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1 JOHDANTO

Minulla on unelmatyd. Unelma-ammatti, josta olen haaveillut jo kauan aikaa, aivan nuo-
ruusvuosistani asti. Minulla on ihana perhe, joka tukee minua. Lapsia minulle on siunaantu-
nut kaksin kappalein ja maailman upein aviopuoliso. Mutta silti tiuskin heille ldhes paivit-
tain. Miksi koen vasymysta? Miksi toihin on vaikea herata? Miksi tuntuu, etta sanky ja peh-

mea peitto vetavat enemman puoleensa kuin toéihin meno?

Nama ovat kysymyksid, joita olen kuullut toissa kdyvien ihmisten pohtivan. Olen my0ds on-
neksi kuullut vastakkaisia tarinoita; kuinka upeaa on nousta toihin, kuinka paljon omasta
tyoelamastaan nauttii ja kuinka mielekasta se on. Nama ristiriitaiset tarinat ja omat koke-
mukseni erilaisista tyOyhteisdistd antoivat minulle inspiraation opinnaytetyohoni. Taman
lisaksi ihmisten hyvinvointi, sen tukeminen ja parantaminen, on my0s yksi motiiveistani lah-
ted tutkimaan tyOhyvinvointia. Koska ty0 vie noin puolet valveillaoloajastamme (Jarvilehto
2013, 9), sen vaikutukset nakyvat tyontekijassa, hanen jaksamisessaan sekad voinnissaan, niin

tyOeldmassa kuin sen ulkopuolellakin.

Tyossa jaksaminen on hyvin keskeinen asia ihmisten arjessa. Alati muuttuva tyomaailma
haastaa ihmisid pysymaan muutosten tahdissa. Kiire ja stressi seka tyouupumus eivit ole
epatavallisia kokemuksia tydeldmadssa. Tyontekijoiden jaksamista haastavat monenlaiset teki-
jat: tydbmaddran ja —tapojen muutokset, teknologia, taloudelliset huolet, organisaatioiden mo-
nipuolistuminen ja organisaatioiden palveluiden muutokset. Nama ja monet muut seikat

vaikuttavat ihmisten arkeen.

Tassa opinndytetydssa tutkin tyohyvinvointiin positiivisesti ja negatiivisesti vaikuttavia teki-
joitd. Opinndytetyoni aihetta kasittelen yksilon ndkokulmasta: monta hyvinvoivaa yksiloa
muodostaa hyvinvoivan tyoyhteison. Olen vakaasti sitd mieltd, ettd tyontekijoillda on mahdol-

lisuus vaikuttaa omaan jaksamiseensa tyoeldmassd. Useimmiten oma hyva olo ja iloinen



asenne vaikuttavat positiivisesti muidenkin tyontekijoiden hyvinvointiin. Opinndytetydssani
tutkin, mita on tyohyvinvointi. Teoriaosuudessa nostan esille hyvinvoivan tyontekijan piir-
teitd. Haluan my0s osoittaa kuinka tarkea asia ty0hyvinvointi on: ei vain tyon tuloksen takia,
vaan ihmisen itsensa vuoksi. Lapsen ty0 on leikki. Nuoren tyé on koulu. Aikuisen tyo on
kassalla, kirkon palveluksessa, siivoojana tai talouspdallikkond. Vanhusten ty6 on jakaa tie-
tamystdaan nuoremmille. Oli tyo mika tahansa, se antaa elamaamme hyvin paljon sisaltoa, ja
sen vaikutus elamamme kokonaisuuteen on valtava. Nain ollen hyva tychyvinvointi tukee

myo0s terveyttamme ja jaksamistamme vapaa-ajalla.

Opinndytetyossani jaottelen tyohyvinvoinnin neljdan osaan: fyysiseen, psyykkiseen, hengel-
liseen seka sosiaaliseen alueeseen, silla ihmisen hyvinvointi on néista osista koostuva psyko-
tyysis-sosiaalinen kokonaisuus. Tekstissa kaytan psyykkisen tyohyvinvoinnin lisaksi my0s

termia henkinen tyohyvinvointi. Nailla tarkoitan samaa asiaa.

Taman lisdksi haastattelen Jyvaskylan keskustan alueseurakunnan tyontekijoitd heidan ta-
man hetkisen tyohyvinvoinnin tilasta. Haastateltavat ovat seurakunnan eri viroissa olevia
tyontekijoita. Koska teen kvalitatiivisen tutkimuksen, haastateltavien maara ei ole kovin suu-
ri; vain yksitoista tyontekijad kolmestakymmenestakahdesta tyontekijasta. Haastatteluissa
paamadrana on loytaa hyvat ja parannettavat puolet tydymparistostd, heidan omasta tyohy-
vinvoinnistaan sekd tyOyhteisostd. Haastattelut ovat anonyymeja. Vastaukset kdydadan lapi
koko tyOyhteison kesken. Tutkimuksen ja sen vastausten ldpikdymisen tarkoituksena on en-
nen kaikkea herattdaa keskustelua tyontekijoiden ja esimiehen kesken siitd, mitka asiat kai-

paavat muutosta ja kehittamista.



2  TYOHYVINVOINNIN OSA-ALUEET

Téssa luvussa avaan ty6hyvinvoinnin kasitetta neljasta eri nakokulmasta: fyysisen-, psyykki-
sen-, hengellisen- sekd sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta. Ihmisen hyvinvoinnista puhutta-
essa kasitellddn useimmiten kolmea naistd osa-alueista; fyysistd-, psyykkista- ja sosiaalista-
hyvinvointia. Koska tutkimukseni kohteena on seurakunta, esittelen myos neljannen ulottu-
vuuden tyOhyvinvointiin liittyen, ihmisen hengellisen hyvinvoinnin. Psyykkisen ja hengelli-
sen hyvinvoinnin késittelen samassa kappaleessa, silld ne ovat vahvasti nivoutuneita toisiin-

sa.

21 Mitd on tyohyvinvointi?

Ty6hyvinvointi koostuu tyon perusedellytyksista: sithen liittyy tyon turvallisuus, mielekkyys
ja terveellisyys. Se on suuri osa ihmisen kokonaisvaltaista hyvinvointia. Esimerkiksi tyon
turvallisuus takaa osiltaan ihmisen fyysisen hyvinvoinnin tai terveelliset elaméantavat. Kes-
kustelua tyon ja vapaa-ajan valilla olevasta suhteesta kdydaan yha enemman; tahan liittyy
vahvasti kysymys henkisestd, fyysisesta seka psyykkisesta hyvinvoinnista tyoelamassa ja

niiden vaikutuksesta vapaa-aikaan. (Jarvinen 2015, 40.)

Hyvinvoinnin katsotaan olevan osaltaan toimintaa: kyse ei ole siitd, mita olet tai mitd omis-
tat. Vaikka omilla resursseilla, kuten olemuksella, ominaisuuksilla ja omaisuudella, on vaiku-
tusta omaan hyvinvointiin, ne eivat kuitenkaan takaa hyvaa oloa. Kyse on siitd, mita yksilo
tekee: paivittdisista askareista ja asioista. Jos ihminen kokee arkieldimédnsa tekemisen palkit-
sevaksi, yksilo voi paremmin eikd niin sanotuilla “tdhtihetkilld” ole niin paljoa merkitysta.
(Jarvilehto 2013, 18-19.) Tama koskee niin vapaa-aikaa kuin tydelamaakin. Omasta kokemuk-

sestani tiedan, ettd itselleni tarked toiminta tuottaa todella suuria onnistumisen ja ilon koke-



muksia sekd tunteita. Vaikka epdonnistumisiakin tulee vastaan, merkityksellisen tekeminen

ei lopu. Yleensa painvastoin; halu pyrkia tissa asiassa parempaan kasvaa.

Tyohyvinvointi on otettu huomioon myo6s laissamme. Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on
parantaa ihmisten tyooloja sekd tyOymparistod; lain ideana on turvata ihmisen tyokykya ja
yllapitaa sita seka ennalta ehkaista erilaisia tapaturmia. Laissa huomioidaan tyontekijan niin
henkinen kuin fyysinenkin hyvinvointi. (Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738.) Tyokykya huo-
mioidaan siis nykyaan laaja-alaisemmin aiempaan verrattuna; viela 1900-luvun alussa vaa-
timukset tyGelamassa olivat erilaiset. Tyontekijan hyvinvointi ja kykenevyys maariteltiin en-
nen kaikkea fyysisten ominaisuuksien perusteella. Ihminen oli sairas, jos hdnen fyysiset voi-
mat ehtyivét tai han oli fyysisesti tyohon kykenematon. (Ilmarinen, Gould, Jarvikoski & Jar-
visalo 2006, 17.) Nykypaivana ihmisen hyvinvoinnin tarkastelu kaikilta hyvinvoinnin osa-
alueilta mahdollistaa ihmisten kykyjen valjastamisen tydelaméaan paljon kattavammin kuin
ennen. Jos ihmisten tyokyvykkyytta katsottaisiin edelleen vain fyysisten ominaisuuksien pe-
rusteella, tyottomien madara olisi paljon suurempi. Vaikka ihminen ei olisi terve fyysisesti,
han voi olla mitd parhain tyontekijd virkoihin, joissa muut hyvinvoinnin osa-alueet ovat

hyodyksi.

Seuraavaksi madrittelen tyohyvinvoinnin neljasta eri nakokulmasta. Lukiessa kannattaa
huomioida, ettd vaikka olen jakanut kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin naihin osa-alueisiin, ne
ovat silti osa kokonaisuutta. Kokonaisuutta tarkastellessa on ymmarrettava, ettd vaikka yksi
tai kaksikin puolta ihmisen hyvinvoinnista olisi hyvin hoidettuja, kolmas saattaa olla hyvin-
kin huonossa tilassa. Huonovointisuus fyysisesti vaikuttaa henkiseen ja sosiaaliseen hyvin-

vointiin ja niin edelleen.
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KUVIO 1. Ihmisen kokonaisvaltainen hyvinvointi.

Ylldoleva kuva (KUVIO 1.) havainnollistaa hyvinvoinnin kokonaisuutta. Varilliset pallot ku-
vastavat neljdd eri osa-aluetta hyvinvoinnista. Kuviossa olen yhdistanyt psyykkisen ja hen-
gellisen hyvinvoinnin. Kuvioiden osittainen paallekkdisyys osoittaa niiden vaikutusta toi-
siinsa; yhdelld hyvinvoinnin osa-alueella on vaikutusta kolmeen muuhun. Tétad neljan osa-
alueen muodostelmaa ymparoi katkoviivoilla ellipsi; se kuvastaa sitd, ettd vaikka nama nelja

hyvinvoinnin osa-aluetta on jaoteltavissa, ne ovat silti osa kokonaisuutta.

2.2 Fyysinen tydhyvinvointi

Ergonomia on keskeinen termi tdtd aihealuetta kasitellessda. Tyoergonomialla tarkoitetaan
sitd, etta tyOpisteiden rakenteita, tyovalineita ja -menetelmia seka kalusteita suunniteltaessa
tulisi ottaa huomioon tyontekijoiden fyysiset ominaisuudet, toiminnot ja kyvyt. Tyoturvalli-

suuslaissa (738/2002) vaaditaan, ettd tyOpisteet (valineet, kalusteet, koneet, laitteet ja niin



edelleen) eivét saisi aiheuttaa kuormitusta tyontekijan terveydelle. Tama tarkoittaa myos
muun muassa sitd, etta tyontekijalla tulee olla tarpeeksi tilaa tehda tyonsa tai sita, etta kehoa
rasittavia nostoja pyritddn valttdmaan tai niitd pyritddn helpottamaan erilaisin tyokaluin.

(Laitinen, Vuorinen & Simola 2009, 146.)

Tyon fyysisen kuormittavuuden vaikutukset voivat olla hyvinkin vakavia. Fyysinen kuor-
mittavuus voi aiheuttaa lihaksiin seka muihin eri kehon rakenteisiin vaurioita. Nama vauriot
saattavat edesauttaa erilaisten tuki- ja liikuntaelin sairauksien syntya. Tama lisaa sairaspois-
saoloja sekd tyon sujumattomuutta ja tehottomuutta. Tyontekijdlla on velvollisuus omaa fyy-
sistd tyohyvinvointiaan kohtaan. Tyon fyysistd kuormittavuutta voi helpottaa tyo- ja apuva-
lineilla seka hyvissa tydasennoissa toimimisella. My0s oman tyoétilan jarjestyksessa pito hel-
pottaa fyysisen kuormittavuuden vahentamists, silld siistissa tilassa apuvélineiden kaytto on
helpompaa kuin epasiistissa tilassa. Oman kunnon huoltaminen eli terveelliset elamantavat
edestauttavat myos valttamdan erilaisia fyysisestd kuormittavuudesta aiheutuvia haittoja.
(TyOsuojelu, Fyysinen kuormitus.) Tydergonomian ylldapitamiseksi on hyva jarjestda tyonte-
kijoille my06s koulutusta aiheesta (Julkisten ja hyvinvointialojen liitto, Ergonomia). My0s tyo-
turvallisuus laissa nostetaan esille, ettd tyontekijan koulutusta tyoturvallisuuteen liittyen on

tdydennettava tarvittaessa (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738, § 14).

2.3 Psyykkinen ja hengellinen ty6hyvinvointi

Psyykkinen hyvinvointi tyoeldmadssa koostuu osiksi positiivisista kokemuksista seka val-
miudesta kohdata erilaisia tilanteita, jotka ovat tyontekijille jopa epamukavia. Ainoastaan
myoOnteisten asioiden kokeminen tydeldmassd ei yksistddn tuota psyykkista hyvinvointia.
Tyontekijat tarvitsevat tilanteita, joihin liittyy riski vaittelyista ja konflikteista. Arvostus, on-
nistumiset, valittaminen seka huolenpito ja huumori ovat yksia tarkeimpia tunnekokemuksia
psyykkisen hyvinvoinnin kannalta. Ne ovat myos tarkeita yhteisollisyyden tunteen tekijoita.

Kuten aiemmin tuli esille, henkistd hyvinvointia tukevia hetkida ovat myods epamukavat het-



ket: keskustelut ongelmista, kriittisen palautteen antaminen ja vastaanottaminen, toisen
loukkaaminen ja loukkaantuminen seka tietysti erilaiset vastoinkdymiset. (Furman & Ahola

2002, 13.)

Psyykkisen hyvinvoinnin katsotaan olevan sidoksissa myos siihen, ettd tyontekija saa tehda
ammattiansa vastaavaa tyota, jonka tulee olla my0s kiinnostavaa, arvostettua ja tyoyhteison
yhteisiin tavoitteisiin nivoutunutta. On myos hyvin tarkeaa, etta ihminen tekee tyota, joka ei

ole ristiriidassa hdanen oman arvomaailmansa kanssa. (Klemela 2006, 8.)

Psyykkisen ulottuvuuden rinnalle nousee nykyisin keskustelua hengellisen hyvinvoinnin
tarkeydesta. Tassa opinnaytetyossa tarkastelen hengellista tyohyvinvointia ennen kaikkea
evankelisluterilaisen kirkon tyontekijoiden nakokulmasta. Kirkon tyontekijoille jarjestetaan
erillista hengellista ohjausta. Taman ohjauksen tarkoituksena on tutkia tyontekijan omaa
hengellistd maailmaa. Tarkeda on pysahtya vastakkain itsensa kanssa ja pohtia suhdetta Ju-
malaan niin arjessa kuin tyossdkin. Ohjaus tapahtuu joko kahden kesken ohjattavan ja ohjaa-
jan valilla tai ryhmassd, jota ohjaaja vetdd. (Sakasti. Kirkon tyontekijoiden hengellinen ohja-

us.)

Kirkon palveluksessa olevilla tulisi olla hengellisyyttd kdytannon toiminnassa entista enem-
man, jotta tyOntekijat voisivat paremmin. Hengellisen ulottuvuuden néakyvyys kirkon ty0ssa
on tyontekijoiden voimavara. Hengellisyyden lisidminen on my0s hyva keino tauottaa hek-
tista tyoelamaa. Tama voisi tarkoittaa esimerkiksi hiljaisuuden tai rukouksen hetkea kesken
kokouksen. My®s hiljaisuudelle tarkoitetut erilliset tilat olisivat hyva vaihtoehto. Tyontekijan
on my0s todella tarkeda saada osallistua hengellisiin koulutuksiin tai tapahtumiin saannolli-
sin valiajoin, jotta he voivat hoitaa suhdettaan Jumalaan. (Tolonen 2015, 117-118.) Hengelli-

nen hyvinvointi on oman ja Jumalan valisen suhteen tarkastelua ja huoltoa.



2.4 Sosiaalinen ty6hyvinvointi

Vuorovaikutus on kahden tai useamman ihmisen vaélilld tapahtuvaa vaikuttamista. Vuoro-
vaikutusta voi tapahtua sanallisesti tai sanattomasti. Sanattomaan viestintaan kuuluvat il-
meet, eleet ja asenne. Nama kaikki vaikuttavat my0s sanallisen viestinndn vastaanottami-
seen. Hyvaan vuorovaikutukseen liittyy muun muassa toisen kuuntelu, lasnaoleminen, kiin-
nostus toista kohtaan, empatiakyky, yhteistyotaidot, toiselle tilan antaminen seka toisen tu-
keminen. (Tyoturvallisuuskeskus. Tyokayttaytyminen.) Sosiaalisen tyohyvinvoinnin kannal-
ta katsottuna tyontekijan olisi todella tirkeda muistaa kiinnittdd huomiota omaan sanalliseen
ja sanattomaan viestintdan. Vaaralla tavalla viestiminen voi aiheuttaa pahojakin vaarinym-

marryksia ja konfliktitilanteita.

Monesti ajatellaan, etta sosiaalinen tyohyvinvointi on itsestaan tapahtuvaa, hyvia kaytosta-
poja noudattavaa sosiaalista toimintaa. Kuten aiemmassa kappaleessa kerroin, vuorovaiku-
tustaidot ovat tarked osa sosiaalista kanssakdymistd. Monesti jaa kuitenkin huomaamatta
monet muutkin toisia tyOntekijoitd koskevat asiat; sosiaaliseen tyohyvinvointiin kuuluu
kaikki toisiin ihmisiin vaikuttava toiminta. Niinkin pienelta vaikuttava asia kuin siisteys on
osa niin fyysista kuin sosiaalistakin tychyvinvointia. Hyvan siisteys- ja hygieniatason yllapi-

to on osa toisen ihmisen terveydesta huolehtimista.

Tyontekijalla on velvollisuus toisia tyontekijoitd kohtaan. Jokaisen tyontekijan tulee valttaa

toista hairitsevaa toimintaa seka sellaista kaytostd, joka vaarantaa tai haittaa toisen terveelli-

syyden tai turvallisuuden tyopaikalla (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738, § 18).

24.1 Hyvaad oloa tydymparistossa

Hyvinvointi tyopaikalla ei synny pelkastaan tyoajan ulkopuolella tapahtuvilla tempauksilla

ja virkistypaivilla. Tyohyvinvointia rakennetaan tyon arjessa pitkdjanteisesti. Tyohyvinvoin-



tia edistdva toiminta kohdistuu esimerkiksi tyontekijoihin, ymparistoon, johtamiseen, tyo-
prosesseihin sekd koko tyoyhteisoon. Hyvinvoivissa tyOyhteisdissa on avoimuutta, luotta-
musta, innostusta, kannustusta, yhteen hiileen puhaltamista sekd myonteisen palautteen an-
tamista. Hyvinvointi tyoyhteisossa vaatii my0s sen, ettd ongelmista kyetdan keskustelemaan
avoimesti ja tyOajoista pidetadn kiinni. Koska tyomaailmassa tapahtuu hyvin paljon muutok-
sia, on myos todella tarkeaa pysya toimintakykyisend suurissakin muutostilanteissa. (Tyo-

terveyslaitos, tyohyvinvointi.)

TyOyhteison yhteiset pelisddannot auttavat tyontekijoita lisidmaan sosiaalista tyOhyvinvoin-
tia. Joissakin tyOyhteisdissd sosiaalinen kanssakdayminen on saumatonta, ja positiivisen pa-
lautteen antaminen on jopa tapoihin kuuluvaa. Nain ei kuitenkaan joka tyOyhteisossa ole.
Syy saattaa olla esimerkiksi siind, etta tyontekijat eivat ole tottuneet antamaan negatiivista
eikd positiivista palautetta. Yhdessa sovituilla saannoilla voidaan parantaa keskindista pa-
lautteen antoa. Sosiaaliseen tyohyvinvointiin kuuluu toisen tyon arvostuksen osoittaminen.
Arvostuksen voi osoittaa myoOnteisen palautteen annolla. Vain silld, kuinka tyontekija puhuu
toiselle kasvotuksin, ei ole valid. Merkitystd on my®os silld, kuinka tyontekijat puhuvat toisis-
taan silloin, kun keskustelun kohteena oleva henkil? ei ole paikalla. Toisen tyontekijan arvos-
tusta on myos kiinnostuminen tamaén asioista ja mielipiteista erilaisissa tilanteissa. On my0s
tarkeda, ettd tyontekijaa kuunnellaan, kun héanta koskevia paatoksia tehdaan tai hanen tyol-

leen asetetaan arvoja ja tavoitteita. (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004, 13-14.)

Kaksi hyvin suurta teemaa sosiaalista tyohyvinvointia ja tyopaikalla kdytavaa tyohon liitty-
vaa keskustelua tarkastellessa on kritiikin anto ja sen vastaanottaminen. Kritiikin antaminen
on todellinen taitolaji, jos sen haluaa tehda rakentavalla tavalla. Oikealla tavalla kritiikin an-
taminen mahdollistaa todenndkodisemmin sen, ettd vastapuoli ymmartdad, mista kritiikissa on
kyse, ja on vuorovaikutuksessa rakentavan palautteen antajan kanssa. Vaaralla tavalla kritii-
kin antaminen saattaa aiheuttaa toisessa ihmisessa sen reaktion, etta han alkaa puolustamaan
itseddn ja toimintaansa. Kritiikin antamisen tavoitteena tulisi olla vastavuoroinen keskustelu,

jossa pyritdan etsimdan yhdessa ratkaisuja tilanteeseen ja sen ratkaisemiseen. (Furman ym.
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2004, 60.) Kritiikin antamisen lisdksi my0s sen vastaanottaminen on oma taitonsa. Kritiikin
vastaanottamisessa tulisi valttda puolustuskannalle asettumista. Tarkeaa olisi kuunnella pa-
lautetta antavaa tyotoveria ja pyrkid myos ndkemdan hanen kantansa asiaan. (Furman ym.

2004, 67.)

Jokainen joutuu viimeistaan tyoelamassaan opettelemaan nama taidot. Joillakin kritiikin an-
taminen ja vastaanottaminen on koko tyouran aikainen kompastuskivi, toiset taas sisdistavat
sen nopeammin. Koen, ettd koulutuksemme yksi parhaimpia ja aihetta avaavimpia kursseja
oli juuri Nuorten ihmissuhdetaitojen kurssi eli NUISKU. Tama nimenomainen kurssi avasi
todella hyvin monia ihmissuhdetaitoihin liittyvid kysymyksid. Se antoi laajan kirjon myos
erilaisia nakokantoja ihmissuhteisiin. Suurimmaksi hyodykseni olen tydelamassa nahnyt juu-
ri kritiikin antamisen seka vastaanottamisen taidon, jota kurssilla harjoiteltiin todella paljon.
Vaikka taito oli olemassa, kurssin aikana todella sisdistin jotain darettoman hyodyllista: pa-
lautetta vastaanottaessa seka sita antaessa on keskityttava ennen kaikkea tekemisen tarkaste-
luun, ei henkilokohtaisesti ihmiseen. Kritiikkia vastaanottaessa on tarkedaa muistaa, etta anta-
ja ei kritisoi minua vaan tekemisténi. Jos kritisoija kommentoi minua, voin aina kysya tarken-
tavasti, ettd mita olen tehnyt. Samalla tavoin antaessani palautetta; on minun vastuullani

keskittya antamaan rakentavaa palautetta toisen tekemisesta.

2.4.2 Mahdollisia ongelmia

TyOyhteison pahoinvointia voivat lisdta monet asiat. Yksi tyOyhteison sisélla tyohyvinvoin-
tiin negatiivisesti vaikuttavista tekijoista on tyontekijan tai —tekijoiden epdasiallinen kaytos.
Tyopaikalla tapahtuva hdirintd on jatkuvaa ja haitallista uhrin terveydelle ja turvallisuudelle.
Hairitsevda kaytostd voi tapahtua monin eri tavoin; se voi olla uhkailua, panettelua, puheella
vaheksyntda ja halveksuntaa, muusta tyOyhteisosta erilaisin keinoin eristaminen. Hairintaa
voi tapahtua my0s viestein: kaikki negatiivinen viestintd, vihjailu ja ilkeamielisyys, on myos

hairintdd. Hairintdd voi ilmetd myos tyonantajan puolelta. Perusteettomat puuttumiset tyo-



11

tekijan tyontekoon, ndyryyttiavien kdskyjen antaminen tai perusteetta tehdyt muutokset
tyomaarassa ja laadussa ovat esimerkkeja tyonjohto-oikeuden vaarinkaytosta. (Tyosuojelu,

epaasiallinen kohtelu.)

Hairinta ja kiusaamisprosessi johtavat usein uhrin puolustuskyvyttomaan tilanteeseen. Arjen
ohimenevan huonon kohtelun erottaa kiusaamisesta silla, kuinka jatkuvaa, systemaattista ja
toistuvaa epdasiallinen kaytos on. Kiusaaja on yleisimmin yksi tai useampi tyotoveri, toisek-
si useimmin oma ldhiesimies. Kiusaaminen vaikuttaa uhrin tyontekoon, maineeseen seka
mahdollisuuksiin sosiaaliseen kanssakdymiseen. Kiusaaminen on toisen terveyden ja turval-
lisuuden heikentdamistd. Kiusaaminen on myos sosiaalinen ongelmatilanne, joka aiheuttaa
stressid ja tyOyhteison toimivuuden heikentymista. (Tyoterveyslaitos, tyopaikkakiusaami-

nen.)

2.5 Vastuu tydhyvinvoinnista

Tyopaikalla jokaisella on oma roolinsa tyohyvinvoinnin edistdjanad. Kasittelen seuraavaksi
mielestani kahta tarkeinta tekijaa tyohyvinvoinnin edistdjana tyoarjessa: tyonantajan ja esi-
miehen seka tyontekijan roolia. Niin tyonantajalla kuin tyontekijallakin on vastuu tyoturval-
lisuuden parantamisesta seka yllapitamisesta tyopaikalla toimimalla yhdessa. Laissa tuodaan
esille my0s tyontekijoiden vastuu toimia yhdessa edustajiensa kanssa, jotta lain tavoitteet

saavutettaisiin. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738, §17.)

2.5.1 Tyontekijin vastuu tyohyvinvoinnin kehittimisessa ja yllipidossa

Tyontekijan, alaisen, roolin voidaan katsoa olevan todella yksinkertainen. Han on henkilo,

joka tekee toita hénelle annettujen organisaation arvojen mukaan, antaa raportin tyostdan

esimiehelleen ja ottaa esimieheltddn vastaan uusia maarayksia. Ennen alaisessa arvostettiin
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uskollisuutta ja tottelevaisuutta. Nédin ei kuitenkaan nykyisin enda tdysin ole. (Silvennoinen

& Kauppinen 2006, 7-8.) Nykypaivana alaisen rooli on paljon monimuotoisempi.

Suppeasti on ajateltavissa, ettd jokainen ihminen on vastuussa omasta hyvinvoinnistaan.
Tama on tietylld tapaa totta; pystymme valitsemaan, elammeko terveellisesti vai epaterveelli-
sesti, teemmeko turvallisia vai turvattomia ratkaisuja elamassamme. Tama ajatusmaailma on
kuitenkin hyvin kapeakatseinen ja individualistinen: on todistettu, etta ihmiseen vaikuttavat
my06s muut ihmiset eli ymparilla oleva yhteiso. (Jokela.) Taman perusteella jokaisen tyonteki-
jan, niin alaisten kuin esimiesten, vastuulla on pohtia omaa kaytostaan myos koko tyoyhtei-
son kannalta. Systeemiajattelun mukaan muuttamalla yhta jarjestelman osaa voidaan muut-
taa koko jarjestelmaa. Muutoksen aloittajana tyOyhteisossa voit olla sina itse. Kannattaa kui-
tenkin tutkia oman muutoksen suuntaa; vaikka taantuminen ei ole suotavaa, se on silti mah-

dollista. (Ranta 2005, 33.)

Vaikka tyontekijoilta toivotaan itsendistd ajattelua, on tyontekijan silti noudatettava niitd oh-
jeita ja sadntdjd, joita tyonantaja on hénelle antanut toimivaltansa mukaisesti. Tyon edellyt-
tamaa jarjestystd, siisteyttd, huolellisuutta seka varovaisuutta tulee myo6s tyontekijan noudat-
taa, jotta han pystyy yllapitamaan tyossaan terveellisyytta ja turvallisuutta. Tyontekijalla ei
ole vastuuta ainoastaan omasta hyvinvoinnistaan, vaan hanen tulee huomioida myos tyoto-

veriensa turvallisuus ja terveys. Tyontekijalld on kdytossadan oma ammattitaito, kokemus se-

ka tyonantajansa antama oheistus seka opastus. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738, § 18.)

Jos tyontekija haluaa tehda muutoksia, kehittaa ja vieda eteenpain tyoyhteison hyvinvointia,
kannattaa hanen suunnitella toimintansa huolellisesti ja ennen kaikkea kriittisin silmin. Ku-
ten sosiaalista tyohyvinvointia kasitellessani kirjoitin, tyoyhteison hyvinvointia lisda toisten
tyontekijoiden arvostaminen. Muutoksia tehdessa on toisin sanoen hyva muistaa toisten mie-
lipiteiden kuuntelu, varsinkin, jos muutokset koskevat koko tydyhteiséda. On myo6s kunnioit-

tavaa kaytostd pohtia muutoksia yhdessa esimiehen kanssa. Vaikka tyotoverit olisivat muu-
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toksen puolella, esimies saattaa ndahda muutoksessa puolia, joiden vuoksi idean kaytantoon

ottaminen ei ole mahdollista.

2.5.2 Tyonantajan ja esimiehen vastuu tyohyvinvoinnin kehittimisessa ja yllapidossa

Tyonantajan osa tyohyvinvointia rakentamassa on sitd, ettd han osaa kerata langat yhteen ja
nahda tyoyhteison kokonaisuutena; han osaa organisoida tyontekijoiden toimintaa. Tyonan-
taja madrittelee my0s tydorganisaation paamadarat ja tavoitteet sekda kannustaa kaikkia tyon-
tekijoita tyoskentelemddn yhteisen paamaaran eteen. Tyonantajan tulee toimia niin johtajan
roolissa kuin esikuvanakin tyontekijoilleen: han noudattaa tyOyhteison pelisaantdja siina,

missa tyontekijoidenkin tulee niita noudattaa. (Hamalainen 2005, 14.)

TyOnantajan roolia maarittdd myos Suomen laki. Tyonantajalla on velvollisuuksia, tosin ne-
kin ovat rajallisia. Rajoja huolehtimisvelvoitteelle antavat ennalta-arvaamattomat, epatavalli-
set olosuhteet. Ndihin olosuhteisiin kuuluvat sellaiset asiat, joihin ei tyonantaja olisi voinut
osata varautua tai ne tapahtuvat huolimatta varatoimista, joita turvallisuuden ja terveyden
takaamiseksi on asetettu. Tyonantajalla on toisin sanoen vastuu huolehtia tyontekijéiden tur-
vallisuudesta seka terveydesta tyOymparistossa edelld mainituissa rajoissa. Tahan liittyyen
tyOnantajan on tiedostettava tyOymparistoon, tydolosuhteisiin ja tyontekijoiden henkilokoh-

taisiin valmiuksiin liittyvat asiat. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738, § 8.)

Tyonantajan tulee kartoittaa erilaiset toimenpiteet, joilla pyritaan parantamaan tydolosuhtei-
ta. Talle kartoittamiselle Suomen laissa on annettu periaatteita. Toimenpiteissa tulee huomi-
oida esimerkiksi vaara-ja haittatilanteiden syntymisen estaminen ja niiden poistaminen tai
minimoiminen. Tyonantajan velvollisuutena on myos jatkuva tyoturvallisuuden tarkkailu,

sekd toimenpiteiden vaikutusten punnitseminen. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738, § 8.)
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Esimiehen tulisi seurata tyontekijoidensa ja tyoyhteison tilaa; tahan kuuluu my0s erilaisten
kehityskeskustelujen ja tavoitteiden kaynti. Tavoitteiden asettaminen, luottamuksen raken-
taminen, kannustaminen, sairauspoissaolojen seuranta, ongelmakohtiin puuttuminen var-
haisessa vaiheessa seka tyokykyneuvottelujen pitaminen kuuluvat myo6s esimiehen tehtaviin.
Esimiehelld tulisi 16ytya ndiden lisaksi rohkeutta kurinpidollisten padatosten tekoon, jos tilan-
ne niin vaatii. Esimiehen tulisi luottaa alaisiinsa ja heidan kykyynsa tehda toitd, mutta myos

seurata heidan kykenevyyttaan selvita tyotehtavistaan. (Tolonen 2015, 113-114.)
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3  YKSILON HYVINVOINNILLA ON MERKITYSTA

Millainen on hyvinvoiva tyontekija? Aika ajoin tulee tilanteita, jolloin ty0 stressaa toden teol-
la. Stressi ja kiireellisyys seuraavat kotiin asti, missa kuitenkin tulisi pystya palautumaan

tyOsta ja tyopaivasta. Kuinka palaudut, jos tyoasiat painavat?

Tyoterveyslaitoksen mukaan hyvinvoiva tyontekija on motivoinut tychonsa ja on tyopaikalla
vastuuntuntoinen. Hanen hyvinvointiaan tukee se, ettd hdanen taitonsa, vahvuudet ja osaa-
minen, padsevat oikeuksiinsa. Han tunnistaa oman tyonsa ja koko organisaation tavoitteet.
Palautteen saaminen on myos tarkeaa tyontekijalle. Hanella on tunne niin itsendisyydesta
kuin yhteenkuuluvuudestakin. Onnistumisen ja innostumisen tunteet ovat niin ikaan tarkei-

ta. (Tyoterveyslaitos, tyohyvinvointi.)

3.1 Tyo6 ihmisen elimassa

Tyon merkitysta ihmisen elamassa voi tutkia monesta eri nakokulmasta. Yksi niistd on ihmi-
sen taloudellinen toimeentulo. Monesti kuulee sanottavan, ettd ”olen tyytyvdinen kunhan
tulen hyvin toimeen taloudellisesti” tai “kohtuullinen palkka riittdd minulle”. Tastd heraa
kysymys: mikad on kohtuullista? Kari Nars, rahoitusalan huippuasiantuntija, on pohtinut kir-
jassaan “Raha ja onni” (2008) onnellisuuden suhdetta rahaan. Miksi raha ei teekdan ihmista
onnelliseksi? Thmisen onnistumiset tavoitteissa ruokkivat seuraavaan tavoitteiseen paastya:
kun sain nyt nain paljon enemman taloudellista voittoa, seuraava tavoite on, etta tienaan vie-
la vahan enemman. Thmiset ovat kuitenkin alkaneet kyseenalaistaa rahan merkitysta onnelli-
suudessa. Onko aina vain suuremmat lisdtulot vaivan arvoisia? Ihmisen onnellisuus ei kasva
enda siind vaiheessa, kun han tienaa kohtuullisesti. Kohtuulliseen elintasoon kuuluu muun
muassa terveys, ihmissuhteet, hyva ymparisto seka viihde. Jos rahan puute ei ole niille este,

ihminen tienaa tarpeeksi. Narsin mukaan ty0 ei ole ainoastaan rahanldhde; se tarjoaa ihmisil-
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le my6s virikkeellisen ympariston, ihmissuhteita, statuksen sekd identiteetin tunteen. (Jabe

2010, 18-19.)

Kuten aiemmassa kappaleessa tuli ilmi, ihminen tyoskennellessdan ei koe vain tulleensa ta-
loudellisesti turvatuksi; ihminen kokee myo0s tdyttymystd, itsendisyyttd, tyytyvaisyytta ja
uuden oppimista (Leiviska 2011, 11). Ihminen ei ole luonnostaan laiska; monia ihmisia kyl-
lastyttaisi liiallinen paikallaan olo ja tekemattomyys (Nevalainen 2007, 13). Ty6 on jopa tapa
hallita omaa elamaa: sen avulla rytmitimme paiviamme (Klemeld & Suomen mielenterveys-
seura 2006, 7). Jo perustuslaissa on sdddetty, ettd jokaisella ihmiselld on oikeus tyohon, am-
mattiin tai elinkeinoon. Julkisen vallan tulee edistda tyollistymistd, ja sen on pyrittava tur-

vaamaan jokaisen oikeus valitsemaansa tyohon. (Suomen perustuslaki 11.6.1999/731, § 18.)

3.1.1 Tee tyotd, jolla on sinulle merkitysta

Kun ihminen saa tekemadstaan tyostd energiaa ja voimaa, han tyoskentelee oikeassa paikassa

(Aaltonen & Lindroos 2012, 41).

Yksi ndakokulma on se, ettd ihminen voi hyvin tehdessdan sitd, mika on hanelle tarkeaa. Hy-
vinvointi rakentuu siis tekemisestd. Se, mitd omistaa ei edesauta eikd ehkdise ihmisen hyvin-
vointia. Toiminta on ihmisen hyvinvoinnin keskitssa. (Jarvilehto 2013, 18-19.) Tasta syysta
on todella tarkeda pohtia sita, mita haluaa tehda tyokseen. Arki on suurelta osin tyontekoa, ja
siksi ammatin valintaan kannattaa panostaa. Toisaalta nykypaivana on entista helpompi ke-
hittyd omassa tyOssdan asteittain, esimerkiksi tyontekijastd esimiesasemaan, opiskelemalla
lisdad. Myoskaan kokonaan uuteen ammattiin opiskeleminen ei ole poissuljettu vaihtoehto,

joten ensimmaiseksi valittu ammatti ei valttamatta ole se viimeinen.

Elamaéssa on ratkaisevaa se, etta 10ytaako ihminen elamalleen merkityksen. Ihminen on itse

vastuussa tiensa l0ytdmisesta ja silla tielld pysymisestd elaman jokaisessa tilanteessa. Tarkeda
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on myos se, ettd yksilo itse tiedostaa oman tarkoituksensa — tietystd tama tarkoitus voi myds
muokkaantua elaméan aikana. Ideana ei ole vain 10ytaa omaa tarkoitustaan; se tulee myos

sisdistda ja toteuttaa kdytannon tasolla. (Leiviska 2011, 13, 16.)

3.1.2 Motivaatiota ja tyon imua

Motivaatiota voi olla ulkoista seka sisdista. Ulkoisen motivaation pohja on niissa seikoissa,
jotka tulevat ihmisen ulkopuolelta. Talldisid seikkoja ovat muun muassa kehut, raha, arvosa-
nat ja palkinnot. Sisdinen motivaatio sen sijaan pohjautuu omille arvoillemme. Tama tarkoit-
taa, ettd saamme motivaatiota toimintaan, joka on meille itsellemme palkitsevaa ja merkityk-
sellistd, saamme siitd mielihyvaa. Itsensa motivoiminen tyoeldmassa on todella tarkeda. Yksi-
16 voi itse vaikuttaa oman motivaationsa kasvuun esimerkiksi olemalla ihmisten seurassa,
jotka ovat kannustavia ja myOnteisid. Myos oman mielen harjoittamisella vdhemman pessi-
mistiseksi ihminen voi kasvattaa motivaatiotansa erilaisia asioita kohtaan. (Suomen Mielen-
terveysseura, Motivaatio saa liikkeelle.) Olen aiemmin opinndytetyodssani tuonut esille tyo-
hyvinvoinnin sosiaalisen ulottuvuuden. Tyontekija voi ajatella itsensd motivaation lahteena
ja kehittaa itsedan myos motivoivana ihmisend. Kannustaminen ja myonteinen asenne toista
tyontekijaa ja hanen tyosuorituksiaan kohtaan voi olla se nimenomainen seikka, joka puskee
tyOtoveria parempiin suorituksiin. Omankin motivaation kannalta olisi tarkedd muistaa olla

kannustava itsedankin kohtaan.

Motivaatiosta on kehitetty erilaisia teorioita. Yksi niistd on tyomotivaatioteoria. Taman teori-
an mukaan ihmisen tarpeet ohjaavat toimintaa hierarkisesti. Tata voi soveltaa tyoelamassa:
tarkeimmaksi tarpeiksi nousevat fysiologiset. Ndita tarpeita ovat muun muassa jano ja ruoka.
Seuraavaksi ihmisen toimintaa ohjaa tarve turvallisuuteen; tyoeldmassa tarkoittaen tyosuh-
teen varmuutta, palkkausta ja niin edelleen; ndita tarpeita seuraavat sosiaaliset ja arvostuk-
sen tarpeet. Naihin tarpeisiin kuuluu muun muassa hyvaksytyksi tuleminen, yhteenkuulu-

vuus ja suhde esimieheen ja tyotovereihin seka itsendisyys ja itsekunnioitus. Viimeisena hie-
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rarkiassa tulee itsensd toteuttaminen. On tarkedd, etta ihmiselld on mahdollisuus tyOymparis-
tossa toteuttaa itsedan, kehittya ja saavuttaa erilaisia paamarid. Nama tarpeet eivat kuiten-
kaan ole pysyvid ja niiden keskindinen jarjestys saattaa muuttua elamantilanteiden vaihdel-
lessa. Toiminta on sitd motivoivampaa, mitd tarkeammaksi ihminen kokee toimintansa,
kuinka helposti tavoitettavaksi onnistumisen han mieltaa tyotoveriensa, aikasemman koke-
muksensa ja nykyisen osaamisensa avulla. My0s tyontekemisen ilo ja tyon kiinnostavuus on

tarkeita asioita motivaation kannalta. (Silvennoinen & Kauppinen 2006, 26-27.)

Motivaatiota tyon kannalta olisi todella tarkeda pohtia. Kun ihminen siirtyy tydelamaan, on
erittdin tarkeda tiedostaa, ettd tyonteko ei ole vain hauskuutta. Jaksaminen tdissd on todella
vahvasti sidoksissa siihen, mitka ovat motiiveja tehda tyota. Olen itse huomannut, etta tyon
tekeminen ulkoisten motiivien vuoksi saattaa aiheuttaa rdjahdysmadisen tarmon tehda tyota.
Ulkoiset motivaation ldhteet eivit kuitenkaan yleensa kanna pitkalle. Jossain vaiheessa tyon-
teko muuttuu suoritukseksi muiden vuoksi eika tyo ole enaa itselle merkityksellista. Sen si-
jaan, ettd tekee tyotd, jolla ei ole samaa pohjaa kuin omilla tavoitteilla ja arvoilla, kannattaa
ihmisen etsid ammatti ja kouluttautua sellaiselle alalle, jonka ndkee merkitykselliseksi. Mer-
kityksellisyyden kautta syntyy pitkdjanteisyys tehda tyota ja kehittaa itsedan omassa ty0s-
saan. Tyon tarkeys on voimavara, ja sen kautta itsensa arvostuskin kasvaa tydelamassa ja

jopa sen ulkopuolella.

Henkilokohtaisesti olen ihminen, joka haluaa pysyvyytta ja turvan tunnetta tydelamasta pu-
huttaessa. Asiaa pohtiessa on kuitenkin otettava huomioon, ettd osa ihmisista haluaa ja hakee
elamassa muutoksia. Muutoksiin sopeutuvaiselle ihmiselle tyopaikan ja jopa tydalan vaihtelu
tuottaa iloa ja hyvinvointia. Aiemmin kirjoitin teoriasta, jonka mukaan ihmisen tarpeiden
hierarkian jarjestys voi vaihdella. Voisi ajatella, ettd suuriin muutoksiin innostuvien ihmisten

tarpeiden jdrjestys ja ndin ollen tyonteon motiivit voivat vaihdella hyvinkin radikaalisti.

Kun puhutaan motivaatiosta tehda t6itd, sivutaan myos hyvin vahvasti toista aihealuetta,

tyon imua. Tyon imulla tarkoitetaan positiivisesti latautunutta ja motivoitunutta tunnetilaa.
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Tunnetilan vuoksi tyontekijan suhtautuminen t6ihin 1dhto6n on yleensa positiivinen ja mie-
lekas eli tyontekija nauttii tyonteosta. Vaikka tyon imun kokeminen onkin tarmokkuuden,
omistautumisen ja uppotumisen tunteen kokemista, se ei valttamatta tarkoita, ettd tyo on
jatkuvasti kivaa tai mukavaa. My0s haasteet tyossd aiheuttavat tyonimua. Tyon imun koke-
minen voi olla my06s kausittaista. Erilaiset voimavarat vahvistavat tdta tunnetta: tyonteon
palkitsevuus, vaikutusmahdollisuus omaan tyohon, positiiviseksi koettu kanssakdyminen
muiden tyontekijoiden kanssa sekd muiden kokema tyon imu ja tyOymparistossa koettu il-

mapiiri. (Tyoterveyslaitos, Tyon imu.)

3.2 Tunnista vapaa-aika

Kirjoitin aiemmin tyon merkityksesta ihmisen elamassa. Leiviskan (2011) ja Jaben (2010) mu-
kaan tyo0 ei tuo pelkdstadn taloudellista turvaa, vaan my0s tyytyvaisyytta itseen ja onnistu-
misen tunteita. Ihmiset ovat taipuvaisia toistamaan tekemistd, jossa he ovat hyvia; se ponkit-
taa ihmisen itseluottamusta ja —tuntoa sekd antaa tunteen siitd, etta itsella on merkitysta. Tas-
sa on myos kaantopuolensa. IThmisen halu tehda toita voi kasvaa liian suureksi, jos tyontekija
hamuaa liikaa onnistumisen hetkia. Liiallinen tyonteko on haitaksi niin yksildlle kuin tyoyh-
teisollekin: yksil0 rasittuu liiasta tyonteosta ja tyoyhteison muut jasenet ovat vaarassa menet-
tdd oman merkityksensa firmassa. Muiden kehittyminen ja halu tehda toita pienenee samalla,

kun yksi tyontekija puurtaa itsensa uuvuksiin. (Nevalainen 2007, 13-14.)

Vaarana on myos, ettd ihmisen muu elama ja sen merkitys katoaa tyon tielta. Tyontekija ei
yleensa ymmarra tilannetta ongelmaksi. Han tekee innolla tyotansa aina vain enemman ja
enemman, kunnes tyosta tulee ihmisen koko eldma. Nain kehittyy tyonarkomania: ihminen
saa niin paljon tyydytystd tyOstdan, ettd se on ainoa asia eldmassa. Yleensa tyonarkomaani ei
edes tunnista olevansa tydaddikti. Riippuvuus puetaan ahkeruuden ja sitoutumisen viittaan,
eikd huomata, ettad tyosta on tullut pakonomaista. Tilanne kehittyy pikkuhiljaa huonompaan

suuntaan, ja tyontekijan hyvinvointi karsii. Oivallinen kasvualusta riippuvuudelle on, kun
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ihminen on hukassa omien tarpeidensa kanssa eikd tunnista omia arvojaan, omaa tapaa elaa
eikd tunteitaan. Myo0s ajatus siitd, etta ei ole hyva ilman loistavia suorituksia, ruokkii addik-

tiota. (Jabe 2010, 42-43.)

Kun puhutaan kirkon tyotekijoistd, kyse on ihmisistd, jotka ovat tutkitusti erittdin sitoutunei-
ta tekemaansa tyohon. Helsingin seurakunta yhtymassa tehdyssa tutkimuksessa selvisi, etta
81% tyontekijoista innostuivat tekemastaan tyosta joko pdivittdin tai viikoittain. Kuten jokai-
sessa asiassa, my0Os tyohon sitoutumisessa piilee vaaransa. Liiallinen sitoutuminen tyohon
saattaa aiheuttaa sen, ettd tyOntekijd ei osaa sanoa tyotehtdville “ei”, vaikka siihen olisikin
tarvetta. (Tolonen 2015, 112-113.) Varsinkin tyOajaton tyo tekee vapaa-ajan ja tyOajan erotta-
misesta vaikeaa. Kun tyontekijan tulee itse seurata omia tyotuntejaan ja tyontekoaan, vaara-

na on liian suuren tydmaaran tekeminen.

3.3 Stressaako?

Vapaa-ajan tunnistamisen lisdksi henkilokohtaisen ty6hyvinvoinnin kannalta on hyvin tar-
kedd my0Os tunnistaa stressin oireet. Se on erdanlainen halytystila, joka aiheutuu erilaisista
paineista. Stressitila voidaan madrittdd myos erilaisiksi reaktioiksi, joilla kehomme reagoi
meitd uhkaavia stressitekijoitd vastaan. Erilaiset stressitilanteet aiheuttavat samanlaisen re-
aktion autonomisessa hermostossamme; esimerkiksi tyostd aiheutuva stressi ja karhua pa-
koon juokseminen johtavat samanlaiseen reaktioon elimistossamme. Stressi on terveellinen
reaktio niin kauan kuin se ei ole aiheetonta, kesta liian kauan tai kun pystymme kayttamaan
kehon tilan hyodyksemme. Stressin kasvaessa liian suureksi niin sen kantaja kuin koko tyo-

yhteisokin karsivat. (Aalto 2006, 26-27.)

Stressin tarkoitus on, ettd ihmisen voimavarat keskittyvat selvidmaan stressin aiheuttavasta
tilanteesta. Se on positiivinen asia niin kauan kun stressin oireet eivat hairitse normaaleja

toimintojamme. Ihmisen olisikin hyva tunnistaa ne oireet kehossaan, jotka viestittavat stressi-
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tilan muuttumisen positiivisesta negatiiviseksi. Kuten muitakin tunnetiloja, tatd voi myds
hallita. Stressin lievittamisessd ja ennaltaehkaisyssa auttaa terveelliset elaméantavat niin syo-
misen ja liikunnan kuin nukkumisenkin saralla. Pienien taukojen pito ty0pdivan aikana, lii-
kunta ja raittiin ilman saaminen, auttavat myos stressin hallinnassa. On tarkeda osata ihan
vain olla ja ottaa aikaa asioille, joista nauttii. My0s kielteistd ajattelua kannattaa valttaa; aja-
tusten kaantaminen positiiviseen pdin auttaa myos stressin hallitsemisessa. Kannattaa myos
pohtia asioita eri nakokulmista vélttddkseen turhan mustavalkoista ajattelua. Luodessaan
itselleen tavoitteita ihmisen kannattaisi pitaa ne realistisina. (Suomen Mielenterveysseura,

Stressi kuuluu elamaan.)
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4 AIEMPIA TUTKIMUKSIA TYOHYVINVOINNISTA

Hyvin ajankohtainen tutkimus on Kevan tekema. Keva tekee tiivistd yhteistyota Tyoturvalli-
suuskeskuksen Kuntaryhman kanssa. Yksi tutkimus tehtiin vuonna 2016 kevaalla. Siina
haastateltiin puhelinteitse 2025 julkisten alojen tyontekijaa. Julkisten alojen tyontekijoihin
tassa tutkimuksessa kuului myos kirkon alan tyontekijat. Tutkimuksen tarkoituksena oli kar-
toittaa kunnan ja kirkon tyontekijoiden tyohyvinvointi. Tutkimustuloksissa selvisi, etta suu-
rin osa, nelja viidesta vastanneista, koki iloa ja innostusta tyostdan. Myos fyysinen ja henki-
nen hyvinvointi koettiin suurimman osan kesken joko hyvéksi tai erinomaiseksi. (Pekkarinen

& Pekka 2016, 4.)

Tyoterveyslaitos on tehnyt Ty0 ja terveys-tutkimuksen vuonna 2009. Tutkimuksessa tutkit-
tiin tyossa kdyvien tyossd jaksamiseen, eldkkeelle siirtymiseen ja tyohon sitoutumiseen liitty-
vid ajatuksia. (Perkio-Makeld, Kauppinen & Hirvonen 2012, 6.) Tutkimuksessa selvisi, ettd
tyooloihin sekd hyvinvointiin sidoksissa olevat asiat ovat moniulotteisesti yhteydessa tyon-
tekoon ja sen jatkamiseen. Muun muassa tyoyhteison toimivuus ja innostumisen tunteet vai-
kuttivat eldkkeelle siirtymiseen liittyviin ajatuksiin vahentavasti. Myos taloudellisella toi-
meentulolla todettiin olevan yhteyksia tyonteon jatkumiseen. (Perkio-Makela, Mutanen, Lei-
no-Arjas, Hakanen, Hirvonen, Jolanki, Kandolin, Kauppinen, Salminen, Tuomivaara & Vartia

2012, 157-158,183-184.)

Monet opiskelijat ovat minun lisakseni ottaneet tyohyvinvoinnin opinnaytetyonsa tai loppu-
tyonsa aiheeksi. Esimerkiksi Keski-Pohjanmaan ammattikorkeakoulusta sosiaalialan opiske-
lija on tehnyt tyohyvinvoinnista tutkimuksen ajanhallinnan ndkokulmasta paivakodissa. Han
on tyossdan tutkinut kiirettd, vasymystd, uupumusta ja stressid seka tutkinut ndiden ilmioi-
den eroja. Hanen tutkimuksensa mukaan erilaiset negatiiviset tuntemukset tulivat esille eri-

laisissa tilanteissa, joissa asiat ja tyot kasaantuivat. Negatiiviset tunteet eivat olleet jatkuvia.
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Suurin stressin ja paineiden aiheuttaja oli tutkimuksen mukaan lasten mdara siihen nahden,

kuinka paljon henkilokuntaa oli paikalla. (Niska-Rahkola 2010, 1, 29.)
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5 TUTKIMUS JYVASKYLAN KESKUSTAN ALUESEURAKUNNAN TYOHYVIN-
VOINNISTA

Teoriaosuus on pohja tutkimukselleni tyohyvinvoinnista. Haastattelen Jyvaskylan alueseu-
rakunnan tyontekijoita: tarkoituksenani on kartoittaa tamanhetkinen tyohyvinvoinnin tilan-
ne kyseisessa seurakunnassa. Opinndytetydssani olen keskittynyt ennen kaikkea yksildiden
nakokulmaan, joten haastattelutkin tapahtuvat yksildittdin eli ryhméahaastatteluja ei ole.
Tyontekijoita haastatteiluihin osallistuu yhteensa yksitoista tyontekijaa eri aloilta. Haastatte-
lun tuloksia esittdessa tyoyhteisolle en tuo esille, kuka on haastatteluihin osallistunut eli

haastattelut ovat anonyymeja.

51 Tutkimusmenetelmd, -ongelmat seka tutkimuksen tavoitteet

Yhtend teemana opintoihimme kuuluu tydmme ja ndin ollen myds tyOympariston kehittami-
nen eri osa-alueilla. Opinnaytetyoni taustalla on halu ennen kaikkea kehittaa Jyvaskylan kes-
kustan alueseurakunnan tyontekijoiden tychyvinvointia. Eri tyOyhteisoilla on erilaiset, yksi-
l6lliset kehittamistarpeet. Valitsin tutkimusmenetelmaksi kvalitatiivisen tutkimusmenetel-
man, jotta padsisin paremmin perille siitd, miten tyontekijit itse kokevat tyohyvinvoinnin
tilanteen. Kvalitatiivinen tutkimusote oli omiaan my0s ailahtelevan ja pohtivan luonteeni
huomioiden. Kvalitatiivisen tutkimuksen tutkimusongelmia ja menetelmia ei tarvitse valtta-
mattd lyoda lukkoon kovin varhaisessa vaiheessa. Tutkimuksen eri vaiheissa tutkimussuun-
nitelmaan voi tehdd muutoksia prosessin aikana tapahtuvan tiedonkeruun, muistiinpanojen
ja tiedon syvennysten pohjalta. (Hakala 2015, 23.) Kvalitatiiviselle tutkimukselle ominaisesti
pyrin toimimaan tyShyvinvoinnin tutkijana tyOyhteison sisdisend tarkkailijana (Hakala 2015,
20). Tama ei tuottanut sindllaan ongelmia, koska havainnointini kohdeseurakunnan tyonteki-
joista oli kdaytannossa haastattelujen tekoa. Hankaluuksia sisdisen, neutraalin tutkijan roolini

kannalta olisi voinut tuottaa liiallinen ldsndolo tyoyhteison tyoeldmassa.
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Roolini Jyvaskylan keskustan alueseurakunnan tyontekijoiden tyohyvinvoinnin parantami-
sessa siis on seuraava: tuon esille asioita, jotka ovat hyvin ja niitéd asioita, jotka kaipaavat ke-
hittdmista. En pyri antamaan suoria vastauksia ja ratkaisuja kehitettaviin kohtiin. Toivon he-
rattavani keskustelua siitd, kuinka taméan tyoyhteison jasenet yksin ja yhdessa voivat kehittaa
tyohyvinvointiaan. Tutkimukseni ongelmat ja kysymykset ovat toisin sanoen nama: mika on
seurakunnan tyohyvinvoinnin tilanne? Mitka ovat positiivisia, jo toimivia puolia tyohyvin-
voinnin nakokulmasta tassa tyopaikassa ja —yhteisossa? Mita kehitettavaa tyontekijat nakevat

tyOhyvinvoinnin saralla olevan?

5.2 Tutkimusprosessi

Hankkeistajan 10ydettyani aloitin tutkimusprosessin etsimdlla haastateltavia henkildita koh-
deseurakunnan tyontekijoistd sahkopostin avulla. Haastateltavia oli hieman hankala 16ytaa;
monet sanoivatkin ennen haastattelujen alkua, ettd ldhestyin tyontekijoita todella kiireiseen
aikaan eli marraskuun lopussa, vain kuukausi ennen joulua. Tama aiheutti sen, etta sain tut-
kimukseen osallistuneet yksitoista tyontekijaa tietooni vasta tammikuun puolella, vaikka tar-

koitus oli etsia haastateltavat jo vuoden 2015 loppuun mennessa.

Kun haastateltavat olivat tiedossa, sovin haastattelujen aikatauluista heidan kanssaan aikava-
lilla 9.-24.2.2016. Yhta haastattelua kohden varasin tunnin, mutta tyontekijasta riippuen haas-
tattelut kestivat 45:std minuutista puoleentoista tuntiin. Pidin kuitenkin huolen jokaisen
haastattelun kohdalla, ettd ne alkoivat ajallaan. En tuntenut entuudestaan Jyvaskylan keskus-
tan alueseurakunnan tyétiloja, joten annoin haastateltavien paattaa haastattelupaikoista. Kui-
tenkin niitd sopiessamme kerroin, ettd haluan haastatella tyontekijoitd rauhassa, ilman hai-
riotekijoitd. Koska haastattelut olivat anonyymeja, en halunnut, ettd vastaajat joutuvat varo-
maan sanojaan; pyysin huomioimaan sen, ettd saamme olla tilassa kahden kesken koko haas-

tattelun ajan.
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Haastattelutilannetta suunnitellessani paatin, ettd en ota muuta kuin aanen nauhoituslaitteen
ja haastattelukysymykset mukaan. Halusin luoda tilanteesta mahdollisimman mukavan ja
luontevan, jotta haastateltavat eivat jannittaisi tilannetta. Kerroin haastateltaville aluksi, mis-
ta haastattelussa on kyse. Kerroin kuka olen, kuinka haastattelu etenee, pyysin vastaamaan
muillakin sanoin kuin “kylla” tai “ei”. Muistutin, ettad haastattelut ovat anonyymeja, ja pyy-
sin haastateltavia olemaan mahdollisimman luontevia ja jannittamatta. Olin ollut yhteydessa
osallistujiin aiemmin vain sahkopostitse ja puhelimitse, mutta en antanut heille opinnayte-
tyOni teoriapohjaa tai haastattelukysymyksia etukdteen luettavaksi. Tama johtuu siitd, etten
halunnut niiden vaikuttavan tyontekijoiden vastauksiin. Haastattelussa etenin osa-alueittain.
Kolme ensimmaista kysymysta olivat herattelevia, yleisluonteisia kysymyksia, joiden tarkoi-
tuksena oli johdattaa tyontekija aiheeseen. Sen jalkeen aloitin haastattelun fyysisesta tyohy-
vinvoinnista, joita kysymykset 1-13 (Liitteet 1/1 & 1/2) kaésittelivat. Seuraavaksi siirryin
psyykkistd ja hengellistda hyvinvointia koskeviin kysymyksiin (Liitteet 1/3 & 1/4). Viimeisena

haastattelin tyontekijoitd sosiaalisesta tyohyvinvoinnista (Liite 1/5).

Haastattelut toteutuivat suurimmaksi osaksi tyontekijoiden omissa tyoymparistoissa. Jokai-
nen haastattelu alkoi ajallaan, mutta kuten aiemmin mainitsin, haastatteluun varattu tunti oli
joissakin tapauksissa liian lyhyt. Pyrin pitamaan huolen siita, etta haastattelu etenisi aikatau-
lun mukaisesti. Oli kuitenkin tdrkeda olla hoputtamatta haastateltavaa, silld vapaammassa
keskustelussa esiintyi paljon sivuhuomautuksia tyohyvinvointiin liittyen, joita vain kysy-

myksiin vastatessa ei olisi esiintynyt.

Kvalitatiiviselle tutkimukselle on ominaista aineistokeruun ja sen kasittelyn yhteen nivou-
tuminen. Tutkija aineiston keruun aikana tekee jo alustavaa tulkintaa tuloksista. (Hakala
2015, 20.) Haastattelut valmiiksi saatuani jatkoin haastattelujen vastausten analysointia, min-
ka olin jo haastatteluja tehdessani aloittanut. Analyyttinen pohdinta haastattelujen aikana oli
vuorovaikutustilanteessa esiin nousseiden sanallisten viestien tulkintaa. Haastattelutilanteis-

sa pyrin pysymdan neutraalina ja keskustelevana osapuolena, mutta samaan aikaan pyrin
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ymmartdmadan kokonaiskuvaa tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Analyysin tekoa raamitti-
vat itselleni ja tyolleni asettamat tavoitteet: halusin ojentaa pallon tyontekijoille itselleen an-
tamatta liikaa “kiveen hakattuja” kehittamistapoja kehitettaviin tyShyvinvoinnin puoliin.
Tutkimustuloksien analysointi tarkoitti tydssani niiden kokoamista aihealueittain siten, ettei
vastaajien nimet tule julki. Analyysissa esitin haastatteluissa esiinnousseita positiivisia ja ke-
hitysta kaipaavia puolia tyohyvinvoinnin saralla. Tata tyota helpotti suunnattomasti danitet-
tyjen haastatteluiden litterointi, jonka tein ennen tuloksien muokkaamista tyOyhteisolle esi-
tettavaan tekstimuotoon. Tyontekijoille julkiseksi tulevan tekstin tarkein teema oli haastatte-

lujen anonyymiys seka se, ettd lukija saa selvyyden tyohyvinvoinnin tilasta.

Kun haastattelujen analyysi oli valmis, tein siitd diaesityksen ja esimiehelle erillisen sahko-
postin. Esimiehelle suunnatussa sahkopostissa toin esille asioita, joita haastatteluissa esiintyi
esimiestyOskentelyyn liittyen. Tein my0s todella tiiviin yhteenvedon koko tutkimuksesta ja
vastaustuloksista. Tama johtuu siitd, ettd esimiehen asema ty6hyvinvoinnin kehittdjana on

todella suuri.

Diaesitykseen kokosin tutkimuksen analyysiin pohjautuvat positiiviset ja negatiiviset huo-
miot tyohyvinvoinnista, jotka kdvimme tyoyhteison kanssa lapi toukukuun puolessa valissa,
18.5.2016. Kerroin lyhyesti kaikille, millainen haastattelu oli luonteeltaan, ja mitka tavoitteeni
olivat tutkimusta tehdessa. Taman jalkeen aloitin vastausten lapikdymisen positiivisista puo-
lista ldhtien. Olin tehnyt valmiiksi suuret paperisydamet, joihin olin kirjoittanut asiat, jotka
kaikki haastatteluun osallistuneista nakivat positiivisina puolina tyOoymparistossd ja —
yhteisossa. Taman jalkeen kavimme kehitettdvia puolia lapi. Pyysin tyontekijoita keskeytta-
maan ja kysymaan, jos jotain epaselvaa on tai jos ajatuksia vastauksiin liittyen ilmaantuu.
Suurimmaksi osaksi tyontekijat kuuntelivat, mutta joitakin huomautuksia ja parantamiside-

oita syntyi jo vastauksia lapi kdydessamme.

Viimeisena kiitin tyOyhteisoa yhteistyOstd, ja annoin heille itsendisesti suoritettavan tehtavan.

Jaoin jokaiselle kolme pientd sydéantd. Ensimmaiseen syddmeen pyysin jokaista kirjoittamaan
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kolme asiaa: miksi tyontekijan tyo on tarkedd, miksi han tekee tyotansa ja mika tydssa moti-
voi. Toiseen sydameen oli tarkoitus kirjoittaa oman tyoskentelyn hyvat puolet; missa tyonte-
kija on mielestaan hyva. Nama kaksi sydanta kehotin laittamaan sellaiseen paikkaan, josta ne
nakee paivittdin. Niiden tarkoituksena oli muistuttaa oman tyon seka tyontekijan tarkeydesta
tyOyhteison jasenend. (LIITE 3.) Kolmanteen sydameen tuli kirjoittaa jokin positiivinen asia
tyOyhteisostd; mika asia meilla on hyvin? Tarkoituksena oli, etta nama kolmannet sydamet
ripustetaan nakyvalle paikalle, josta niita voi kayda lukemassa. Kolmansien sydamien tarkoi-
tus on levittaa hyvaa oloa, ja antaa kirjallista positiivista palautetta seka arvostusta koko tyo-

yhteisolle.

5.3 Tutkimukseen vaikuttavia tekijoita

Kun ldhdin valitsemaan tutkimuksen kohdeseurakuntaa, valintaani vaikuttivat seuraavat
seikat: halusin seurakunnan olevan minulle henkilokunnaltaan entuudestaan tuntematon.
Nain valtyin itse ennakkoluuloilta, minka lisdksi tyontekijoille olin tuntematon haastattelija.
Tama antoi paremman mahdollisuuden tutkia seurakunnan tyontekijoiden hyvinvointia
neutraalista nakokulmasta. My0s eri nakokulmien esittaminen ulkopuolisen ihmisen asemas-

ta on helpompaa, kun ennakkoluuloja tyontekijoita kohtaan ei ole ja painvastoin.

Laadullisen tutkimuksen tekeminen oli mielestadni kaikista paras vaihtoehto ottaen huomi-
oon tavoitteeni: herattaa keskustelua tyohyvinvoinnin tilasta. Kuten haastatteluissa, myos
tutkimuksesta herdnneessa keskustelussa, on paljon liikkumavaraa. Kun yksi positiivinen
asia ty0hyvinvoinnista tulee julki, my06s toinenkin hyva asia nousee pinnalle niiden taholta,
jotka eivadt haastatteluihin osallistuneet. Tama patee my0s kehitettaviin asioihin. Kommuni-
koinnin avaaminen tdrkedstd, mutta jopa vaikeasta aiheesta, antaa tydyhteisolle parhaassa
tapauksessa ponnistusalustan parantaa tyohyvinvointiaan. Olen huomannut, ettd useimmi-

ten ulkopuolisen ihmisen toteamus, tassa tapauksessa tyohyvinvoinnista, otetaan parammin
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vastaan. Ketddn ei leimata valittajaksi, kun joku tyoyhteison ulkopuolelta esittdd parannetta-

vat puolet asiaan.

Toisaalta ongelmallista tutkimuksessani oli rajallinen aika. Suurta tutkimusotantaa ei ollut
mahdollista ottaa, vaikka olisinkin halunnut haastatella useampia tyontekijoitd. Nain olisin
saanut kokonaisvaltaisemman kuvan tyohyvinvoinnin tilasta. Taman lisaksi tuli ottaa huo-
mioon, ettd haastateltavien mielialat, kiireellisyys, stressi, elaméantilanne ja muut yksilolliset
seikat saattavat vaikuttaa haastatteluhetkelld vastauksiin. Kun ajattelin haastatteluja jalkeen-
pdin, olisin toivonut voivani esittdd samat haastattelukysymykset samoille henkilGille uudes-

taan myO0hemmin, ja tutkia, muuttuvatko vastaukset ajan kanssa.

Kun Jyvaskylan keskustan alueseurakunnasta ja sen tyontekijoiden tyonhyvinvoinnista tuli
tutkimuskohteeni, sain tietad, etta heidan toimitilansa olivat remontissa. Nain ollen suurin
osa tutkimuksen aikana olleista tiloista olivat valiaikaisia eikd niitd ollut suunniteltu niissa
tehtdavaan tyohon. Haastatteluissa ja vastauksia lapi kaytdessa oli huomioitava tiloista ja nii-
hin muutosta sekd niiden puutteellisuudesta aiheutuva stressi. Haastatteluissa kdvi myos
ilmi, ettd haastatteluja ymparoivana aikana oli kayttoonotettu monia uusia tietokoneohjel-
mia. Jos muutoksia on yhtéd aikaa paljon, se lisda tyontekijoiden tyomaaraa ja saattaa nain

ollen vaikuttaa haastateltavien mielialaan.

Hankaluuksia ilmeni my0os haastattelukysymyksid suuniteltaessa. Huomioon otettavia asioi-
ta oli monia: eri tyodalojen, niin fyysiset, henkiset ja hengelliset kuin sosiaalisetkin, erot. Myos
eri tyOalojen luonteet ja tyontekijoiden asemat vaikuttivat kysymysten suunnitteluun. Kysy-
mysten tuli olla niin yleisluontoisia ja kaikkia tyontekijoita koskevia, etta niitd pystyi pohti-
maan niin nuorisotyonohjaaja, pastori, kanttori kuin suntiokin. Kysymyksissa tuli ottaa
huomioon my0s esimiehen ja tyontekijoiden tyon sekd aseman viliset erot. Opinndytetyon
aiheen rajaaminen suppeammaksi olisi my0s osiltaan helpottanut tutkimuksen laadun pa-

rantamisessa. TyOssdni olisin voinut keskittya vain yhteen tychyvinvoinnin osa-alueeseen.
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5.4 Tutkimustulokset

Henkilokohtaisesti olen aina ollut sitd mieltd, ettd palautetta antaessa on aloitettava positiivi-
sista asioista. Ndin ilmapiiri on kannustava alusta ldhtien, ja palautteen vastaanottaminen on
mielestdni ndin ollen avoimempaa. Aloitin Jyvaskylan keskustan alueseurakunnan tyoyhtei-
son kokouksessa kiaymaan lapi ensin niita asioita, jotka kaikki haastatteluihin osallistuneista
kokivat hyviksi puoliksi kohdeseurakunnassa tyontekijana olemisessa. Yksi koulutuksemme
vahvuuksia on luovuus; halusin, etta tyontekijoille jaa jotain konkreettista tutkimuksesta,
joten askartelin heille paperista suuret syddamet. Sydamiin kirjoitin ne asiat, jotka olivat kaik-
kien tutkimukseen osallistuneiden mielesta positiivisia, jo entuudestaan toimivia asioita tyo-

ymparistossa ja —yhteisossa. (Liite 2).

5.4.1 ”Taa toimii!”

Tutkimustuloksia lapikdydessani selvisi, ettd kaikki haastatteluihin osallistuneista pitivat
tyotansa hengellisesti palkitsevana. Hengellisyys tyossa koettiin siunauksena. Sen kokemi-
nen palkitsevana seurakunnan tyossa on hyvin tarkeda tyon luonteen huomioon ottaen.
Hengellisten hetkien suunnittelu ja kokeminen tyOpdivan aikana ei kuormita tyontekijaa
vaan hdn saa siitda voimaa. Toinen positiivinen asia kaikkien haastatelvien mielestd oli yh-
teishengen 16ytyminen. Kuten teoriaosuudessa toin esille, yhteenkuuluvuuden tunne tyoyh-

teisOssa on tarkeaa yksilon hyvinvoinnin kannalta.

Kaikki katsoivat my0s jumppataukoihin olevan aikaa riittdvasti. Monen lisshuomautus oli
kuitenkin se, ettd vaikka jumppataukoihin on aikaa, sitd ei valttamatta kaytetd useinkaan
hyodyksi. Kasittelin teoriaosuudessa myos liikunnan tarkeyttd tyopdivan aikana. Jos jump-

pataukoihin on aikaa, pienikin venyttely tai kdvely olisi suotavaa.
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Tyontekijat kokivat, ettd heillda on motivaatiota tehda tyotaan. Motivoitumisen syitd oli mo-
nia. Monelle hengellisen tyon tekeminen oli suuri osa motivaatiota, samoin seurakuntalaisten
palveleminen ja ihmisten kanssa tydskentely sekd auttaminen. Taman lisdksi tyokavereiden
ja esimiehen tuki, luovuus, omien ideoiden toteuttaminen ja oman henkilokohtaisen uskon
esille tuominen motivoi. Tyontekijat kokivat motivoitumisen lisdksi stressid tyostdan, mutta
he kokivat sen ennen kaikkea positiiviseksi, liikuttavaksi voimaksi. Stressi on haastateltavien
mielestd pikemminkin voimavara kuin lamaannuttava tekija. Tapoja stressin purkamiseen ja
kasittelyyn 10ytyi omista harrastuksista, musiikista, toiselle ihmiselle puhumisesta ja joskus
sen ymmartamisestd, ettei asioihin aina voi vaikuttaa. Positiiviseksi puoleksi ndhtiin myos
tyOterveys: sen koettiin toimivan hyvin, oli kyse fyysisesta tai psyykkisestd ongelmasta, ja

sitd oli helposti saatavilla.

Seurakunnan tyOntekijana saattaa olla valilla vaikeaa syysta tai toisesta osallistua seurakun-
talaisena hengellisiin tapahtumiin. Jyvaskyldn keskustan alueseurakunnan tyontekijoista
kaikki haastatteluun osallistuneista kuitenkin kokivat aikaa ja mahdollisuuksia olevan. Myos
tyontekijan hengellisen elaman kannalta on hyvin tarkeas, ettd han saa osallistua hengellisiin
tapahtumiin osallistujan, ei toimijan, ominaisuudessa. Hengellisten tapahtumien lisaksi tyon-
tekijat kokivat, etta heilla on yhteisia hengellisia hetkid, joihin tyontekijat osallistuvat. Nama
hetket, pienet rukoukset tai hiljaisuudet, koettiin voimaannuttavina ja positiivista energiaa
tuovina. Osa toivoi niitd olevan jopa enemman, silld he kokivat hetket sekd hengellisesti
voimaannuttavina ettd tyOyhteisoa tiivistavind. Tyoyhteison ryhmahenked vahvistivat myos
kaikkien mielesta virkistyspaivat. Niiden katsottiin olevan aiheellisia, tyohyvinvointia tuke-

vina.

5.4.2 Fyysisen tydhyvinvoinnin kehittiminen

Aiemmin kirjoitin, ettd tyoétilat olivat haastattelujen aikaan valiaikaset remontin takia. Monet

nostivat asian esille haastatteluissa, kun kavimme fyysisen tyohyvinvoinnin maailmaa lapi.

Tyopisteiden toimivuus ja soveltuvuus tychon koettiin suurimman osan mielesta kehitta-
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miskohdaksi. Hankaluutta tuottivat tilojen koko, melutaso, ilmastointi. Erityisesti esille nousi
huonekalujen ergonomia. Keskeiseksi teemaksi nousikin tydergonomiaan liittyvat seikat.
Monet kokivat, ettd kohdennetusta ergonomia koulutuksesta voisi olla hy6tya. Monet seura-
kunnan tiloista ovat toisistaan todella paljon poikkeavia, samoin tydskentely asennot ja tavat,

joten tyoaloittain suunnitellulle ergonomiselle koulutukselle olisi tarvetta.

Tyodergonomiaan vaikuttaa huomattavasti yksilokohtaisesti suunnitellut ja kaavoitetut tyova-
lineet, tuoli, poydat ja niin edelleen. Kuitenkin jokaisella on mahdollisuus lisdta omaa fyysis-
ta hyvinvointiaan pienillad tavoilla. Tyopdivan aikana monet seurakunnan tyontekijat joutu-
vat istumaan pitkidkin aikoja tietokoneen aaressa. Tyontekijan tulisi muistaa vaihdella tyo-
asentoaan mahdollisimman usein: liikkuva tapa tehda téita on paras tapa. Aika ajoin seiso-
maan nouseminen ja puhelun aikana jaloittelu ovat hyvia keinoja huoltaa kehoa. Jos tyotuoli
antaa keinumisen mahdollisuuden, keinuminen ja jaloilla vauhdin pumppaaminen parantaa
verenkiertoa ja vetreyttdd. My0s aineenvaihduntaa vilkastuttaa esimerkiksi pientenkin por-
rasvalien nousu hissilla kulkemisen sijaan. Portaita voi myos hyodyntaa venyttelemalla poh-
keita. Painamalla kantapaatd porrastasanteen alapuolelle ihminen venyttda niin akillesjannet-

tdan kuin takareiden lihaksiaankin. (Aalto 2006, 80.)

Tietokoneella tyoskentely aiheuttaa helposti niska- ja hartiajannitysta. Naita lihaksia pystyy
vetreyttdmaan ja helpottamaan kipua yksinkertaisesti nostamalla olkapdita korvia kohden
lihaksia jannittamalld. Pienen hetken jalkeen hartiat paastetddn takaisin rentoina alas. Nain
pystyy tunnistamaan hartioiden jaykkyyden ja my06s rentouttamaan niita. Tyontekijan kan-
nattaa myos huomioida sormien ja ranteiden venyttely: hiiren ja nappaimiston kaytto jaykis-
tavat naita. Hiirta liikuttaessa kannattaa pyrkida kayttamaan koko kasivartta. On tarkeaa
muistaa my0s venytelld sormia ja pyoritelld varovasti ranteita. Vaikka tyotuoli ei valttamatta
tukisi ryhtid, kannattaa tyoskennelld tukevassa istuma-asennossa, selkd ryhdikkaana pitaen.
(Aalto 2006, 85, 93.) Istuma-asentoon huomiota kiinnittamalla pystyy vaikuttamaan todella

vahvasti selka- ja hartiakipuihin. Ryhdissa istuminen vaatii ihmisen vatsa- ja selkalihasten
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kdyttod, niin sisdisida kuin ulkoisiakin lihaksi. Lihasten kaytto usein tekee sen, etta taukoja ja

venyttelyd tulee tehtyd useammin — ndin valttyy lihasten kipeytymiselta.

Todella monessa tydpaikkaa my0s painavien esineiden ja tavaroiden siirtely kuuluu tyohon.
Naissa tilanteissa tulisi todella vahvasti huomioda, etta selkalihakset eivat ole oikeat lihakset
nostoty6hon. Ihmisen suurimpiin lihaksiin kuuluvat reisilihakset sen sijaan ovat. Ennen kuin
kyykistyy, tulisi varmistaa, ettd selkd on ryhdikkédédssa asennossa. Kuten istuma-asennossa,
my0s nostamisen aikana ihmisen tulisi tukea ryhtidan ennen kaikkea vatsa- ja selkdlihasten
avulla. Hartioiden on oltava myo0s tukevassa, ryhdikkddssa asennossa. Nostaessa painavia
tavaroita ihminen asettuu nostettavan tavaran eteen kyykkyasentoon jaa nostaa sen reisi- ja
pakaralihaksia kayttaen. (Aalto 2006, 89.) Lentopallovalmentajan taustan vuoksi olen pereh-
tynyt kyykkyasentoihin todella paljon; onhan lentopallon pelaaminen jatkuvaa polvilla jous-
toa ja kyykkimista. Reisilihaksia harjoittaessa ja kdyttdessa kannattaa muistaa my0s nivelien
mahdollisimman véahdinen rasittaminen. Annoin valmennettaville pienia yksinkertaisia oh-
jeita oikean kyykkyasennon ottamiseen. Ensinnédkin asennon tulee olla tarpeeksi leved, va-
hintddn hartioiden leveyinen haara-asento. Jalkapohjien tulisi olla tukevasti maassa. Toiseksi
varpaiden pitdisi osoittaa polvien kanssa samaan suuntaan. Kyykkaamisen tulisi tapahtua
siten, ettd kyykyssa polvet eivat ylitd varpaita. Liian paljon eteenpdin taivutetut, yli varvas-

linjojen menevat polvet rasittavat nivelia.

Tyétilat ovat suhteellisen toimivia. Toimitilat ovat viliaikaiset, joten tuleva muutto
stressaa. Omat tydpisteet ovat plussaa, mutta tietokoneita ei ole tarpeeksi. Myds interne-
tin puuttuminen on asia, johon toivoisin parannusta. Tyopiste on tavallaan toimiva tyo-
hon nihden, mutta melutaso on vililld korkea ja tila hieman pieni asiakkaisiin néihden.
Tuuletus voisi myos olla parempi.

Tyontekiji L.

Kun jumppaa lihaksia, se tulee tehdd varoen. Lihakset ovat tyonteon jaljilta jaykat ja osittain
kylmat. Liiallinen venyttely ja lihasten rasittava jumppaaminen saattavat aiheuttaa erilaisia

venahdyksia ja revahdyksid lihasten ollessa lammittelemattomia.



34

Tyopisteet koettiin osittain turvalliseksi; esimerkiksi tyGtoverien lasnédolo ja varauloskdyntien
olemassaolo lisdsi turvallisuuden tunnetta. Turvallisuutta sen sijaan vahensi joidenkin tilojen
ulkoalue; niiden hoitamisessa koettiin olevan parantamisen varaa, esimerkiksi teiden hiekoi-
tuksessa. My0s ulkotilojen vahdisyys tuotti turvattomuutta tietyilld tyopisteilld sekd yksin
tyOoskentely tietyissa tilanteissa. Monet toivoivatkin lisdakoulutusta tyoturvallisuuteen liittyen;
miten kohdata vékivaltainen ihminen, toimiminen eri tiloissa tulipalon sattuessa ja miten

kohdata vieraan kulttuurin edustaja niin, ettei tietamattaan loukkaisi toista.

Tyopisteeni on turvallinen. Turvallisuutta luo muun muassa muiden tyotovereiden lis-
ndolo.
Tyontekiji J.

Kehitysta kaivattiin my06s tyovalineissa. Tietokoneisiin, kannykdéihin ja tabletteihin toivottiin
paivitysta seka mukana kulkevaa internettia. Laitteiden, muun muassa tietokoneiden ja nii-
den ohjelmistojen kayttoon, toivottiin parempaa perehdytystd. Perehdytysten huomautettiin
alkavan yleensa vasta sen jalkeen, kun tietokone ohjelma on jo kdytossa. Positiivisena puole-

na nahtiin tyokaverien apu tilanteissa, joissa ei itse tiedetty kuinka ohjelmia tulisi kayttaa.

Perehdytysti laitteiden kiytton saisi olla enemmin. Tietokonekoulutus wvoisi olla pa-
rempaa ja pienemmuille porukalle. Kuitenkin vertaistuki toimii, ja apua saa, jos sitd tar-
vitsee.

Tyontekiji K.

Lisahuomautuksia fyysisen tyohyvinvoinnin parantamisesta tuli myos valaistuksen ja aani-
tason taholta.Hyvén valaistuksen tarkoituksena on helpottaa tyotehtavien tekoa seka auttaa
havannoimaan erilaiset vaaratekijat tyoymparistossa, auttaa tyontekijad hahmottamaan tyo-
ympadristonsd jasentamisessd ja olla osa esteettisesti miellyttdvaa kokonaisuutta. Valaistus
vaikuttaa myos ihmisen vireyteen. Hyvan valaistuksen luomisessa tulisi huomioida sen ta-
saisuus, suunta ja sijainti sekd monet muut tekijat. (Launis & Lehteld 2011b, 266-272.) Valais-

tukseen olisi tarkeda kiinnittda huomiota tyo6tilaa suunniteltaessa.
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Aénisaastetta ei useinkaan huomioi, jos sithen on tottunut. Monesti vasta hiljaisempaan ti-
laan paastyaan huomaa, kuinka suuressa melutasossa on tyoskennellyt koko paivan. Liialli-
nen melutaso hetkittdin koettuna ei aiheuta kuulovammoja, mutta jatkuvalla kovalla meluta-
solla voi olla pitkdaikaisia haittoja ihmisen kuuloaistiin. Koska ihmiset ovat yksil6llisid, me
koemme my0s ddnet eri tavoin: joitakin melu ei haittaa, mutta joillekin melusta voi olla
psyykkista haittaa. Tasta syysta olisi hyva pyrkia tyoskentelytiloja suunnitellessa saamaan
melutaso pysymaan suhteellisen pienissa rajoissa. Ihmisen elimisto reagoi myos fysiologises-
ti melutasoon: hermotoiminta kiihtyy ja aivojen vireystila nousee. Taman lisaksi ihmisen si-
sdelimet ovat valmiustilassa. Vaikka asiaa ei usein arjessa ajattele, melu saattaa aiheuttaa
moniakin ongelmia esimerkiksi lihasjannitystd, ruuansulatus vaivoja ja verenkierrollisia hai-

riditad. (Launis & Lehtela 2011a, 101-102.)

5.4.3 Henkisen ja hengellisen tydhyvinvoinnin kehittamiskohdat

Suurin osa tyontekijoista koki, ettd tyohonperehdytysta on. Kuitenkin katsottiin, ettda vaikka
ty0 ja aika opettaa, tyohon opettaminen voisi olla pidempiaikaista sekd kaytannonldaheisem-
pda. Monet toivat esille sen, ettd vaikka tyOntekijd olisikin tyoskennellyt eri seurakunnilla
aiemmin, uusi paikka saattaa olla aivan toisenlainen. Erilaisten kirjoittamattomien saantdjen
ja toimintatapojen lapikdyminen voisi olla paikallaan, jotta tyon aloittaminen uudessa ympa-
ristossa olisi helpompaa. Apua myos erilaisten ilmoitusten tekoon kaivattiin uuden tyonteki-

jan kohdalla, muun muassa tyGterveyteen.

Tyo opettanut omalta osaltaan. Perehdytyksen sain kylld tyohon, mutta se olisi saanut
kestdi kauemman aikaa.
Tyontekiji L.

Omasta kokemuksestani voin kertoa, ettd paras perehdyttdja tyohon, joka on minulla ollut,
antoi kaytannon vinkkeja tyontekoon. Kirjoitettu perehdyttamisopas oli todella pikkutarkka

ja selked, mutta paperilla oleva tieto tuli osata my0s toteuttaa kdaytannossa. Tasta johtuen
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tyOalueen, tyoyhteison aikataulujen ja sddntdjen seka tyon kuvan esittely sanallisesti oli to-
della positiivinen kokemus. Tyota tehdessa osasin naiden ohjeiden perusteella toimia paljon
saumattomammin yhteistydssd muiden tyontekijoiden kanssa, kun tiedostin kirjattujen tyo-
tehtavieni lisdksi myos kdytanndssa yhteison toskententelytavat. My0s esimiehen aktiivisuus
oli todella tarkedaa uuteen tyohon tullessani. Han osaltaan esitteli my0s toimintavat ja -

periaatteet tyopaikkaan liittyen. Erilaiset lomakkeet seka sopimukset tehtiin yhdessa.

Perehdytyksen lisdksi tyon kehittamisen kannalta néhtiin tarkeaksi tyonohjaus. Vastaajat
tiedostivat, ettd heilld on mahdollisuus tyonohjaukseen, mutta asia koettiin hieman epasel-
vaksi. Milloin tyonohjausta voisi saada ja kenelta? Koettiin my0s, ettd esimies voisi ohjata

tyontekijoitd ja kannustaa enemman hakeutumaan tyonohjaukseen.

TyoOelamassa tapahtuvat muutokset aiheuttavat sen, ettd myos tyontekijoiden on oltava muu-
toskykyisid omassa tyossdan. Tyonohjauksen lisdaksi on muitakin hyvia tapoja kehittda tyon-
tekijoiden osaamista. Tyon kehittdminen voi hyvin tapahtua tyopaikalla; aina ei valttamatta
tarvitse lahted erikseen toiseen paikkaan koulutukseen. Tydosaamisen kehittimisessa voi-
daan kayttda esimeriksi mentorointia, tyonkiertoa, tyoparien kanssa tyoskentelya ja suunni-
teltuja arviointikeskusteluja. Kun muutoksia tapahtuu, ldhiesimies on ratkaisevassa roolissa:
oman asenteen muokkaaminen myonteiseksi seka rakentavan palautteen ottamisen taito ovat
tarkeitd asioita, kun tyota kehitetadan. Esimies toimii alaisilleen roolimallina: jos esimies 0soit-
taa omalla kdytoksellddn, ettd virheet ovat sallittuja eri tilanteissa, han muuttaa omalta osal-
taan tyoyhteison ilmapiiria sallivammaksi. Hyva asenne onkin se, ettd virheiden teko ei ole

maailmanloppu vaan mahdollisuus kehittaa toimintaa. (Jabe 2010, 134.)

Tyomaaran katsottiin olevan sopivaa, vaikkakin sen huomautettiin olevan sesonkiluontoista;
jotkin vuodenajat ovat toisia kiireellisimpid. Tyomadran rajaaminen on my0s seurakunnassa
todella paljon omalla vastuulla. Aikaa toivottiin olevan enemman tyon suunnittelemiseen.
Huomautusta sai my0s se, ettd aikaa toivottaisiin olevan enemman seurakuntalaisten pariin

jalkautumiseen ja perustyohon. Koulutusten ja ylimdaraisen tyon keskelld koettiin olevan
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haasteellista keskittya ja tehda omaa perustyotd, jonka katsottiin kuitenkin olevan kaikista

tarkeinta.

Tyon hengellisyys koettiin voimaannuttavaksi, mutta sen varjopuolet tuotiin myos esille.
Aikaa ja tukea oman hengellisyyden hoitamiselle koettiin olevan sopivasti. Toisaalta tyon
hengellisyyden ohella omaa suhdettaan Jumalaan ei valttamatta itsendisesti tule tarpeeksi
hoidettua. Osa koki tyon itsessdan olevan oman hengellisen elaméan hoitamista; pienempi osa
haastateltavista koki sen vievan jaksamista oman hengellisen eldimén hoitamiselta. Tyon
hengellisyydesta puhuttaessa nousi myos pintaan seurakunnan tyontekijand toimimisen
luomat paineet; osa haastateltavista koki olevansa ulkopuolisten odotusten alla. Nama vas-
taajat kokivat, etta paineet kohdistuivat ennen kaikkea siihen, kuinka seurakunnan tyonteki-

jan tulisi olla ja eldd my0s tyoajan ulkopuolella.

Aina aikaa tai jaksamista ei oman hengellisen elimdin hoidolle ole.Joskus olisi hyvi py-
sihtyd muistamaan oman hengellisen eldmin hoitaminen, ja ehki saada sen hoitamisen
tirkeydestd muistutusta myds tyétovereilta ja esimiehelti.

Tyontekiji M.

Teoriaosuudessa nousi esille hiljaisuuden tdrkeys. Jyvaskyldn keskustan alueseurakunnan
tyontekijoilla vastaajien mukaan on kylla paikkoja, jonne voi menna hiljentymadan tai rukoi-
lemaan. Tilat ovat kuitenkin vahdisia, ja ne ovat monesti muussa kadytossa. Niiden koettiin
joskus olevan myo6s turhan meluisia. Hiljaisuuden huoneen tulisi olla tila, jossa saa todella
olla rauhassa ja hiljaisuudessa. Seurakunnan tyossa saattaa kohdata hyvinkin raskaita asioita,

joiden lapi kdayminen tyopaivan aikana voi olla paikallaan.

Evankelisluterilaisen kirkon sisdllda on seurakuntalaisten kesken ndkemyseroja. Niitd on
myo0s tyontekijoiden keskuudessa. Haastateltavat kokivat, ettd tyOyhteisdssa on nakemysero-
ja. Niita ei koettu negatiiviseksi asiaksi, vaan pikemminkin opettavaisiksi keskustelunaiheik-
si. Jokainen koki, etta oppierot suvaitaan, kunhan ne seurakuntalaisten kanssa tyoskennelles-

sa pysyvat evankelisluterilaisen kirkon oppien raameissa. Keskustelua ja pohdintaa haastat-
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teluissa heratti myos suuret nakemyserot, muun muassa kysymys homoavioliitoista. Voisiko
seurakunta valita yhtendisen linjan tiettyihin kysymyksiin, jotta seurakuntalaisille annetut

vastaukset eivat eroaisi aina tyontekijakohtaisesti?

5.4.4 Sosiaalisen tyohyvinvoinnin kehitettavat puolet

Haastattelujen perusteella tyoyhteisossa vallitsee omalla tavallaan avoin keskusteluilmapiiri.
Toisaalta koettiin, ettd joskus negatiivisista asioista on parempi tai helpompi vaieta. Hanka-
luuksia koettiin rakentavan palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa. Toivomisen varaa
koettiin myo0s siind, etta negatiivisten tai surullisten tunteiden jakamisessa oltaisiin avoi-
mempia. Esille nousi my06s paheksunta toisten tyontekijoiden selan takana puhumista koh-
taan: jonkin verran kritisointia tapahtuu tyontekijoista, jotka eivat ole keskusteluhetkella pai-
kalla. Taméan rinnalla my0s positiivisten tunteiden ndytossa ja palautteen annossa toivottiin

kehitysta ja avoimuutta.

Avointa keskustelua saisi olla enemman. Tyontekijoiden pitaisi myds antaa positiivista ja
negatiivista palautetta toisilleen. Asioista vaietaan ja sanotaan selén takana, mita mielt&
ollaan. Pitaisi olla uskallusta nostaa kissa pdydélle. Palautteen vastaanottamista tulisi
kaikkien, my6s minunkin, harjoitella. Pitaisi muistaa, etta eri mielté oleminen ei ole pa-
hasta.

Tyontekija N.

Tahan liittyen my0Os tyOsuoritus kohtaista positiivista ja rakentavaa palautetta toivottiin
enemman. Tyon kehittimisen kannalta olisi tarkeda saada suunnattua ja yksityiskohtaisem-
paa palautetta niin hyvassa kuin pahassa. Toivomus siitd, ettd palaute olisi muutakin kuin
“ithan hyva” tai “vois ehka ens kerralla parantaa jotain”. Jotta tyontekija voi parantaa suori-
tustaan, on hanen tiedettivd, mitkd nimenomaiset asiat kaipaavat kehittamista. Jopa suun-
nattu positiivinen palaute koettiin parempana ja enemman onnistumisen tunnetta tuottavana

kuin yleisluontoiset “hyvin meni” -kommentit.
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Kommunikaatioon vahvasti liittyen kysyin haastateltavilta, ettd pystyvatko he luottamaan
tyotovereihinsa. Vastaukset olivat hieman jakautuneita. Koettiin, etta tietyissa asioissa pystyy
luottamaan, mutta kaikista asioista ei valttamatta edes kaikille halua kertoa. Luottamus tiet-
tyihin henkil6ihin ja lahimpiin tyotovereihin koettiin toimivana. Tilanteita kuitenkin oli ollut

useampia, ettd luottamukselliset keskustelut olivat levinneet ulkopuolisten korviin.

En vilttamittd pysty luottamaan sithen, ettd salaisuudet pysyvit niiden tyotovereiden
kesken, joille salaisuudet on jaettu.
Tyotekiji O.

Positiivisten ja negatiivisten tunteiden jakamisen lisdksi ty0alojen valisessda kommunikaatios-
sa tuntui my0s olevan parantamisen varaa. Keskusteluun vaikuttaa haastateltavien mukaan
myo0s keskustelukumppanin tyoala ja asema. Koettiin, etta toisille tyontekijoille, varsinkin
saman alan tyontekijoille, oli helpompi puhua kuin toisille. Osittain koettiin my06s turhautta-
vaksi se, ettd vaikka keskustelua kdydaan avoimesti, kehitettdviin asioihin ei tartuta niin
vahvasti kuin olisi toivottavaa. Tahan liittyen my0s turhan hankalaksi koettiin hitaat byro-
kratian rattaat. Pieniinkin hankintoihin saattoi kulua todella paljon aikaa byrokraattisista
syista. Tama aiheutti osiltaan turhautumista ongelmakohtiin puututtaessa. Keskustelua koet-
tiin hankaloittavan my0s ihmisten véliset kemiat. Thmisten vélisista suhteista riippuen toisille
on helpompi puhua kuin toisille; hankaluudet eivit johtuneet niinkdan tyoaloista vaan hen-

kilokemioista.

Periaatteessa tyidtovereiden kanssa pystyy puhumaan tyéalasta riippumatta. Puhua voi,
mutta tuntuu, etti asioita ei tunnuta ottavan tosissaan. Asioihin tulisi tarttua jami-
kiammin. Kritiikisti ei ole hyotyd, jos sitd ei oteta tosissaan.

Tyontekiji P.

Uusien toimintaideoiden kannalta tyoyhteison ilmapiiri koettiin todella kannustavaksi. Ta-
héan liitettiin kuitenkin muutosehdotusten suunnittelun ja vastuunkantamisen tarkeys. Uusil-

la ideoilla on aikansa ja paikkansa, niiden tulee olla hyvin perusteltuja, suunniteltuja ja niista
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on idean esittdjan kannettava ensisijaisesti vastuu. Vastaajien mielestd olisi todella tarkeaa
muistaa ensisijaisesti perustehtavien teko: jos aikaa on niukasti, muutosten maara kannattaisi
minimoida. Vastaajat huomioivat myos, ettd vaikka kaikkien Jyvaskylan keskustan alueseu-
rakunnan tyontekijoiden kesken uusia ideoita ei kannata kiireen tai muun tekijan vuoksi esit-
tdd, oman tyoalan tiimit ovat asia erikseen. Oman tiimin kesken koettiin voivan jarjestaa hel-

pommin spontaanejakin ideoita.

Viimeisend sosiaaliseen tyohyvinvointiin liittyen kysyin yhteisistd arvoista, pelisidnnoista
seka tavoitteista. Tyontekijat kokivat ensinndkin arvomaailman perustuvan Raamattuun:
tyOelamassa kristillisten arvojen noudattaminen, toisen tyontekijan kunnioittaminen sekad
lahimmaisen rakkaus olivat keskeisid arvoja monen haastateltavan mielesta. Naita arvoja
koettiin noudattettavan hyvin. Yhteiset pelisaannot eli kaytostavat, miten toimia toista tyon-
tekijad kohtaan ja niin edelleen, olivat vastanneiden mielestdi enemman tyoala kohtaisia.
Tyontekijoiden kesken vallitsi kirjoittamattomia sadntdjda, mutta ei yhdessa sovittuja ja kirjat-
tuja. Haastattelun aikana herdsi pohdintaa siitd, ettd sdantdjen laatiminen keskustan alueen
seurakunnan tyontekijoiden kesken voisi olla positiivinen asia. Ne koettiin toimiviksi pie-

nemmissa tyoryhmissa, joissa niita oli.

Yhteisiksi tavoitteiksi nimettiin seurakunnan strategia, tydalakohtaiset tavoitteet, alueneu-
voston kanssa sovitut tavoitteet sekd teemat, joita painotetaan tiettyind aikoina, esimerkiksi
joulu, pdasidinen ja niin edelleen. Ty0aloittain koettiin olevan hyvinkin vahvoja teemoja ja
tavoitteita. Toivomusta yhteisista tavoitteista nousi esille. Niiden koettiin mahdollistavan

seurakunnan tyodalojen tiiviimpi yhteistyo seka vahvistavan yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Strategia midrittelee suurpiirteisesti tavoitteitamme, mutta tamdin tyoyhteison yhteisti
tavoitteita ei ole sovittu. Toivoisin, ettid me tyontekijit ei oltaisi niin erillidn. Eri tyo-
aloilla saisi olla enemmin yhteistyoti.

Tyontekiji Q.
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Usein yhteisista pelisadnnoista tyopaikalla puhuttaessa mieleen nousee kaikki virallisten ta-
hojen tekemat sopimukset ja saidannokset. Virallisilla tahoilla tarkoitetaan esimerkiksi ammat-
tiliittoja ja tyOnantajajarjestojd. Nailla sopimuksilla on tavoitteena se, etta niiden avulla selvi-
tetdan riitatilanteissa, kuka on oikeassa ja kuka vaarassa. Naiden sopimusten rinnalle on pik-
kuhiljaa kehittynyt halu kirjata ylos sdaannot, jotka koskevat tyopaikalla vallitsevia kaytosta-
poja ja yhteistyon pelittamistd. Nama tyoyhteison kesken kirjatut siannot ovat luonteeltaan
paljon kaytannonlaheisempia. Niissa selvitetaan, milla tavoin toista ihmista tulisi toissa koh-
della ja millainen kadytds on rakentavaa ja toista ihmista kunnioittavaa. (Furman & muut

2004, 7.)

Arvoilla on suuri merkitys tyoelamassa. Ne ovat kehityksen etenemisen tyokalu. Arvoista
kaytavan keskustelun ideana on parantaa tyoyhteison toimintaa lyhyella ja pitkalla aikatah-
taimella. Tyoyhteison yhteiset arvot ovat heijastusta tyopaikan historiasta seka ymparistosta.
Arvoja tulisi miettid koko tyOyhteison kesken, ei huutodanestykselld, vaan punniten niiden
merkitysta arkityossa. Tama tarkoittaa niiden kdantamista tyontekijoiden kielelle: talloin ar-
vojen sisdistdiminen ja niiden ndkyminen toiminnassa on mahdollista. Yhteisesti koko tyoyh-
teison arvojen pohtiminen vahvistaa my0s tyontekijoiden yhteenkuuluvuutta ja kuulluksi

tulemisen tunnetta. Tarkasti suunnitellut arvot lisaavat tyohon sitoutumista. (Jabe 2010, 169.)

Arvojen lisdksi olisi tirkeda pohtia tyOyhteison yhteisid tavoitteita. Useimmiten ndkemys
siitd, mihin tyonteolla tahdataan eli tyontekemisen tavoitteet, tulevat yrityksen johdolta. Ta-
ma johtuu siitd, etta tyopaikan johdolla on laajin ndkemys firman toiminnasta ja kehityksesta.
Keskustelua visioista olisi kuitenkin hyva kdayda my0s tyoyhteison sisalla. Tavoitteiden ja
visioiden selkeyttiminen alaisten, esimiesten sekd johdon kesken on parhaimmillaan sita,
ettd tyontekijat kokevat olevansa tarked osa projektia, jolla on ihmisille merkitysta. Tavoittei-
ta voi hioa vield tyontekijoiden tiimien kesken. Hiomisella tarkoitetaan yhteisten tavoitteiden

tarkentamista ja spesifioimista tiimin tyon mukaisiksi. (Furman & muut 2004, 77.)
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6 POHDINTA

Opintoihimme ei sisdlly sindllaan tyohyvinvoinnin kasittely paaaiheena missdan kurssissa.
Ty6hyvinvointia sivutaan kuitenkin tydmme seka tyoymparistomme kehittamisen nakokul-
masta erilaisissa yhteyksissa. Olen henkilokohtaisesti tyoskennellyt monenlaisissa tyoympa-
ristoissa ja tyotehtavissa. Olen kokenut uupumusta tyopaikalla, iloa, surua ja vihaa seka mil-
joonaa muuta tunnetta. Olen kokenut joissakin paikoissa tyonteon maailman raskaimmaksi
suorittamiseksi, kun taas joissakin tyopaikoissa tyonteko on ollut huvia, innostavaa ja moti-
voivaa. Olen tyoskennellyt nuoriso- ja lapsityonohjaajana, siivoojana sekd lihanleikkaajana.
Oli tyonkuva mika tahansa, yksi ajatus yhdisti naita kaikki: olisiko tama se onnelliseksi teke-
va tyo? Tasta syttyi innostukseni tyohyvinvoinnin tutkimista kohtaan. Halu olla onnellinen
mahdollisimman monena kahdeksantuntisena tyopaivana elamassani. Opinnaytetyoni teema
ja tavoitteet perustuivat omille kiinnostuksen kohteilleni. Oli luonnollista haluta my®6s auttaa

muita ihmisid parantamaan ja kehittamaan tyohyvinvointiaan.

Tyoskennellessani Jyvaskylan keskustan alueseurakunnan tyontekijoiden kanssa koin itseni
todella tervetulleeksi. Sain tyontekijoista todella avoimen, ystavallisen ja positiivisen kuvan.
Haastattelut puhuivat samaa kieltd, vaikka stressinaihetta oli. Kuten tutkimuksessa selvisi,
fyysisen tyohyvinvoinnin saralla oli erilaisia kohtia, joita tulisi parantaa. Tama ei ollut mil-
ladn tavalla odottamatonta. Tydtilat olivat todella suureksi osaksi evakkotiloja, joissa tyonte-
kijoiden tuli tyoskennella parhaansa mukaan. Tyotilojen hankaluus tuntui piilevdn ennen
kaikkea siind, ettei niitda oltu suunniteltu tychon, mita niissa silla hetkelld tehtiin. My0s tyo-
valineista sekad ergonomiasta huomautettiin. Niin fyysisen kuin henkisen- ja hengellisen seka
sosiaalisen hyvinvoinnin tiloissa oli kaikissa parantamisen varaa. Suurimmat ongelmat vai-
kuttivat olevan keskustelun avoimuudessa. On tietysti ymmarrettavaa, ettd kehittdmiskoh-
dista on todella vaikea puhua. Monesti ajatellaan, ettd asia, josta haluaisi huomauttaa, ei ole
niin tarkea. Tai vaihtoehtoisesti saatetaan peldtd, ettd toinen loukkaantuu. My6s henkiloke-

miat vaikuttavat asiaan.
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Tasta kaikesta huolimatta tarkein, ja mielestani hienoin kaikkia haastatteluja koskeva asia oli
tamd; yhdessakaan haastattelussa ei ilmennyt toivottomuutta tyohyvinvoinnin tilanteeseen.
Jokaisen tyontekijan mielesta tdlla saralla oli parannettavaa, mutta yksikaan haastateltavista
ei kokenut, ettd parantaminen ei olisi mahdollista. Jokainen oli sitd mieltd, ettad kehitettavat
kohdat ovat asioita, joista selvittdisiin yhdessa. Positiivisella asenteella on hyva lahteéd raken-

tamaan ja kehittamaan jokaisen hyvinvointia tyOymparistossa paremmaksi.

Opinndytetyo prosessi oli itselleni pitka tie kuljettavaksi. Opinndytetyossa suurin hankaluus
ei ollut niinkddn tyomadara. Kaikista suurin haaste opinndytetyossani olivat omat pelkoni
tyomaaraa kohtaan seka oman henkilokohtaisen eldméni haasteet. Koen oikeastaan koko
viime vuoden seka tdiméan vuoden yhdeksi merkittavimmaksi ajanjaksoksi koko tahanastises-
ta elamastani. Tyohyvinvoinnista opinndytetyon tekeminen antoi todella paljon omaan ela-
maani. Ymmarsin padstaa irti monista elamaani epasuotuisasti vaikuttavista sosiaalisista
suhteista. Opin my0s paljon asenteen muuttamisesta monilla eldman osa-alueilla. Opinnayte-
ty0 ei ollut vain opitun nayttamista. Se oli opetusta itselleni, opetusta itsestdni. Se oli darim-
maisen kasvattava prosessi: sain tavata monia ihmisia, joilla oli vuosien tyokokemus. Sain
lukea tutkimuksia, teksteja ja artikkeleita hyvinvoinnista. Jos jostain koulutyosta, niin tasta
olen todella ylped. Opinndytetyd ei vaikuttanut ainoastaan omaan henkilokohtaiseen ela-
madni vaan tyohon myos. Huomasin osaavani kasitelld monia asioita ja tilanteita aivan uu-
della tavalla verrattuna siihen, kuinka ennen opinndytetyotd reagoin samantyylisiin tilantei-

siin.

Tiedan opinndytetyoni olevan vain pintaraapaisua aiheesta. Itseani ndin lopuksi ajatellen
harmittaa, etten keskittynyt vain yhteen tyShyvinvoinnin alueeseen. Kvalitatiiviseen tutki-
musotteeseen kuuluu laadullisen tyon tekeminen. Tarkoitus on etsid laadukasta tietoa tutkit-
tavasta aiheesta. Tassa mielestdni epdonnistuin. En huomioinut ajan kayttoa tyota tehdessani
enkd myoskdan mahdollisuuksia, mitd tyon rajaaminen olisi antanut. Toisaalta, kuten

voimme todeta teoriaosuuteni perusteella, koulu on tyoni. Tyon mielekkyys ja sen merkityk-
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selliseksi kokeminen ei ole ainoastaan positiivisia kokemuksia. Tyon merkityksellisyys ra-
kentuu my06s epaonnistumisiin. Olkoon tama siis opintoihini kuuluva epaonnistuminen. Ja
muistuttaisin vield: epdonnistuminen ei ole maailmanloppu. Se on mahdollisuus oppia ja

kehittyd, rakentaa jotain hienoa ja vield parempaa.
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LIITE 1/1

Haastattelukysymykset

1. Arvioi asteikolla 1-5, kuinka kuormittavaa tydsi on fyysisesti? (l1=todella vahaista,

5=todella kuormittavaa)

2. Arvioi asteikolla 1-5, kuinka kuormittavaa tyosi on henkisesti/hengellisesti? (1=todella

vahaistd, 5=todella paljon kuormittavaa)

3. Arvioi asteikolla 1-5, kuinka kuormittavaa tyosi on sosiaalisesti? (1=todella paljon,

5=todella vahan)

Fyysistd tydohyvinvointia koskevat kysymykset

® N o g o= LW N

10.

11.

Koetko, etta tyopisteesi on tyohon soveltuva?

Koetko, etta tyopisteesi on tyOssasi toimiva?

Onko tyopisteesi turvallinen?

Onko sinulla tarpeeksi valineita tyosi tekemiseen?

Ovatko valineet toimivia?

Oletko saanut tarpeeksi perehdytysta vilineiden kayttoon?

Onko sinulla tarpeeksi tilaa tehda tydsi?

Onko tyopisteesi fyysista hyvinvointiasi tukeva? Esimerkiksi poyta sopivan kor-
kuinen, tuoli ryhtiasi tukeva, valaistus sopiva, melutaso tarpeeksi pieni jne.

Onko sinulla mahdollisuuksia pieniin jumppataukoihin?

Onko teilla mielestési tarpeeksi perehdytystd ergonomiasta? Ja kuinka tyonskente-
lytilasi toimii ergonomisesti?

Onko sinua perehdytetty vaaratilanteissa toimimisesta niissa tyOpisteissa, joissa
tyoskentelet? Esimerkiksi varauloskayntien tietiminen, tulipalotilanteissa toimi-

minen, vaarallisen asiakkaan kohtaaminen.
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12. Onko sinulla lisshuomautuksia fyysista ty6hyvinvointia koskien?
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Psyykkistd ja hengellistd tyohyvinvointia koskevat kysymykset

13.

14

15.
16.
17.
18.
19.
20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

Saitko tyohosi sopivan perehdytyksen?

. Millaisena koet tyosi henkisesti sekd hengellisesti palkitsevuuden ja kuormitta-

vuuden nakokulmasta?

Millaisena koet ty0si tyomaaran nakokulmasta?

Onko sinulla motivaatiota tehda tyotasi?

Mika sinua motivoi?

Onko sinulla sopiva maara haasteita ty0ssasi?

Onko sinulla tyostasi aiheutuvaa positiivista tai negatiivista stressia?

Saatko stressin kasiteltya sinulle sopivalla tavalla? Onko sinulla valineita kasitella
tyOstd aiheutuvaa stressia?

Saatko tarvittaessa keskustella tyostasi aiheutuvista tunteista ja stressin aiheista jol-
lekulle terveyshuollon ammattilaiselle? Esimerkiksi terveydenhoitajalle, psykolo-
gille ja niin edelleen.

Saatko mielestasi tarpeeksi aikaa ja tukea oman hengellisen elaméan hoitamiseen?
Kuinka koet ty6si seurakunnan tyontekijana vaikuttavan hengelliseen elamaasi?
Onko tyontekijoille paikka, jonne he voivat tarvittaessa menna hiljentymaan, ru-
koilemaan ja niin edelleen?

Oppieroja saattaa olla tyontekijoiden vélilla sekd tapoja hoitaa hengellista ela-
maansd. Koetko eroja olevan? Ja jos on, niin onko tyOyhteisonne ilmapiiri avoin
yksiloiden tavoille uskoa ja hoitaa hengellistd elamaansa?

Onko tyontekijoilla mielestdsi tarpeeksi mahdollisuuksia hoitaa hengellisyyttdan
sekd suhdettaan Jumalaan seurakuntalaisena? Esimerkiksi onko mahdollisuuksia
osallistua seurakuntalaisen ominaisuudessa hiljaisuuden retriitteihin tai jumalan-

palveluksiin.

27. Jarjestetaanko teille mielestasi tarpeeksi tyonohjausta?
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28. Jarjestetaanko vain tyontekijoille hengellisia hetkid? Toivoisitko niitd olevan
enemman/vihemman?

29. Onko sinulla lisskommentteja henkiseen ja hengelliseen tyohyvinvointiin liittyen?
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Sosiaaliseen tyohyvinvointiin liittyvit kysymykset

30.

31.

32.
33.
34.

35.
36.
37.
38.
39.

40.
41.

Pystyyko mielestési tyOyhteisossanne keskustelemaan avoimesti niin positiivisista
kuin kehitettavistakin asioista?

Koetko, etta tyoyhteisdssanne pystyy puhumaan avoimesti toisen asemasta tai
tyOalasta riippumatta?

Koetko saavasi tarpeeksi kiitosta tai rakentavaa palautetta tyoyhteisdssanne?
Koetko tyoilmapiirin rakentavaksi? Otetaanko uudet toimintaideat vastaan?
Luotatko, ettda kahden tai useamman ihmisen kesken kaydyt keskustelut pysyvat
luottamuksellisina?

Onko tyoyhteisollanne yhteishenkea?

Onko teilld ollut ryhmayttavia hetkia tai paivia?

Onko teilld ollut virkistyspaivia? Kuvaile niitd omin sanoin.

Tukevatko ne tyoyhteisonne hyvinvointia?

Onko tyoyhteisollanne yhteisid arvoja ja saantdja, joita noudattamalla pyritte ylla-
pitdimdan sekd parantamaan hyvinvointianne tyoaikananne?

Onko teilld yhdessa sovittuja tavoitteita?

Haluatko viela lisata jonkin kommentin sosiaaliseen tyohyvinvointiin liittyen?



Ty6hyvinvointi sydamet
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Hengellisyys ty0ssamme on siunaus!

Me olemme me!

Meilld on mahdollisuus jumppataukoihin!

Meilla on motivaatiota!

Stressia on, mutta se on positiivista!

Meilla toimii tyoterveys todella hyvin!

Mahdollisuuksia osallistua seurakunnan tapahtumiin on!
Tyoyhteisolla on yhteisia hengellisia hetkia!

Ryhmayttavat hetket ja virkistyspadivat on POP!
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Ty6hyvinvointiin liittyvat, itse taytettavat sydamet:

Kirjoita ensimmaiseen sydameen seuraavat asiat:
1. Miksi ty0si on tarke&a.
2. Miksi teet tyotéasi.

3. Mika tyossasi motivoi.

Kirjoita toiseen sydameen seuraava:

Missa olet mielestasi hyva? Minka asian teet hyvin? Kehu itseési!

Kirjoita kolmanteen sydameen:

Mitka asiat ovat tydyhteisdssédnne hyvin?



