Esimies ei voi olla koko ajan neuvo-
massa, vaan pitaa itse osata paatella. — Haastateltava 5

9 Pohdinta

Pohdinnassa tekija tarkastelee tutkimuksen tuloksia peilaten niita teoreettiseen
viitekehykseen seka aiempaan tutkimukseen ja tehden niista johtopaatokset. Li-
saksi tekija arvioi valmistunutta opinnaytetyota kokonaisprosessin ja tulosten

merkitysten kannalta.

9.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Tutkimuksessa pyrittiin tutkimuskysymysten mukaisesti selvittamaan merkitta-
vimmat tyoyhteisolliset tekijat seka naiden kehittamistarve optikon tyohyvinvoin-
nin lisdamiseksi. Tutkimuksen aiheesta ei ole mahdollista |16ytaa ehdotonta to-
tuutta, joka kattaisi kaikkien kokemukset tyohyvinvoinnista. Kaikkien haastatel-
tavien vastaukset ovat subjektiivisia kokemuksia ja syntyneet monisyisesta sosi-
aalisesta vuorovaikutuksesta. Taydellisesta tydyhteisosta tai sen ominaisuuk-
sista ei voida esittaa yksiselitteista mallia — eika sellaista voisi saavuttaakaan to-
dellisuudessa. Kokemukset ovat taysin riippuvaisia tyoyhteison jasenista, nai-
den luonteenpiirteista ja sosiaalisista suhteista. Nama piirteet ovat tyypillisia ih-
mistutkimukselle, jota leimaavat symbolit, kontekstuaalisuus ja sosiaaliset ra-
kenteet (Hirsjarvi & Hurme 2008: 16—19).

Nykyajan yhteiskunnan vallitsevaa ilmapiirid voidaan kuvailla VUCA-termilyhen-
teelld, jossa korostuvat epavakaus (votatility), epavarmuus (uncertainty), moni-
mutkaisuus (complexity) ja epaselvyys (ambiguity). Samat piirteet heijastuvat
my0s tydelamaan, joka aiheuttaa tyontekijoillle huomattavan erilaista henkista

kuormitusta kuin viela muutama vuosikymmen sitten. (Mack & Khare 2016: 6—
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7.) Naiden haasteiden ratkaisemiseksi ehdotetaan ihmislaheisyytta, innovatiivi-
suutta ja kestavan kehityksen periaatteita, jolla tyontekijan kokemusta muuten
hektisesta maailmasta voidaan tasapainottaa. Tyoyhteisolla on suuri merkitys
naiden arvojen toteuttamisessa tydymparistossaan. (Diefenbach & Deelmann
2016: 199—200, 202.)

Vaikka haastateltavat korostavat vastauksissaan eri asioita, haastatteluista on
havaittavissa johdonmukaisia, yleisia kokemuksia, jotka ovat toimivan ja tyohy-
vinvointia tukevan tyoyhteison ominaisuuksia. Tutkimuksen vahvimpana tulok-
sena nousee tyOyhteisdn sosiaalisen ryhman merkitys: ei ole yhdentekevaa,
millaisen tyoyhteison jasenena kokee tyoskentelevansa merkittavan osan ajas-
taan. Tyodyhteiso koetaan yhtena merkittavana sosiaalisten perustarpeiden tayt-
tajana arkielamassa. Saannodllisen sosiaalisen vuorovaikutuksen merkitys ylei-
selle hyvinvoinnille on perustavanlaatuista (Laakariseura Duodecim & Suomen
Akatemia 2020). Tydyhteiso tarjoaakin osaltaan yksilélle vakaan sosiaalisen
ryhman, johon voi kokea kuuluvansa. Tyoyhteisojen sisalla muodostuu myos
pitkdaikaisempia ystavyyssuhteita, jotka edelleen vahvistavat sosiaalista turva-
verkostoa. Toisaalta heikosti voiva tydyhteiso voi vaikuttaa haitallisesti tyonteki-

jan tyéhyvinvointiin ja pahimmillaan johtaa tydntekijan irtisanoutumiseen.

Lanne-Eriksson (2021: 239) nostaa esille avoimen vuorovaikutuksen tarkeyden
tydyhteisdn toiminnan kannalta. Onnistuneen vuorovaikutuksen tarkeys tunnis-
tetaan myoOs haastatteluissa selkeaksi tyOyhteisdn toiminnan peruspilariksi. On-
nistuneeseen vuorovaikutukseen liitetdan avoimuus, rohkeus esittaa omia mieli-
piteita ja kuulluksi tuleminen seka toisten arvostaminen. Naihin piirteisiin ei kui-
tenkaan viitattu suoraan termilla "itsetuntemus” tai "itsetunto”, jotka sosiaalitie-
teessa liitetdan vahvasti edella mainittuihin piirteisiin (Keltikangas-Jarvinen
1994: 19—22). Ryhman jasenten hyvaa itsetuntemusta voidaan siis pitda poh-
jana tehokkaalle ja avoimelle vuorovaikutukselle, joka edesauttaa ryhmadyna-
miikan toteutumista. Vuorovaikutus kasittdaa myos toimivan ja tilanteeseen sopi-
van viestinnan, jonka suhteen on huomioitava tehokkuus ja tiedon kulkeutumi-

nen tydyhteisdn sisalla. Talldin kasvokkain tapahtuvaa sanallista viestintaa on
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tarvittaessa hyva taydentaa sopivalla viestintakeinolla tiedonkulun tehosta-

miseksi.

Tyo6hyvinvoinnin osa-alueista erityisesti onnistunut lahijohtaminen on yhdistetty
tyontekijan sitoutumiseen ja tuottavuuteen (Aura & Eskelinen & Ahonen & Kuos-
manen 2019). Haastatteluvastauksissa korostuva tarve henkildkohtaisemmalle
ja yksilollisemmalle lahijohtamiselle tulisi ottaa huomioon lahijohtamisen kehitta-
misessa. Lahijohtajalla on olennainen rooli antaa tyontekijalle todenmukainen
kuva taman tydssa suoriutumisestaan, tunnistaa tyontekijan vahvuudet seka
tarjota tyontekijan tydssaan tarvitsemaansa tukea ja ohjausta. Talldin yksittai-
sen tyontekijan on myods mahdollista toimia tyoyhteison jasenena parhaimmil-
laan ja tukea omalta osaltaan sen toimintaa. Lahijohtajien kouluttaminen on

olennaista laadukkaan lahijohtamisen tarjoamiseksi.

Onnistuneen lahijohtamisen keskidssa tulisi olla johdonmukaisuus ja tarpeiden
kuuleminen. Kirjallisuudessa puhutaan nayttoon perustuvasta johtamisesta,
jonka periaatteena on johtajan aktiivinen tiedonkeraaminen perehtyneemman
paatoksenteon tueksi. Talldin paatdkset eivat perustu uskomuksiin, vaan joh-
donmukaiseen tiedon arviointiin ja sen hydodyntamiseen johtamistydssa. Aiem-
man tutkimuksen perusteella nayttoon perustuva johtamismalli lisaa tyontekijoi-
den tyytyvaisyyttd huomattavasti. (Briner & Denyer & Rousseau 2009: 19, 22,
30.) Toisaalta tyontekijoilla itselladn on paavastuu tydn toteuttamisesta ja itse-
ohjautuvuudella on suuri rooli tydn sujuvuuden kannalta. Lahijohtajan roolin
merkitys hyvin muotoutuneessa tydyhteisdéssa onkin enemman neuvontaa ja tu-

kemista kuin kaytannon tyon ohjausta.

Merkittavimmaksi kehitystarpeeksi ilmenee palautteenanto: sen hyodyntaminen
tydnohjauksen valineena koetaan nykyisellaan riittamattomaksi. Palautejarjes-
telmien tulisi olla jarjestelmallisempia ja tavoitteellisempia, jolloin palautteensaa-
jan olisi mahdollista muokata toimintaansa saadun palautteen pohjalta. Lahijoh-
tajan tarjpaman saannonmukaisemman palautteen lisaksi tyOyhteisoissa voitai-
siin luoda toimintamalleja palautteen antamiseksi tyontekijoiden valilla. Talldin

kynnys antaa palautetta madaltuisi ja vuorovaikutus tydyhteison jasenten valilla
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lisdantyisi. Nain vastuu palautteenannosta ei myoskaan olisi ainoastaan lahijoh-
tajalla. Tyontekijoiden valilla annettava palaute tulisi avointa, kannustavaa ja oh-
jata yksilon toimintaa yhteisymmarryksessa. Risteavan ja kerroksellisen palaut-
teenannon on tutkittu lisdavan yksilon ammattiosaamista seka tydmotivaatiota
huomattavasti samalla tyohyvinvointia kasvattaen (Hardavella ym. 2017). Yhtei-
sesti sovittujen toimintamallien mukaisesti toimittaessa valtyttaisiin konfliktitilan-

teilta palautetta annettaessa.

Toimintaa kehittdvan palautteen rinnalla tulisi tyOyhteison jasenten myds muis-
taa arkipaivaiset kiitokset ja muistaminen kunniakkaasti tehdysta tydsta, joka yl-
lapitaa tervetta ilmapiiria tyoyhteisdssa. Kiitoksen kautta kokemus oman tyon
merkityksellisyydesta ja arvostamisesta kasvaa, ja tyOyhteisossa kiittamisen on
tutkittu motivoivan ja sitouttavan tyontekijoita (Vasquez & Garrido-Vasquez &
Otto 2020). Kiittamista pidetaan pienimuotoisena mutta tarkeana huomionosoi-
tuksena tyoyhteison muille jasenille. Tyohyvinvointia lisaava toiminta voi olla
pohjimmiltaan siis hyvin pienissakin asioissa. Samankaltaiseksi taustatekijaksi
nousee tydyhteisdn yhteinen huumori, jonka on todettu lisadavan yhteenkuulu-

vuuden tunnetta ja kokemusta yhtenaisesta ryhmasta (Holmes & Marra 2002).

TyOyhteisdjen jasenten valista yhdenvertaisuutta, kunnioittamista ja arvosta-
mista pidetaan erityisen merkityksellisena. Tydyhteisossa on pystyttava kunni-
oittamaan erilaisia nakokantoja ja esimerkiksi kulttuuritekijoita. Tasavertainen
tydyhteisd onkin nostettu sosiaali- ja terveysalalla kehittdmiskohteeksi, ja ai-
hetta tutkitaan jatkuvasti lisda (Luasa & Ryan & Lynch 2023). Sairaalaymparis-
ton potilastydhon sisaltyy omat erityispiirteensa, mika voi ilmeta vahvanakin hie-
rarkkisuutena (Kinnunen 1992: 41). Hierarkkiset esteet tydyhteisdissa eivat kui-
tenkaan nouse esille sairaala- tai myymalaoptikon tydyhteisdssa. Painvastoin
avun kysyminen tilanteessa kuin tilanteessa koetaan luontevaksi ja helpoksi,

mika tunnistetaan tarkeaksi tyohyvinvointia lisaavaksi tekijaksi.

Optikon ty6 koetaan itsenaisista nadntutkimuksista huolimatta tiiviina yhteis-
tydna, johon osallistuvat kaikki tydyhteison jasenet omalla osaamisellaan. Sai-

raalaymparistossa optikon tydssa lisaksi korostuvat moniammatillisuus ja tiedon
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jakaminen eri ammattikuntien kesken. Lisaksi tyoyhteisolla koetaan olevan mer-
kittava rooli ammattitaidon yllapitamisessa. Tiivis yhteistyo vaatii suunnitelmalli-

suutta, mutta onnistunut yhteistyo ja ammatillinen tuki tyoyhteisdssa kasvattavat
tyontekijoiden sitoutumista ja kokemusta omasta asiantuntijuudestaan (Salas &

Sims & Klein 2004: 498, 500).

Suomessa tydpaikkakiusaamista esiintyy muita Pohjoismaita enemman: tyo-
paikkakiusaamista Suomessa kokevat noin 10 %, kun taas muissa Pohjois-
maissa vastaava luku on alle 4 % (Salin 2001). Tutkimuksen tuloksissa ei kui-
tenkaan ilmene kokemuksia tyopaikkakiusaamisesta, vaan sosiaaliset ongelma-
tilanteet liittyvat pitkalti kaytannon asioihin tai muihin pieniin konfliktitilanteisiin.
Kiusaamisen ehkaisemiseksi tehtavia toimenpiteita voivat olla esimerkiksi tyon-
antajien panostus henkilostdjohtamiseen ja yritysten luomat erilaiset toiminta-
mallit (Coyne 2011: 176). Ennaltaehkaisevat toimet ovat voineet toteutua onnis-
tuneesti haastateltujen tyopaikoilla. Toisaalta tyopaikkakiusaamisesta kertomi-
nen haastattelutilanteessa voi olla haasteellista, ja haastateltava voi vaieta asi-
asta. Tasta syysta ennaltaehkaisevan toiminnan yllapitaminen tydpaikoilla on

tarkeaa.

Tulevaisuudessa tydyhteison merkitys yhtena sosiaalisena rakenteena lisaanty-
nee entisestaan. Maailman yleistilanteen jatkuvasti muuttuessa tyoyhteiso voi
tarjota yhden tarkean kiinnityskohdan arkielamassa. Tyonteon nakokulmasta
tydyhteisdjen rakenne voi muuttua tulevaisuudessa, jolloin tydntekijoiden vas-
tuut jakaantuvat osaamisen ja kykyjen mukaan yha tarkemmin (Rousu & Lanne-
Eriksson 2021: 280). Tydnhyvinvointi ja tydn kokeminen mieluisaksi korostuvat
erityisesti nuoremmissa sukupolvissa, jolloin tyoyhteison toimintaan panoste-
taan yha enemman yksilétasolla. Parhaimmillaan tydyhteiso tukee toiminnallaan
yksittaisen tyontekijan tydhyvinvointia tarjoten kuuluvuuden ja yhteisollisyyden

tunteen muuten usein kiivastahtisessa ja armottomassakin arkielamassa.
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9.2 Tulosten hyddyntaminen ja jatkotutkimusehdotukset

Saadut tulokset perustuvat alalla tyoskentelevien autenttisiin kokemuksiin tyo-
yhteisOsta, jolloin tutkittavasta ilmiosta saadaan monimuotoisempi, syvempi ja
omakohtaisempi kuvaus. Todellisten, kokemusperaisten ajatusten ilmituominen
aiheesta on tehokas keino vaikuttaa yleiseen ajatusmaailmaa. Tata kautta saa-

vutettavat vaikutukset ja muutokset koetaan usein myds merkittavammiksi.

Tutkimuksen tuomaa arvoa voidaan hyodyntaa, kun tyoyhteison merkitysta ja
sen todellisia vaikutuksia tydhyvinvoinnille arvioidaan. Saatuja tuloksia voivat
hyodyntaa niin yksittaiset tyontekijat ja tyoyhteisot kuin tydnantajat tydyhteisdjen
kehittamistoiminnassa. Erillisiksi kehittamishankkeiksi voidaan nostaa palaut-
teenantojarjestelmien ja lahijohtamisen kehittaminen yksilollisimmiksi, jolloin nii-
den hyoty tyoyhteison tukemisessa tehostuisi. Tyoyhteisdjen kehittamista tule-

vaisuudessa tulisi jatkaa niin tyontekija- kuin tydnantajatasolla.

Jatkotutkimusehdotuksena esitetdan edella mainittujen kehittdmishankkeiden
suunnitelmaa, jolloin tutkimuksessa pureudutaan konkreettisin toimiin ja luo-
daan toimintamalli kehittamishankkeen toteuttamiseksi. Jatkon kannalta olisi
hyodyllista perehtya lahijohtajan nakdkulmaan tydyhteisdsta optometrian alalla:
millaisia asioita ja valmiuksia tyontekijoilta odotetaan tyonteon sujuvuuden puo-
lesta. Jatkotutkimuksessa voidaan myos keskittya viela tarkemmin tyoyhtei-
soissa koettuun ammatilliseen tukeen ja esimerkiksi jaettavaan hiljaiseen tie-
toon optometrian alalla. Lisaksi jatkotutkimuksessa voidaan tarkastella optikon

tydhyvinvointia tydhyvinvoinnin toisen osa-alueen nakokulmasta.

9.3 OpinnaytetyOprosessin arviointi

OpinnaytetyOprosessi opetti tuloksillaan laaja-alaisesti tydyhteisén syvallisem-
masta merkityksesta yksilolle. Hypoteesina oli, etta tydyhteisolla olisi suuri mer-
kitys tyohyvinvoinnille, joka osoittautui oikeelliseksi. Tutkimuksella saavutettiin
kuitenkin syvaluotaavampia vastauksia tekijoista, jotka vaikuttavat kokemuk-

seen ilmiosta. Kaytannon tasolla opinnaytetyoprosessi opetti pitkaaikaisen



38

projektitydon kaytettavien resurssien ja aikataulutuksen hallintaa, tyon kesken-

eraisyyden hyvaksymista seka aineiston analyysissa tarvittavaa tarkkuutta.

Ihmista koskevassa tutkimuksessa tulkinta ja ymmartaminen ovat keskeisessa
asemassa johtopaatoksia tehdessa. Valittu tutkimusmetodi osoittautui toimi-
vaksi menetelmaksi, silla vastauksissa pyrittiin kontekstuaalisuuteen ja nakokul-
mien ymmartamiseen. Kokemusperaisilla tuloksilla pyrittiin henkilokohtaisiin
vastauksiin. Muunlainen tutkimusmetodi ei olisi tuonut ilmiota esille yhta laaja-
alaisena, silla tutkimushaastattelussa oli mahdollista pyytaa tarkennuksia jo sa-
nottuihin vastauksiin. Laadullisen tutkimuksen perusvaatimuksena on tutkijan
riittdvat aikaresurssit suorittaa tutkimus (Tuomi & Sarajarvi 2009: 142). Huolelli-
nen aikataulutus varmisti, ettei tutkimusta tai sen raportointia kiirehditty, joka

voisi johtaa epaluotettavampiin tuloksiin.

Opinnaytetyo suoritettiin tiedeyhteison tunnustamia toimintatapoja noudattaen.
Hyvaan tieteelliseen kaytantoon sisaltyvat rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus
tutkimustyon kaikissa vaiheissa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta.) Tutkimus
toteutettiin kaikkien eettisten arviointikriteerien mukaisesti. Tutkimuksen tarkoi-
tus ja tavoite on valittu yleishyodyllisesti. Koko prosessin ajan korostuivat infor-
mointiin perustuva suostumus, luottamuksellisuus ja yksityisyys. Jokainen haas-
tateltava osallistui tutkimukseen omalla suostumuksellaan ja vapaaehtoisella
yhteydenotollaan. Jokaisen haastattelun alussa haastateltava sai kuulla tutki-
muksen taustatiedot ja antoi suostumuksensa tutkimukseen osallistumiseen.
Haastattelutilanteet olivat hyvin keskustelunomaisia, eivatka ne arvion mukaan
aiheuttaneet epamukavuutta haastattelijoille. Litterointi tehtiin manuaalisesti
mahdollisimman sanatarkasti, eika esimerkiksi litterointisanelua kaytetty virhei-
den valttamiseksi. Koko tutkimusprosessin ajan haastateltavilla oli mahdollisuus
ottaa yhteys tutkijaan ja halutessaan evata antamansa suostumuksensa. Yksi
haastatelluista ei halunnut haastatteluaan kaytettavaksi tutkimuksessa, joten ky-
seinen haastattelumateriaali havitettiin, eika mitaan sen sisaltda hyodynnetty

missaan vaiheessa tutkimusta.



39

Tutkimuksille ei tarvittu erillista tutkimuslupaa ei tarvittu, silla haastateltavat han-
kittiin avoimella kutsulla, johon vastaaminen perustui tayteen vapaaehtoisuu-
teen. Lisaksi osallistuminen tutkimukseen oli koko prosessin ajan mahdollista
keskeyttaa. Tutkimuksessa ei myoskaan kasitelty henkilotietoja, joten tutkimus
ei vaatinut eettistéd ennakkoarviointia. Haastateltujen henkildllisyytta ei ole mah-
dollista tunnistaa tutkimuksen tuloksista, joten osallistumisesta tutkimukseen ei
ole haittaa. Kaikki haastattelumateriaali tuhotaan opinnaytetyon julkaisun jal-

keen.

TyOssa kaytettiin mahdollisimman ajantasaisia kirjallisuuslahteita, jotka 16ydet-
tiin luotettavista tietokannoista. Vertaisarvioituja tieteellisia artikkeleita hyodyn-
nettiin tyon useissa osissa, silla ne toivat yksityiskohtaista tutkimustietoa ilmi-
Osta. Toisaalta tyon aihepiiri ja teoria ovat ennemminkin teoreettista jatkumoa,
jossa uudemmat tutkimukset taydentavat ja laajentavat aiempaa tietoperustaa.
Tasta syysta myos joitain vanhempia lahteita on perustellusti hyodynnetty tutki-
muksessa. Muut verkkolahteet ovat yhdistysten ja viranomaisten yllapitamia, jo-

ten tiedon oikeellisuudesta voidaan varmistua.

Aineisto on validiteetiltaan vahvaa. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineis-
ton ei tarvitse olla maaraltaan suuri, mutta sen taytyy vastata tutkimuskysymyk-
sia. Aineisto rajattiin valmistuneita, tydelamassa olevia tai olleita optikkoja, silla
tutkimuksessa tarkastellaan optikon tydyhteisoda ja tyohyvinvointia. Viidessa
haastattelussa analysoitavaa materiaalia kertyi kattavasti. Haastattelujen ja ai-
neiston laajuutta oli haastavaa arvioida etukateen. Aineisto hankittiin avoimella
kutsulla sosiaalisen median suljetussa ryhmassa, jonka jadsenena Suomen noin
1 660 laillistetusta optikosta on 1130. Jasenmaara kattaa kuitenkin myos osan
optometristiopiskelijoista. Voidaan kuitenkin olettaa, etta yli 60 prosentilla Suo-
men optikoista oli mahdollisuus osallistua tutkimukseen. Tutkimusjoukko oli ha-
lutusti heterogeenista, silla taustatiedot (optikoiden tydkokemus, koulutus, uran
pituus ja tydymparistd) vaihtelivat haastateltujen valilla. Tahan ei kuitenkaan ak-

tiivisesti pyritty esimerkiksi erityisia rajauksia asettamalla.
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Tutkimuksen reliabiliteettia lisdavat teemahaastattelurungon esitestaus ja tutki-
jan itsenainen haastatteluharjoittelu ennen varsinaisia haastatteluja. Tutkijan
ennakko-odotukset eivat saa vaikuttaa saataviin tuloksiin, silla talloin tutkimuk-
sen puolueettomuus karsii. Haastatteluissa vastauksia ei pyritty ohjaamaan,
vaan kysymysten asettelulla pyrittiin puolueettomuuteen. Jokainen haastattelu
tallennettiin ja litteroitiin samanlaisesti, jolloin haastattelujen sisalto pysyy sana-
tarkkana ja verrannollisina keskenaan. Aineisto analysoitiin selkeasti eri teemo-
jen kautta. Paattelyprosessin selkeytta ja vahvistettavuutta tukevat haastattelui-
den aineisto-otteet. Aineiston analyysissa on pyritty kaikin tavoin kuulemaan
haastateltavia ja merkityksia vastausten takana. Jalkikateen arvioituna kartoite-
tuilla taustatiedoilla ei ollut merkittavaa roolia aineiston analyysissa. Tutkimuk-
sen laajuus ja kaytettavat resurssit huomioiden taustatekijoiden vaikutusten ar-
viointi ei olisi ollut tarkoituksenmukaista, eika olisi tuonut saaduille tuloksille lisa-

arvoa.

Totuuden koherenssiteorian mukaan tuloksia voidaan pitaa luotettavina niiden
vastatessa aiempien tutkimusten tuloksia, joka samaan aikaan lisaa tutkimuk-
sen vahvistuvuutta (Tuomi & Sarajarvi 2009: 135, 139). Tulosten tarkastelussa
ja johtopaatoksissa tulokset olivatkin yhdistettavissa moniin aiempiin tutkimuk-
siin tydyhteisosta. Tutkimuksen tulokset vahvistavat kasitysta aiemmissa tutki-

muksissa esille tulleista tekijoista ja lisaavat kumulatiivista tietoutta ilmiosta.
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Liitteet

Teemahaastattelurunko

Taustatiedot: optikko/optometristi, optikkouran pituus, tydyhteisdn koko, aika nykyisessa

tydyhteisdssa, aiemmat tydyhteisot

1.

10.

11.

Miten maarittaisit tydyhteisosi? Keita siihen kuuluu?

Mita tyéhyvinvointi merkitsee sinulle? Mita osa-alueita se sisaltaa?

Millaisia asioita toivot tydyhteisoéltasi (sosiaalinen ja ammatillinen)?

Kuinka ne ovat toteutuneet, mita asioita kehittaisit?

Millaista on mielestasi hyva vuorovaikutus? Mita vuorovaikutus pitaa sisallaan?

Millaista vuorovaikutus tydyhteisdssasi on?

Milla tavoin tydyhteisdsi vaikuttaa tyontekoosi tai tyosi sujuvuuteen? Enta

yleiseen tyéhyvinvointiisi?

Millainen merkitys tyOyhteisollasi on tiedon jakamisessa ja opittujen
taitojen yllapitamisessa (esim. syklorefraktio, silmanpohjien tutkiminen,
mikroskopointi, kuvantaminen)?

Millainen merkitys tydyhteisolla on sosiaalisille tarpeillesi?

Millaiseksi koet yhteistydn merkityksen tydssasi?

Millainen palautejarjestelma tydyhteisdssasi on? Milla tavoin se edistaa

tyotasi?

Millaisia haasteita olet kohdannut tydyhteisdssasi? Miten niitd on

ratkaistu? Miten olet itse toiminut?

Millaista I&hijohtamista saat talla hetkella? Millaista Iahijohtamisen tulisi

olla? Millainen lahijohtaminen tukee tyéhyvinvointiasi?
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Haastattelukutsu

"Hei kaikille!

Opiskelen Metropoliassa optometrian tutkinto-chjelmassa ja teen opinndytetydni, jonka tar-
koituksena on selvittda tydyhteisdn merkitystd optikon tydhyvinvoinnille. Tyon tavoitteena on
pyrkid tunnistamaan merkittdvimmat tydyhteisolliset tekijat ja edistdd tydyhteisdjen toimintaa.
Cpinndytetyd julkaistaan syksylla 2023,

Cpinndytetyd toteutetaan teemahaastatteluna ja haastatteluja varten etsin vapaaehtoisia op-
tikkona tai optometristina toimivia, jotka ovat kiinnostuneita kertormaan omista kokemuksis-
taan tyoyhteistssi. Kerdtty aineisto kdsitelldan luottamuksellisesti noudattaen hyvas tieteel-
listd kdytantdd. Opinndytetydssa ei kisitelld henkilGtietoja ja aineisto analysoidaan nimettd-
masti ilman mink3anlaisia tunnistetietoja.

Haastattelut tehd&an eténd Zoom-palvelun kautta, jonka jélkeen aineisto littercidaan. Kaikki
haastattelumateriaali havitetddn pysyvasti opinndytetydn julkaisun jalkeen.

Jos olet kiinnostunut osallistumisesta haastattelun muodossa, voit [ahettdad minulle yksityis-
viestin tai sahkdpostin, jossa saat lisdtietoja haastattelusta ja silhen sopivuudesta. Haastattelu
kestdd noin tunnin ja se voidaan jarjestdsd sinulle sopivana ajankohtana touko-kesdkuun aikana.
Halutessasi voit kysyd tarkentavia kysymyksid ennen osallistumisp&atostasi ja voit keskeyttas
osallistumisesi missd vaiheessa tahansa. Tahan julkaisuun kommentoimalla tai tykk&amalla et
voi osallistua tutkimukseen, vaan otathan minuun yhteyttd yksityisesti, jotta haastatteluiden
anonymiteetti voidaan taata. Tdman vuoksi kommentointimahdollisuus on myds poistettu kiy-
taosta.

Opinnaytetydntekija:
Arttu Torméanen, optometrian tutkinto-chjelma

Opinndytetydn ohjaajat / Metropolia Ammattikorkeakoulu:
Kajsa Sten, lehtori
Saija Flinkkild, tutkintovastaava, lehtori

Kaikki sahkdpostit ovat muotoa: etunimi.sukunimi@metropolia.fi.

IFJ

Kiitos huomiostanne ja kuulemiin — jatketaan tydyhteison kehittdmistd yhdesss
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