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1 JOHDANTO

Eri tyOpaikoilla suoritettujen tydilmapiirikartoitusten perusteella tiedetddn, ettd tydpaik-
kojen ilmapiiri vaihtelee suuresti. Joissakin organisaatioissa ilmapiiri on huono ja jois-
sakin hyvé. Vaikka tyopaikkojen todellinen ilmapiiri vaihtelee organisaatiosta toiseen
paljon, odotukset hyviltd ilmapiiriltd ovat suomalaisilla samankaltaisia. Useiden Suo-
messa tehtyjen tutkimusten mukaan organisaatioilmaston on oltava avoin tiedonkulul-
taan, henkilosuhteiden tulee perustua organisaatiossa luottamukseen ja henkildstdasioi-
den hoito tulee olla hyvin organisoitua eli sellaista, jossa kaikki organisaatiossa esille
tulevat ongelmat pyritddn ratkaisemaan kaikkien yhteisesti hyvéksymien padédmiérien
saavuttamiseksi. Taménkaltaisessa organisaatiossa jédsenten vélilld on avoin vuorovaiku-
tus ja erilaisia mielipiteitd tuodaan esille, kuunnellaan ja suvaitaan. Kun organisaation
jdsenet luottavat toisiinsa ja kunnioittavat toisiaan, ongelmanratkaisulle mydnteinen il-
mapiiri sdilyy. Hyvin organisoitu ty0 tarkoittaa, ettd jokainen vastaa omista toistdén,
auttaa toisen tydskentelyd ja henkildston vélinen yhteistyd on saumatonta ja vapaaeh-
toista. Vaikka tyoskentelyn tulee sujua hyvin, ei organisaatioilmasto saa olla ainoastaan
tehokkuuteen tdhtddvad, vaan organisaatiossa pitdd voida keskustella muustakin kuin
tydasioista. Tutkimuksen mukaan tydryhmén ilmapiirin tulee olla pitkélti samankaltai-
nen kuin organisaatioilmaston, jotta se koetaan hyvéksi. Avoin ilmapiiri ja luottamus
ovat keskeisessé roolissa. Lisdksi tyoryhmén on hyvi olla sitoutunut yhteisiin pddmaa-
riin ja huomioitava niin ihmisten toiveita, tarpeita kuin tehtdvdn edellyttdmid vaateita
tyOnantajan antaman perustehtavin mukaan. Tutkimukset osoittavat myds, ettd yksi tér-
keimmistd tyomotivaation ldhteistd on tydyhteison hyvi ilmapiiri ja yhteistyon sujumi-

nen. (Juuti 1992: 247-248, Kérkkdinen 2002: 103)

Ténid pdivdnd tyOyhteison toimivuus ja hyvinvointi ovat entistd tirkedmmaissé roolissa.
Jatkuvat muutokset asettavat tyoeldméssd haasteita organisaatiolle ja sen toimivuudelle.
Tutkimuksissa on todettu, ettd panostamalla tyShyvinvointiin edesautetaan organisaati-
on taloudellista tulosta sekd lisdtddn ihmisten tydssé vithtymistd. Hyva tydilmapiiri ja

toimivat ihmissuhteet koetaan keskeiseksi tyon voimavaraksi. Ristiriidat ja mahdolliset



konfliktit saattavat sen sijaan nidkyd tyytyméttomyytend ja huonovointisuutena ja voivat
horjuttaa tydyhteison toimivuutta esimerkiksi tiedonkulun myotd. (Tyoterveyslaitos
2013a: 79) Hyvén tydilmapiirin on todettu olevan yhteydessd myds védhdiseen sairasta-
vuuteen sekd tyon tuottavuuden kasvuun. Niilld tekijoilld on keskeinen vaikutus niin

kansantaloudellisesti kuin yritystaloudellisestikin. (Kérkkdinen 2002: 11, 12)

Téssd tutkimuksessa keskeisend osana on tydilmapiiri ja sen merkitys tydhyvinvointiin.
Tutkimuksessa kisitellddn tarkemmin myos sitd, mitkd tekijét ja asiat muodostavat tyo-
ilmapiirin. Ty toteutetaan osana Kerojo-kehityshanketta, joka on yksi Osuva-
tutkimushankkeen toimintatutkimuksista. Tutkimusaineiston analysointi toteutetaan
Grounded Theory -menetelmailld, jossa pyritddn selvittdméén ilmidn perustaa ja muo-
dostamaan mahdollisuuksien mukaan uutta teoriaa. Menetelmd on aineistoldht6inen,
jolloin tutkijan aikaisempaa kokemusta ja teoreettista jdsennysvélineistod on mahdoton-
ta sulkea kokonaan pois kédytostd, koska ne vaikuttavat viistimattd jossain méérin ana-

lyysiin. Tdméan vuoksi teoreettinen viitekehys on kapea-alaisempi.

Tutkijan oma kiinnostus aiheeseen on syntynyt terveyden edistimisen opintojen aikana.
Tavoitteena on saada my0s tietoa, jonka avulla voidaan edistdd ja vahvistaa tydilmapii-
rid ja tyohyvinvointia Linsi-Pohjan sairaanhoitopiirin psykiatrian tulosalueella. Tutki-
musty0 toimitetaan Lénsi-Pohjan sairaanhoitopiirin psykiatrian tulosalueelle tyon val-
mistuttua. Tutkimuksen mydta tutkija toivoo saavansa lisdd tietoa tydilmapiirin ympéril-
14 olevista tekijoistd sekd tyoilmapiirid vahvistavista, tukevista ja ylldpitévista tekijoista.
Néiden asioiden myo6ta tutkija toivoo, ettd ymmarrys kokonaisvaltaisemmasta ty6hyvin-

voinnista lisddntyy tulevaisuuden tydeldmaa varten.

2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

Osuva-tutkimushanke on Tekesin (innovaatiotoiminnan rahoittaja ja verkottaja) osittain
rahoittama kolmivuotinen tutkimushankeprojekti, jossa tutkitaan monitieteisesti osallis-
tuvaa innovaatiotoimintaa sosiaali- ja terveydenhuollon ndkdkulmasta. Osuva-

tutkimushankkeessa tarkoituksena on tutkia luottamuksen, sitoutumisen, tyéhyvinvoin-



nin, johtajuuden ja innovatiivisuuden ulottuvuuksia sekd niiden yhteyksid toisiinsa.
Hankkeen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa niistd johtamisen rakenteista, prosesseista
ja yhteiskehittimisen muodoista, jotka estdvét, tukevat ja edistivit osallistuvan innovaa-
tiotoiminnan toteutumista kehitettdessd sosiaali- ja terveyspalveluita ja muutettaessa
palvelurakenteita seka selvittdé, kuinka ja minkélaisin vélinein organisaatiossa muodos-
tuu yhteinen ymmairrys sosiaali- ja terveyspalvelujdrjestelmén kehittamiseksi, ja mitkd
ovat keskeiset toimialan innovaatiotoimintaan vaikuttavat tekijdt ja kuinka muutoksessa
oleva sosiaali- ja terveyspalveluorganisaatio parantaa innovaatiotoimintaansa ja tekee
uusia palveluinnovaatioita. Hankkeen tavoitteena on myos kuvata kokemuksia osallis-
tuvan innovaatiotoiminnan ja palveluinnovaatioiden synnyttimisen uusista kdytannoista
sosiaali- ja terveyspalveluissa ja luoda osallistuvaa innovaatiotoimintaa edistdvié toi-
mintamalleja. Laajan kyselytutkimuksen avulla sekd toimintatutkimuksen avulla etsi-
tadn ja laajennetaan osallistuvan innovaatiotoiminnan keskeisid kadyténtdjéd ja toiminta-
malleja, joiden avulla voidaan tukea julkisen ja yksityisen sektorin sosiaali- ja terveys-
palveluiden tuotantoa asiakkaan, tyontekijdn ja organisaation ndkokulmasta. (Osuva

2013: 1,3, 26)

Sosiaali- ja terveydenhuollon jérjestimisessd on viime vuosina tapahtunut lukuisia uu-
distuksia. Useat kunnat ovat yhdistyneet ja on muodostettu yhteistoiminta-alueita, jotka
huolehtivat sosiaali- ja terveyspalveluiden jirjestdmisestd. Samaan aikaan kyseiset tahot
ostavat palveluiden tuotantoa entistd enemmaén yksityiseltd sektorilta. TyOyhteisot ovat
joutuneet selviytyméén erilaisten toimintakulttuurien yhdistymisisté, uusien palvelukon-
septien kéyttoonotosta ja tietoteknologian uudenlaisesta soveltamisesta sekd jésenti-
méédn ndiden seuraamuksia samanaikaisesti oman tydyhteisonséd toimintaan. Esimiehet
ovat haastavassa tilanteessa ratkoessaan linjajohdon, strategisten tavoitteiden ja asiakas-
rajapinnan ristiriitaisia vaatimuksia palveluiden kehittamiseksi sekd kdynnissd olevien
muutosprosessien toteuttamiseksi. Lisdksi vaatimukset jatkuvaan kehittdmiseen ja inno-

vaatioiden tuottamiseen ovat kokoajan voimakkaampia. (Osuva 2013: 14)

Kerojo-kehityshanke liittyy yhteen Osuva-tutkimushankkeen toimintatutkimuksista,

jossa tutkitaan sitoutumista ja luottamusta edistévdd osallistuvan innovaatiotoiminnan
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johtamista. Hankkeessa on tarkoitus tutkimuksen avulla kuvata tyborganisaation muu-
tostarpeita koskien osallistuvaa innovaatiotoimintaa ja sen johtamista sekd kehittdd joh-
tamiskulttuuria nykyistd avoimempaan ja horisontaalisempaan kulttuuriin, keskustelu-
kulttuurin sijaan. Horisontaalisessa johtamiskulttuurissa henkilostd tulee aidosti kuul-
luksi ja sen myoté sitoutuu kaikkia koskevaan muutokseen. Muutos vaatii johdolta uu-
denlaista osaamista seki osallistuvaa johtamista. Tavoitteena on lisdksi lisdtd tyohyvin-
vointia ja sisdisen voiman kokemista sekd tuottaa tutkittua tietoa osallistuvan innovaa-
tiotoiminnan johtamisesta ja sen edistdmiseen liittyvistd tekijoistd sekd muodostaa inno-
vaatiotoiminnan ja sen johtamisen tutkimisen ja kehittimisen kumppanuusverkosto.
Verkoston tavoitteena on sekd metodinen ettd teoreettinen uuden luominen ja yhteisen
substanssiosaamisen kasvattaminen. Kerojo-kehityshanketta toteuttavat Arcada ja Sei-
nidjoen Ammattikorkeakoulu yhdessd Lénsi-Pohjan sairaanhoitopiirin psykiatrian tulos-

alueen kanssa. (Osuva 2013: 1,3, 6, Kehittdmissuunnitelma 2012: 9-10)

Kerojo-kehityshanke alkoi ideoiden ja innovaatioiden tuottamisella eri teemaryhmissa.
Teemaryhmien aiheet olivat johtaminen, sitoutuminen, luottamus, tyShyvinvointi ja in-
novatiivisuus. Kyseiseen vaiheeseen osallistui tulosalueen henkildstod eri tasoilta. Seu-
raavaksi kisiteltiin syntyneet ideat ja innovaatiot reflektiopajassa yhdessi teemaryhmien
edustajien, organisaation johdon, ulkopuolisen konsultin sekd tutkijoiden kanssa. Vii-
meisend vaiheena oli ideoiden ja innovaatioiden toteuttaminen muuttamalla yhdessi

tydorganisaation rutiineja ja traditioita.

Osuva
tutkimushanke

/m
kehityshanke

P s

Tama
tutkimus

Kuva 1. Havaintokuva tutkimuksen lihtékohdista
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Tamé tutkimus tehtiin osana Kerojo-kehityshanketta, joka on osahanke Osuvan tutki-
mushankkeessa (Osuva-foorumi). Tavoitteena oli 10ytdd niitd tekijoitd ja asioita, jotka
muodostavat tydilmapiirin ja millainen vaikutus kyseisilld tekijoilld on tyohyvinvointiin
Léansipohjan  psykiatrian  tulosalueella.  Tutkimusaineisto ~ koostuu  Kerojo-

kehityshankkeen seurantahaastatteluissa kerdtysti aineistosta.

2.1 Prosessin eteneminen

Tiedonhaku ja teoria-aineistoon tutustuminen

Tutkimusmenetelman valitseminen

Haastattelut; 4 Yksilo- ja 2 ryhmahaastattelua

Aineiston koodaaminen Atlas.ti - ohjelmalla

Aineiston analyysi Grounded theory-menetelmaa kayttaen

Tulosten pohdinta ja kriittinen tarkastelu aiempaan teoria- ja tutkimustuloksiin pohjautuen

Kuva 2 Tutkimusprosessin eteneminen

3 AIKAISEMMAT TUTKIMUKSET

Suomessa tydilmapiirid on tutkittu paljon, muun muassa Juuti (1988), Nakari (2003) ja
Sintonen (2007). Vuonna 2010 Suomalaisen Tyon Liiton ja palkansaajakeskusjirjestod
SAK:n teettdmisséd tutkimuksessa, Sinokki totesi, ettd suomalaisille tydeldmin suurin
motivaation ldhde on tydilmapiiri. (TyOsuojelurahasto 2010) Eskelinen ja Hakala (2013)

nostivat omassa tutkimuksessaan esille, ettd yksild voi omalla positiivisuudellaan ja
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rennolla otteellaan vaikuttaa positiivisesti tydilmapiiriin ja tyohyvinvointiin (Eskelinen

& Hakala 2013: 42)

Vuonna 2012 toteutetussa Ty0 ja terveys tyoilmapiiri kartoituksessa (taulukko 1), tyo-
paikkansa ilmapiirid luonnehti vapautuneeksi ja mukavaksi 81 %, jannittyneeksi ja kire-
dksi 15 % ja 4 % vastanneista ei osannut sanoa. Kannustavana ja uusia ideoita tukevana
tyOyhteisonsé ilmapiirin koki 59 % ja ennakkoluuloisena ja vanhoista kaavoista kiinni
pitdvand joka kolmas (34 %). Kokemukset tydilmapiiristd ovat varsin samanlaiset vuo-
teen 2009 verrattuna, jolloin vapautuneena ja mukavana tydilmapiirid piti 80 % ja kan-

nustavana ja uusia ideoita tukevana 64 % palkansaajista. (Tyoterveyslaitos 2013a: 79).

Taulukko 1, Tyo- ja terveys haastatteluiden arviot tyopaikan ilmapiiristd vuosilta 2012 ja 2009 (Tyéterveyslaitos
2013a: 79, Tyoterveyslaitos 2010: 78-80)

Tyo ja terveys tyoilmapiiri kartoitus 2012 | 2009
Tydilmapiirid luonnehti vapautuneeksi ja mukavaksi 81 % 80 %
Tyoilmapiirid luonnehti jénnittyneeksi ja kiredksi 15% | 19 %
Kannustavana ja uusia ideoita tukevana tydyhteisonad ilmapiirin koki = 59 % | 60 %
Ennakkoluuloisena ja vanhoista kaavoista kiinni pitdvani 34% | 43 %

Néiden tutkimusten lisdksi Lénsi-Pohjan sairaanhoitopiirissd on tehty viime vuosina
kaksi tutkimusta, Haaraniemi ja Kurtti (2011) sekd Ménty (2013). Ménty toteaa, ettd
eniten kehittdmistd tydyhteison toimivuuden osa-alueista vaatii tiedonkulku ja muutos-
johtamisen prosessi. Lihiesimiehen toiminta on hyvilld tasolla samoin yleinen tyShy-
vinvointi. TyShyvinvointia voidaan kuitenkin lisdtd antamalla tyontekijoille mahdolli-
suus osallistua organisaatiomuutoksen suunnitteluun alusta alkaen. (Ménty 2013: 34-41)
Tarkoituksena on kayttdé kyseisid tutkimuksista mahdollisuuksien mukaan vertailevana

aineistona tuloksia tarkasteltaessa.
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4 TEOREETTINEN TAUSTA

4.1 Tyohyvinvointi

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyShyvinvoinnilla tarkoitetaan, ettd tyd on mielekédstd ja
sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistdvéssd sekd tyduraa tukevassa tyOympéristossd ja
tyOyhteisossd. Sosiaali- ja terveysministerid on mééritellyt tydympéristdn ja tyShyvin-
voinnin vision vuoteen 2020 seuraavasti: “Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi ovat tdr-
keitd yhteisid arvoja, joita toteutetaan kdytdinnossd jokaisella tyopaikalla ja jokaisen
tyontekijin kohdalla”. Kiytannon toimenpiteissd johtaminen on maédritetty tyohyvin-

voinnin kulmakiveksi. (Tyoterveyslaitos 2013a: 68)

4.1.1 Historia

Tyo6hyvinvointiin liittyvé tarkastelu on kulkenut useiden historiallisten vaiheiden kautta.
Eri ajankohtina kiyty keskustelu ty6hyvinvoinnissa, kuvaa niitd muutoksia, mitd eri
ajankohtina on tapahtunut. Jo ennen toista maailmansotaa puhuttiin tyoviithtyvyydesti,
jolla viitattiin sithen, mitéd tyontekijéd tydssddn koki ja miltd tyd hénestd tuntui. Késitteen
taustalla oli mahdollisesti liikaa viihteellisyyttd ollakseen merkittdvd johdon kannalta.
Siitd huolimatta viihtyvyyskyselyitd suoritettiin joissakin organisaatioissa jo 1920-
luvulla. 1940-luvun loppupuolella viihtyvyyskyselyt muuttuivat asennekyselyiksi ja
1960-luvun loppupuolella alettiin puhua tyotyytyviisyydestd, jolloin tyOtyytyvéisyytta
alettiin kytked tyon siséltoon ja tydpaikan ilmastoon vaikuttavaksi tekijaksi. 1970-
luvulla osoitettiin, ettd hyvé suoritus johti tyytyvdisyyteen ja tyytyvdisyyden todettiin
vélillisesti vahvistavan ihmisen suoritushakuisia pyrkimyksid (tydomotivaatiota). Samal-
la osoitettiin tyOtyytyvéisyydelld olevan yhteyttd poissaoloihin ja vaihtuvuuteen. 1980-
luvulla puhuttiin tyokykytoiminnasta, jolla tarkoitettiin yksilon voimavarojen (osaami-
nen, terveys, sosiaaliset taidot, eldmintilanne), tyon ja tyOympiriston tekijoiden (tyon
vaatimukset, sisdlto, kuormittavuus) sekd tyOyhteison tekijoiden (johtaminen ja ilmapii-
ri) muodostamaa kokonaisuutta. Tyokyvyn késitteestd muotoutui tydhyvinvoinnin kisi-
te, jolloin tyohyvinvointi perustui kokonaisvaltaisempaan késitteeseen kuin aikaisem-

min. Koska tyokyvyn taustalla on monia eri tieteenaloja, muodostuu tyohyvinvoinnin
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késitteestd monisdikeinen ja moniin eri aiheisiin viittaava kokonaisuus. TyShyvinvoin-
nin kisitteessd ndkyvit niin tyon sisdltoon, yksiloon (tyotyytyviisyyden, stressin ja
tydmotivaation késitteet), ilmapiiriin (organisaatioilmapiiri ja ilmapiiri tydryhmaissd),
johtamiseen kuin organisaatioon liittyvit tekijét. TyShyvinvoinnin késitteen yhteydessa
on puhuttu myds tyonilon sekd myds tyouupumuksen kisitteistd. Ndiden késitteiden tu-
leminen viittaa siihen, ettd tyon siséltd on muuttunut luonteeltaan henkiseksi ja sosiaa-
lista vuorovaikutusta siséllddn pitdviksi. TyShyvinvoinnin késitteen tarkastelu osoittaa,
ettd tyohyvinvointi on vihitellen noussut marginaalisesta asemasta organisaation strate-

giseksi tekijéksi. (Suutarinen et Vesterinen 2010: 31, 46-47).

4.1.2 Tyohyvinvoinnin normatiivinen perusta

Tyo6hyvinvointia séételee suoraan tai vélillisesti lainsdddédntd, joka kuvaa erilaisia tyon
tekemiseen ja organisoimiseen liittyvid vastuita ja velvoitteita. Tyohyvinvointia koske-

via lakeja ovat

* Tydturvallisuuslaki

* Tydterveyshuoltolaki

* Tydsopimuslaki

* Laki yhteistoiminnasta yrityksissi

* Laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta

* Laki yksityisyyden suojasta tyoeldmaissa

* Vuosilomalaki

* Tydeldkelaki

* Laki tydsuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta tydsuojeluasioissa
* Ammattitautilaki

* Tapaturmavakuutuslaki

(Suutarinen et Vesterinen 2010: 17).

Téssd tyossd ei tulla keskittyméddn kyseisiin lakeihin.
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4.1.3 Tyohyvinvoinnin moninaisuus

Ty6hyvinvointi on fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tasapainotila, jossa
ithminen on kokonaisuus (Kuva 3). Se pitdi siséllédén tyon hallinnan tunnetta, johon kuu-
luu my®ds stressid, kunhan se ei kuormita niin paljon, ettd terveys vaarantuu. Ty6hyvin-
vointia médrittelevat my0s perhe, eliméntilanne sekd muut mahdolliset tyén ulkopuoli-
set tekijat. Teoksessa tyOhyvinvoinnin johtaminen viitataan Otalan ja Aholan ty6hyvin-
voinnin kuvaukseen, jossa he ovat rinnastaneet fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja hen-
kisen ty6hyvinvoinnin osatekijoitd Abraham Maslowin tarvehierarkiaan. Periaate tarve-
hierarkiassa on, ettd alimman tason tarpeet tulee olla kuta kuinkin tyydyttyneitd ennen

kuin ylempien tasojen tarpeita voidaan tiyttad. (Suutarinen et Vesterinen 2010: 24)

Henkisyys ja sisdinen draivi

Henkinen
hyvinvointi
Itsensa toteuttamisen ja Oman tyon ja osaamisen
kasvun tarpeet jatkuva kehittaminen
Psyykkinen
Oman osaamisen/ hyvinvointi
Arvostuksen tarpeet ammattitaidon ja tyon
arvostus
S . Tyoyhteison yhteisollisyyys Sosiaalinen
aheisyyden tarpee hvvinvointi
o P Tyokaverit, tiimit yvinvointi
Tyopaikan henkinen ja
Turvallisuuden tarpeet fy.ysmen.turvalhsuu.s, tyon Fyysinen
jatkumisen turvallisuus hvvinvointi
yvinvointi

Terveys, fyysinen kunto ja
jaksaminen

Fysiologiset perustarpeet

Kuva 3 Tyéhyvinvoinnin kuvaus Maslow’n tarvehierarkian avulla Otalan ja Ahosen mukaan (Suutarinen et
Vesterinen 2010: 25)

Fysiologiset perustarpeet ja turvallisuuden tarpeet rinnastetaan fyysiseen hyvinvointiin,

johon liittyy paitsi yksilon terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen my0s tyopaikan fyysi-
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nen ja henkinen turvallisuus ja tyon jatkumisen turvallisuus. T6itd tulee pystyéd teke-
méén turvallisissa tyOskentelyolosuhteissa sekd asiamukaisilla ja turvallisilla tyovali-
neilld. Henkiseen tyoturvallisuuteen kuuluu tydilmapiiri, jossa ei hyvaksytd kiusaamista
ja tyon jatkuvuuteen voi luottaa. Tdma taso on keskeisessd roolissa tdsséd tutkimuksessa.
Seuraavat tasot voidaan luokitella hyvinvoinnin kannalta sosiaaliseen ja psyykkiseen
hyvinvointiin. Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluvat siséiset ja ulkoiset ihmissuhteet. Ky-
seisten tasojen tyohyvinvointia voidaan edistdd esimerkiksi onnistuneella perehdyttdmi-
selld, viestinnilld sekd tasa-arvosuunnitelmalla. Viidennen tason tarpeet (itsensé toteut-
taminen ja kasvu) ndkyvit yksilon psyykkisessd hyvinvoinnissa tyontekijdn pyrkimyk-
send kehittdd omaa osaamistaan sekd luovuuttaan ja haluna saavuttaa asetetut paamadarit
eldmdssddn. Maslowin tarvehierarkian paille voidaan asettaa vield yksi taso, henkinen
ja sisdinen draivi, johon kuuluvat omat arvot, motiivit ja oma sisdinen energia. Otala ja
Ahonen tuovat esille, ettd kyseessd on pitkélti henkinen hyvinvointi. (Suutarinen et Ves-

terinen 2010: 24-26)

Laine (2009) tarkastelee tyohyvinvointia kolmesta eri ndkdkulmasta. Ensimmiisend on
tyon tekemisen nidkokulma, mika tarkoittaa, ettd tdissd on oltava perusasiat ja rakenteet
kunnossa. Jokaisen perustehtdvé on oltava tiedossa, ja jokaisella tulee olla mahdollisuus
saada palautetta omasta tyostidén. Esimies-alaissuhteiden ja tiimien kokoonpanojen on
oltava selkeitd, jotta jokaisen on helppo toimia, kun tiedetddn kenelle tydstd raportoi-
daan ja keneltd saa tarvittaessa tukea. Ty0 on hyvi organisoida niin, ettd turhaa pééllek-
kiistd tyotd ei tehdd ja jaettujen toiden véliin ei jdd aukkoja eli tekeméttomia toitd. Toi-
nen ndkokulma on fyysisen tydhyvinvoinnin korostaminen. Tdma tarkoittaa, ettd tyon
pitdd olla turvallista ja terveellistd, minka edellytyksend on, ettd tydsuojeluasioiden tulee
olla kunnossa samoin kuin ergonomian, jotta ennenaikaisilta kulumilta ja sairauksilta

véltytdédn. (Laine 2009: 131-132)

Kolmas ja keskeisin on tédnd pdivdnd henkisen tyosséd jaksamisen ndkdkulma. Suurimpia
kuormitustekijoitd kyseiselld osa-alueella ovat stressi ja ihmissuhteet. Niihin liittyvit
ongelmat koetaan yleenséd vaikeimpina ratkaista. Stressid lisdd tyon maéran kasvu ja ki-

ristyneet tulostavoitteet. Kun tyoméérd on niin suuri, etté sitd ei kykene hoitamaan valt-
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taviésti, lannistuu ihminen tyotaakkansa alle. Tyon médrin lisdksi ihmissuhteet ovat kes-
keinen henkisté stressid aiheuttava tekijd. Niiden toimivuudella tai toimimattomuudella
on selked vaikutus tyOssd jaksamiseen. Erityisesti naiset kokevat ihmissuhdeongelmat
tyopaikalla ahdistavina ja epdvarmuutta aiheuttavina. Mikali ihmisten vilisissd, erityi-
sesti esimies-alaissuhteissa on ongelmia, vie timé pohjan varsinaisen tyon tekemisen
motivaatiolta. Kun vilit tyokavereihin tai esimieheen ovat pahasti tulehtuneet, jaksaa
harva ponnistella tydssddn péastikseen erinomaiseen suoritukseen ja vihitellen toité ale-
taan hoitaa vihimmaisvaatimusten mukaan. Tydpaikan ihmissuhteissa koetulla epéluot-
tamuksella on suora negatiivinen siirtovaikutus tydtehoon ja tyon laatuun. (Laine 2009:

131-133)

Tyo6hyvinvointi syntyy tydssé ja on yhteydessé tyon kohteeseen ja muutoksen aiheutta-
miin hdiridihin tydtoiminnassa. Hyvinvoiva henkil6sto, joka kokee tyonsd mielekkédksi
ja sujuvaksi, on keskeinen tekijd innovaatioprosessin sujumiselle seki innovaation to-

teutumiselle. (Osuva 2012: 23)

4.1.4 Yksilon tyohyvinvointi

Jokainen tyontekija midrittelee itse hyvinvoinnin kisitteen. Hyvinvointiin vaikuttavat
thmisen persoonallisuus, arvot, vapaa-aika, toiminta, tyd ja tarpeet, jotka kokonaisuute-

na tuottavat ihmiselle hyvinvointia tai vihentaviét siti. (Rauramo 2012: 10-11)

Hyvi tyokyky ei ole pelkdstddn yksilon ominaisuus eikéd pysyva olotila. Tyokykyyn ja
jaksamiseen vaikuttavat tyontekijén, hénen tyonsa ja koko tydyhteison yhteensopivuus.
Parhaat tulokset hyvinvoinnin sekd tdiden sujuvuuden ndkokulmasta saavutetaan ole-
massa olevista 1dhtokohdista késin panostamalla samanaikaisesti tyontekijdén, tyohon ja

tydyhteisoon sekd yhteen sovittamalla tarpeet ja mahdollisuudet. (Jaari 2008: 38)
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FYYSISET VOIMAVARAT
- Hyva kunto

PSYYKKISET VOIMAVARAT

-l Jssiue SOSIAALISET VOIMAVARAT

- hyva itsetuntemus - Perhe, ystavit ja muu tuki

- myonteinen perusasenne - Kyky vuorovaikutukseen

- tunnealy - Tyon ohella muitakin tarkeita
- ammatillinen patevyys EEIMEREINEIE]

- monipuolinen stressinhallinta

Kuva 4 Yksilon voimavarat (Jaari 2008: 38)

Usein unohdetaan, ettd jokainen tyontekijd voi omalla toiminnallaan muuttaa omaa
kayttdytymistdin ja sen myo6té vaikuttaa tyOyhteisonsi kehittimiseen ja sielld olevaan
ty6ilmapiiriin. Tyontekijat yhdessé luovat tyoyhteison, jossa jaksetaan tai uuvutaan.
Vastuu kertoa omista tarpeistaan ja toiveistaan esimiehelle on tyontekijdlld itselldén.
Avain jaksamiseen on siing, ettd tyontekijé itse omalla toiminnallaan on kykeneviinen

edistimién ty6hyvinvointiaan. (Karkkédinen 2002: 12, 13)

Syddanmaanlakka (2001) kuvaa itsensé johtamista kahdella eri tavalla. Ensimmaéisessa
hin kuvaa ihmisen itsensi johtajaksi, jossa hin johtaa kokonaisuutta, joka koostuu
muun muassa fyysisestd, psyykkisestd, sosiaalisesta sekd henkisestd osastosta. [hmisen
on osattava johtaa kyseisten osastojen tai funktioiden toimintaa ja niiden vilistd vuoro-

vaikutusta. Toinen tapa kuvata itsenséd johtamista on kokonaiskuntoisuus.
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KOKONAISUUSKUNTO

Ammatillinen Fyysinen Psyykkinen NeHEEIE Henkinen kunto

kunto kunto kunto o eliman

e selkeat : ® energisyys ¢ huolehtii tarkoitus
* ravinto

tavoitteet .. iai arisuhteesta,
e e liikunta * uteliaisuus P e arvot
tyOssa

kunto

* nopeisiin lapsista,
* riittdva paatdksiin vanhemmista,
osaaminen kykeneminen  Ystdvistd ja

¢ lepo

e saatu palaute SR harrastuksista

e jtsensa oppiminen
kehittdaminen

Kuva 5, Itsensd johtaminen kokonaisuuskunnon mukaan (Syddnmaanlakka 2001: 219)

Kokonaiskuntoisuus koostuu viidestd osa-alueesta, jotka ovat ammatillinen kunto, fyy-
sinen kunto, psyykkinen kunto, sosiaalinen kunto sekd henkinen kunto. Ammatillinen
kunto tarkoittaa, ettd tyontekijalla on selkeit tavoitteet, riittdva osaaminen, ty0Ostd saa
palautetta ja tyontekijd kehittdd itsedén. Fyysinen kunto pitdd sisélldén, ettd tyontekija
sy0, liikkkuu sekd lepédd ja nukkuu riittdvasti. Psyykkinen kunto tarkoittaa, ettd tyonteki-
jélla on energisyyttd, uteliaisuutta ja hdn pystyy nopeisiin paiatoksiin sekd oppimaan uut-
ta. Sosiaalinen kunto tarkoittaa, etti tyontekija pitdd huolta parisuhteistaan, lapsistaan,
vanhemmistaan, ystivistiddn sekd harrastuksistaan. Henkinen kunto pitéd sisélldan, ettd
eldman tarkoitus ja arvot ovat kirkastuneet itselleen. Kun kaikkien osa-alueiden kohdal-
la kuntokéyri on korkealla, olemme tehokkaita ja voimme hyvin. Hyvai itsensi johtami-
nen vapauttaa tyontekijille energiaa ja antaa sisdisid voimavaroja. Se on my0s apu vé-
symyksen, urautumisen, kylldstymisen kohtaamisessa ja vastaan taistelussa. Jokaisessa
16ytyy paljon kdyttaméttdmid voimavaroja, jotka ovat mahdollisia 16ytdd. Usein omat
rajoittuneet ndkemykset ja uskomukset ovat suurimpia esteitd muutokselle, kasvulle ja

kehitykselle. (Syddanmaanlakka 2001: 218-219)
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4.2 Tyoilmapiiri

Ihmisten vélinen kanssakdyminen luo tyOpaikalle tietynlaisen ilmapiirin tai yhteisesti
omaksutun tunteen siitd, millaista on olla organisaation palveluksessa, miké on sallittua,
mika kiellettyd, mikd on tdrkedd ja mikd vdhemmaén tirkedd. Tydpaikalla vallitseva il-
mapiiri vaikuttaa sekd organisaation toimintaan ettd jokaisen tydpaikalla tydskentele-
véddn thmiseen. Mikili tyOpaikalla on hyvé tydilmapiiri, on tydpaikalla helppo viihtyi ja
tyotkin tulevat paremmin tehdyiksi. Mikli ilmapiiri on puolestaan huono, on siitd hait-
taa sekd organisaation toiminnalle ettd tydpaikalla tyoskenteleville henkil6ille. Toimi-
vassa tyOyhteisosséd tiedon kulku toimii ja ilmapiiri on avoin sekd kannustava. Ongel-
mista keskustellaan yhdessd ja yhteistyd on sujuvaa. Jokainen pystyy vaikuttamaan

omaan ty6hon ja tydn kuormittavuus on sopiva. (Juuti 1992: 246, Rauramo 2004: 127)

Tyo6ilmapiiri-kédsitteen méadritteleminen on haastavaa. Nakarin (2003: 34) mukaan syy
sithen on kisitteen mairittelyn tiukka yhteys tarkasteluympaéristoon, mikd vaikuttaa ki-
sitteen moninaisuuteen. Méadrittely saattaa olla riippuva my0s asiayhteydestd ja néin ol-
len vaihteleva. Tyo6ilmapiiristd kiytetddn my0s késitteitd organisaatio-ilmasto ja organi-
saatio-ilmapiiri, joiden taustalla on ajatus, ettd tydilmapiiri muodostuu tydyhteison eli
organisaation jdsenten kokemuksista ja ndkemyksistd koskien tydyhteison toimivuutta

ja luonnetta. (Nakari 2003: 34)

Juutin (1992) mukaan, tydilmapiirilld tarkoitetaan yleenséd yksilon tydasenteiden, tyd-
ryhmén ilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja organisaatioilmapiirin yhteistulosta.
Néiden oletetaan yleenséd olevan seuraavanlaisessa suhteessa toisiinsa kuvan 6 mukai-

sestl.
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Organisaatioilmasto

Tyoryhman ilmapiiiri Esimiehen johtamistyyli

Yksilon tybasenteet

(tyotyyvaisyys ja tyytymattomyys)

Kuva 6 Organisaatio ilmasto (Juuti 1996: 246)

Tydasenteilla tarkoitetaan henkilon suhtautumista tyohonsé ja tydolosuhteisiinsa. Tyo-
ryhmalld tarkoitetaan samoissa tehtivissd, saman esimiehen alaisuudessa ja suhteellisen
lahekkdin tyoskentelevien henkildiden muodostamaa ryhméd. Tyoryhmén ilmapiiri on
ryhmin toiminnan ja sen jésenten vilisen vuorovaikutuksen seurauksena syntyneiden
palkkioiden, kuten hyvdksynnin ja kiitosten aiheuttaman mielihyvén seké kustannusten,
kuten ryhmin sdintdihin sopeutumattomuudesta saatujen rangaistusten aiheuttaman
mielipahan erotus. Organisaatioilmastolla tarkoitetaan niitd arvoja ja asenteita, joita or-
ganisaation palveluksessa olevat henkildt ovat tydskentelynséd seurauksena omaksuneet.

(Juuti 1992: 246-247)

Suuri osa tutkijoista pitdd ilmapiirid subjektiivisten havaintojen eiké objektiivisten omi-
naisuuksien funktiona. Useimmiten puolletaankin organisaation ilmapiirin véliin tulevaa
luonnetta, koska ilmapiirin katsotaan madrdytyvédn sekd organisaatiolle tyypillisten etti
yksilollisten ominaisuuksien perusteella, joiden katsotaan puolestaan miirddavin myo-
hempéé kayttdytymistd (Juuti 1992: 246-247). Rauramon (2004: 124) mukaan tydilma-
piiri on organisaatioilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja tydryhmidn muodostama ko-
konaisuus, joka voidaan mééritelld myds tyontekijoiden havaintojen summaksi. Koivis-
to (2001: 160) kuvaa tydilmapiirid tydyhteison terveyttd mittaavaksi lampomittariksi.
Niinpi tydilmapiirin laadulla on tirked merkitys yksilon tyotyytyvéisyyteen, tyohyvin-

vointiin ja sen myotd myos luovuuteen ja tuottavuuteen (Juuti 1987: 44).
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4.3 Terveyden edistaminen ja tyoilmapiiri

Suomessa tyoterveyden edistiminen tarkoittaa on tyokyvyn edistimistd ja ylldpitdmista.
Tédmai tyoterveyden kisite méadrittelee tydpaikan toiminnot, joiden avulla pyritdin sdilyt-
taméddn tyokyky. Téhdn kuuluvat kaikki toimenpiteet, joita tyOnantaja, tyontekijit ja
tyopaikan yhteisty0organisaatiot tekevdt pyrkiessdin yhdessd edistimiéin tyokykyd ja
sdilyttimidn sen sekd parantamaan kaikkien tydeldmassd vaikuttavien henkildiden toi-

mintakykyé koko heidén tyuransa ajan. (Anttonen et Rédsédnen 2009: 7)

Tyopaikalla terveyden ja tyShyvinvoinnin edistiminen on yhteistyotd tyonantajien,
tyontekijoiden ja yhteiskunnan vililld tyossdkdyvien terveyden ja hyvinvoinnin edista-
miseksi. Onnistumiseen vaaditaan kaikkien tahojen motivoitunut ja osallistuva toiminta.
Terveyttd edistdvissd tyOpaikassa kehitetdén tyotd, tyOyhteisod ja tyGympéristod sekd
kannustetaan tyontekijoitd aktiiviseen osallistumiseen ja rohkaistaan henkilostdd kehit-
tamédn itseddn. Kokonaisvaltainen ja laaja-alainen terveyden edistiminen kohdistuu
niin henkildstoon, tyOymparistoon, tydyhteisoon, tydprosesseihin kuin johtamiseen.

(Tydterveyslaitos, 2013b)

Vuonna 1986 annetussa Ottawan julkilausumassa terveyden edistdminen tulkitaan toi-
minnaksi, jossa edistetdén terveyttd ja vahvistetaan edellytyksié terveydelle rauhan, suo-
jan ruoan, tulojen, vakaan ekologisuuden, kestdvien voimaverojen sekd sosiaalisten oi-
keudenmukaisuuksien kautta. Terveyden edistiminen on monitieteistd ja moniammatil-
lista yhteistyotd, jonka strategiset suuntaviivat on jaettu viiteen osa-alueeseen: terveytti
edistidvd yhteiskuntapolitiikka, terveyttd tukevien ympdristdjen luominen, yhteisollisen
toiminnan vahvistaminen, yksilollisten taitojen kehittiminen ja terveyspalvelujen uudel-

leen suuntaaminen. (Cattan et Tillford 2006: 35-36)

Sinokin (2010) mukaan tydeldmén pelisdéntdjen muuttaminen voi olla jopa tehokkaam-
paa kuin yksilon eldméntapoihin vaikuttaminen. Lisddmilld sosiaalista tukea ja kiinnit-
tamélld huomiota ty6ilmapiiriin, voidaan pienin kustannuksin parantaa tyohyvinvointia
seki tyon tuottavuutta ja sitoutumista. Sinokin tutkimuksessa nousi esille, ettd vihdinen

sosiaalinen tuki seki tyOssd ettd yksityiseldméssd saattavat johtaa masennukseen ja ah-
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distuneisuuteen. My6s huono tydilmapiiri aiheuttivat kyseisen tutkimuksen mukaan se-
k& masennusta ettd ahdistuneisuutta, mikd ennusti mielialaldékkeiden kdytt6d kolmen

vuoden seurannassa. (Ty0suojelurahasto 2010)

5 TUTKIMUKSEN TAVOITE

Téssd tutkimuksessa keskeisend tutkimuskohteena on tydilmapiiri ja sen merkitys tyo-
hyvinvointiin. Tavoitteena on 16ytdé niitd tekijoitd ja asioita, joista tydilmapiiri raken-
tuu. Lisdksi pyritddn selvittimadn, mitka tekijat vaikuttavat positiivisesti tai negatiivi-

sesti tydilmapiiriin ja millainen vaikutus tydilmapiirilld on ty6hyvinvointiin.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
1. Miten tyGilmapiiri rakentuu?
Millainen ty6ilmapiiri kohdeorganisaatiossa on?

2

3. Mitka tekijét vaikuttavat positiivisesti tydilmapiiriin?
4. Mitka tekijét vaikuttavat negatiivisesti tydilmapiiriin?
5

Miten tydilmapiiri vaikuttaa ty6hyvinvointiin?

5.1 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimusaineisto koostuu ryhmédhaastatteluista seké yksilohaastatteluista, jotka ovat osa
Kerojo -kehityshankkeen seurantahaastatteluja. Aineiston keruu haastattelumetodina on
sosiologiassa yleinen tiedonkeruu menetelma, koska siind ollaan suorassa vuorovaiku-
tustilanteessa henkilon kanssa, joka kertoo kokemuksistaan tutkimusta varten. Haastat-
telu antaa haastattelijalle mahdollisuuden tarkentaa ja syventdéd haastatellun vastauksia
kayttamélla tarpeen mukaan lisdkysymyksid ja pyytdmalla esitetyille mielipiteille perus-

teluja, mika rikastuttaa aineistoa. (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2003: 191, 192, 195)

Téssd tutkimuksessa haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina, joissa aihepiirit eli
teemat olivat etukdteen tiedossa, mutta kysymysten sanoitus ja jérjestys eli tilanteen
mukaan. Teemat olivat luottamus, sitoutuminen, tydhyvinvointi, innovatiivisuus ja joh-

taminen.
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Tutkimuksen haastattelut toteutettiin Keroputaan sairaalassa lokakuussa 2013. Ryhmi-
haastattelut toteutettiin 17.10.2013 ja yksilohaastattelut 18.10.2013. Ryhméhaastattelut
kestivét noin puolitoistatuntia ja yksilohaastattelut 30-60 minuuttia ja kaikki haastatte-
lut nauhoitettiin. Haastattelijoina toimivat tutkijat Jukka Piippo Arcadasta ja Merja San-
kelo Seindjoen ammattikorkeakoulusta. Tutkija oli mukana neljdssd ryhméhaastattelus-
sa sekd kuudessa yksilohaastattelussa, joissa tutkija esitti kysymyksié tutkittavasta tee-
masta. Hankkeen alkuhaastatteluissa teemoina olivat luottamus, sitoutuminen, tyShy-
vinvointi, innovatiivisuus ja johtaminen. Seurantahaastatteluissa pyrittiin tutkimaan ko-
kemuksia Kerojo-kehityshankkeesta ja sen merkityksestd alkuhaastatteluissa mukana
olleille teemoille. Haastatteluissa ei ollut ennalta méariteltyja kysymyksié vaan haastat-
teluissa oli tavoitteena pyrkid mahdollisimman avoimeen keskusteluun, jonka myoti
pystytddn luottamaan paremmin haastateltavan omiin mielikuviin ja ajatuksiin. Tutkija
kayttad tutkimuksen aineistona kahta ryhméhaastattelua sekd neljaa yksilohaastattelua.

Haastattelut litteroitiin kirjalliseen muotoon ulkopuolisen palvelun tuottajalla.

Tutkimukseen osallistuivat Lénsi-Pohjan sairaanhoitopiirin psykiatrian tulosalueen joh-
tajat sekd tyontekijit. Haastatteluryhmien kokoonpanot oli ennalta sovittu ja koostuivat
samoista kokoonpanoista kuin tutkimushankkeen alkuhaastatteluissa oli. Ensimmaisessi
ryhméhaastattelussa olivat poliklinikoiden henkildkunta. Ryhmé koostui neljéstd naises-
ta, joista kaksi toimi samassa tyOyksikossd ja toiset kaksi toisaalla samassa ty0yksikos-
sd. Toinen haastatteluryhma koostui johtoryhmaésté, jonka osanottajista neljd oli naisia
ja kolme oli miehid. Yksilohaastatteluissa osallistujat olivat mielenterveyshoitaja, psy-

kologi, sihteeri ja sairaanhoitaja. Osanottajista kolme oli naisia ja yksi mies.

5.2 Aineiston analyysimenetelma ja analyysi

Tutkimuksen analysointi toteutettiin laadullisen menetelmédn avulla. Aineiston ana-
lysoinnissa kéytettiin Grounded Theory (GT) menetelmii. Grounded Theory ja sen so-
veltaminen on kehitetty vuosikymmenten aikana. (Strauss et Corbin 1975: 273, Guva et

Hylander 2003: 7) Grounded Theory on menetelméni 1dhestymistapa, jonka avulla pyri-

25



tadn selvittdimddn ilmion perustaa ja muodostamaan uutta teoriaa. Menetelmén ovat lan-
seeranneet Barney Glaser ja Anselm Strauss. Grounded theory ei ole yksi yhtendinen
suuntaus vaan sitd on kehitelty lukuisten tutkijoiden toimesta ja menetelmi on saanut
erilaisia painotuksia ja tulkintoja vuosien aikana. Grounded Theory on aineistoldhtdinen
metodi, mutta tutkijan aiempaa kokemusta ja teoreettista jdsennysvélineistéd on kuiten-
kin mahdotonta sulkea kokonaan pois kdytostd, silld ne vaikuttavat vdistimattd jossain
médrin analyysiin. Grounded Theory tarjoaa tutkijalle mahdollisuuden kisitelld suuria
méérid materiaalia ja auttaa tutkijaa huomaamaan eri ilmididen merkityksen. (Menetel-
méopetuksen tietovaranto 2014a) Grounded Theory oli sopiva tdhan tutkimukseen, kos-
ka tavoitteena oli selvittdd ihmisten kokemuksia tydilmapiiristd ja kuulla avoimesti hen-

kildiden kertomuksia omista kokemuksistaan.

Grounded Theoryssa pédperiaatteet Straussin ja Corbinin mukaan ovat avoin koodaus,
aksiaalinen koodaus, selektiivinen koodaus seké jatkuva vertailu koodien ja muistioiden
viélilld. Avoin koodaus sisdltdd analyysia kirjallisesta aineistosta, esimerkiksi litte-
roiduista haastatteluista. Tdémén prosessin vaiheessa tutkija tunnistaa ilmauksia, joiden
tulkitaan tarkoittavan jotain. Kun tdmé prosessi jatkuu, on mahdollista ja jopa viistima-
tontd, ettd eri ilmauksia voidaan koota samaan luokkaan, koska niilld on samankaltainen
merkitys. Aksiaaliseen koodaukseen liittyvét vertailuluokat ja analyysi siitd, miten ne
liittyvit toisiinsa. Kun yhteyksid 16ytyy, on mahdollista, ettd tutkija tunnistaa aineistosta
ydinkategorian (selektiivinen koodaus). Selektiivisen koodauksen prosessissa, ydinkate-
gorian 10ydyttyd, liittyvdt muut kategoriaan ydinkategoriaan. Analyysiprosessin aikana
tutkija toteuttaa jatkuvaa vertailua ilmaisujen, muistiinpanojen, kategorioiden ja ydinka-

tegorioiden vililld. (Menetelmiopetuksen tietovaranto 2014b)
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1 vaihe: Haastattelut ja niissa tehdyt muistiinpanot

2 vaihe: Haastatteluiden kuuntelu nauhalta ja haastatteluiden lukeminen

3 vaihe: Avoin koodaus

—

4 vaihe: Aksiaalinen koodaus

5 vaihe: Selektiivinen koodaus

Kuva 7 Aineiston analyysin eri vaiheet

Analyysin ensimmadinen vaihe oli haastattelu, jossa tutkija teki muistiinpanoja haastatte-
luiden aikana. Analyysin toinen vaihe oli haastatteluiden kuuntelu ja lukeminen, jotta
tutkija saa aineistosta kokonaiskuvan ennen analyysin aloittamista. Tutkimuksen aineis-
to tuli tutkijalle valmiina litteroituna. Aineiston analyysin kolmannessa vaiheessa aloi-
tettiin avoin koodaus. Avoimessa koodauksessa tutkija tekee tutkittavien alkuperdisista
ilmauksista sisélldllisid koodeja. Koodauksien pituudet vaihtelivat yhdesta rivistd koko-
naisiin kappaleisiin. Neljdnnessd vaiheessa rakennettiin koodien pohjalta tarkennettuja
kategorioita, jossa koodaaminen tapahtui valittujen elementtien eli akselien ympérilla
(aksiaalinen koodaus). Kyseisessd vaiheessa tavoitteena on syventdd eri kategorioita.
Viides ja viimeinen vaihe oli etsi aineiston punainen lanka eli tutkimuksen ydinkatego-
ria, johon voidaan liittdd muita luokkia (selektiivinen koodaus). Tutkija liikkui eri vai-
heiden vililld edes takaisin késitellessddn aineistoa. Havainnoista, koodauksista sekd
esille nousseista kysymyksistd ja ideoista tehtiin prosessin yhteydessd muistiinpanoja,
jotka selittdvit muodostettuja koodeja ja eri koodien yhteyksid. Muistiinpanojen avulla,

tutkijan on helpompi kirjoittaa auki tulosten analyysia.

Téassd tutkimuksessa aineistoa analysoitiin Atlas.ti 6.2 -ohjelman avulla. Ohjelmassa

luotiin hermeneuttinen yksikko, johon kuuluivat litteroitu aineisto, koodaukset ja muis-
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tiot. Kyseisen kokonaisuuden avulla tutkittiin eri lauseiden ja sanontojen yhteyksié toi-
siinsa ohjelman alustan avulla. Atlas.ti -ohjelman ensimmaéinen vaihe oli muokata litte-
roitu aineisto ohjelman ymmairtdméaén muotoon. Témén jilkeen kyseinen aineisto koo-

dattiin avoimen koodauksen mukaisesti. (Kuva 8)
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Kuva 8 Havaintokuva kolmannesta vaiheesta, aineiston avoin koodaus

Avoimen koodauksen jélkeen, aineistosta pystyi tehdd muistioita seké rakentaa perheita
(kuva 9) ja verkostoja, joiden avulla voitiin tutkia eri asioiden ja tekijoiden yhteyksid

(kuva 10). Lopuksi tulokset analysoitiin ja raportoitiin kirjalliseen muotoon.
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Kuva 9 Havaintokuva neljdnnestd vaiheesta, aksiaalinen koodaus ja perheiden rakentaminen
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QU:<>3:46 et sen puoleen mutta luottamus... (4:3341-4:3771)

et sen puoleen
mutta lucttamus tyontekkoon jos siita puhutaan, niin se on nain etta meilla on niin
selkea tana pawana se etta ketka

sen ihmisen hoidossa on,

5
2 jotka on ollu pitempasn siin ja nain ja tukea ja turvaa sielts
arttee etts,

n moittis sit3 ollenkaan

¥ tyoilmapiirin heikkenemiseen
vaikuttavat tekist (5-0 367 —

in j2 tyohyvinvoinnin yhteys

Kuva 10 Havaintokuva neljdnnestd vaiheesta, aksiaalinen koodauksen kategoria

5.3 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimus suoritettiin tieteellisid kdytidnt6jd noudattaen. Tutkimus suunniteltiin ja toteu-
tettiin tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttdméllé tavalla. Tutkimukses-
sa toimittiin rehellisesti, huolellisesti sekd luotettavasti aineistoa hankkiessa ja tutkiessa.
Tutkimusta esittdessd toimitaan myds tieteellisid kdytint6jd noudattaen. Tutkimuksessa
kaytettiin tieteellisten tutkimusten kriteerien mukaisia ja eettisesti kestévid tiedonhaku-,
tutkimus- ja arviointimenetelmid. Lisdksi tutkimuksessa toteutettiin tieteellisen tiedon
luonteeseen kuuluvaa avoimuutta ja vastuullista tiedeviestintdd tutkimuksen tuloksia
julkaistaessa. Tasséd tutkimuksessa kunnioitetaan muiden tutkijoiden ty6téd, heiddn teke-
middn 16yt6jd ja niistd kerrotaan viittaamalla asianmukaisesti kyseisiin ldhteisiin. Tut-
kimuksesta toteutettiin tarvittavat raportit ennen tutkimuksen alkua seké siitd syntyneet
tietoaineistot tieteellisen tiedon antamien asetusten mukaisesti. (Varantola et al. 2013: 6)
Osuva-tutkimushankkeella on sekd Terveyden ja Hyvinvoinnin Laitoksen ettd Lansi-

Pohjan sairaanhoitopiirin psykiatrian tulosalueen johtavan yliladkérin tutkimuslupa.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tulosten tarkastelu aloitettiin tutkimalla, mitkd tekijdt ja teemat nousevat aineistosta
tydilmapiirin rakentumisessa. Samanaikaisesti aineistosta nousi esille, mitkd teemat ja
tekijit ovat niitd, jotka vahvistavat tai heikentévit tyoilmapiirid. Kun teemat ja tekijét
olivat selvillé, tarkasteltiin tuloksia kokonaisuutena kiinnittden huomiota koodien véli-
siin suhteisiin ja yhteyksiin. Tavoitteena oli 10ytdd aineistosta ydinkategoria, joka on
keskeinen kaikissa teemoissa. Lopuksi tutkimustuloksia peilattiin kokonaisuudessaan

tyohyvinvointiin, joka on timén tutkimuksen toinen teema tydilmapiirin rinnalla.

6.1 Kategoriat

Kategoriat, jotka nousivat haastatteluissa selkeimmin esille, olivat perustyén organisoin-
ti, vuorovaikutus tyOyhteisossd, yksilon hyvinvointi, avoimuus sekd luottamus. Ty®dil-
mapiiriin positiivisesti ja negatiivisesti vaikuttavat tekijit olivat yhteydessd kyseisiin

kategorioihin ja sen vuoksi kyseiset asiat esitetddn kappaleiden yhteydessa.

6.1.1 Perustyon organisointi

Perustyon organisointi nousi yhdeksi teemaksi, kun puhuttiin tydilmapiirin rakentumi-
sesta. Kun kaikkien tyontekijoiden tyotehtavit ovat selkedsti médritelty ja kaikkien tie-
dossa, on perusta tydilmapiirin luomiselle kunnossa. Tdhdn vaikuttaa, miten tyon hal-
linnan kokonaisuus on organisaatiossa jarjestetty huomioiden kéytdssd olevat resurssit
sekd mahdollisen tydpaineen syntyminen ja siithen vastaaminen. Kohdeorganisaation
kdytannon ty0ssd on olennaista, miten omahoitajasuhteet toimivat, miten ty0ssa syntyva
rasite jaetaan, miten asiat ratkaistaan, miten joustetaan, ja ettd tydssd mukavat ja epé-
mukavat asiat jakaantuvat suurin piirtein tasan. Toisaalta, jos organisointi ja tydpaineen
jakaminen ei onnistu, koetaan, ettd tydilmapiiri alkaa heiketd. Myos tavalla, miten teh-
tavit jaetaan, on merkitystd. Tyon jaon tulee olla selked ja kaikkien keskuudessa hyvak-
sytty. Terveydenhuollon haasteet ja lakimuutoksien vaikutus tyontekijéiden perustehti-

viin ja tehtdvien organisointi nousivat myds esille. Himmennysté aiheutti, kun ei tien-
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nyt, mitd on odotettavissa. Tutkittavien kokemukset tyonorganisoinnista kohdeorgani-
saatiossa olivat kuitenkin positiiviset.
”Minun mielestd se on kiinni siitd ettd miten ratkastaan se asia ettd tydssd mukavat ja epdmukavat

asiat jakaantuis suurinpiirtein tasan. Ja se tapa jolla ne jaetaan olis myds yleisesti, yhteisesti
hyviéksytty. Niin tydilmapiiri tulee sitten siitd.”

”Tydilmapiiri on kiinni siitd, miten hyvin organisaatio toimii.”

”Viime kédessd sit se tyoilmapiiri ratkaistaan siind, ettd miten se kdytdnnon tyd padstddn tekemédéin.”

Oman tyon organisointiin ja tyon jaksottamiseen on annettu mahdollisuus, minké koet-
tiin antavan tyontekijille vapautta. Samalla nousee mahdollisuus priorisoida omia tyd-
tehtdvien hoitoa ja ennaltaechkiistd visymysté, kun ei tarvitse suorittaa kaikkia tehtdvia
saman pdivén aikana. Myds omat henkildkohtaiset tarpeet otetaan huomioon ja annetaan
mahdollisuus keskustella uusista tehtivistd, tydajoista ja tyon rytmistd. Tdma kertoo or-
ganisaation joustosta ja terveestd tyOyhteisOstd, jossa pidetddn huolta tyOntekijoista.
Joustavuudesta kertoo myds tydyhteison oma-aloitteinen toiminta poikkeustilanteiden
hoidossa. Tulevaisuuden muutokset aiheuttavat kuitenkin pelkoa tyontekijoissd oman
tyonsd organisoinnissa. Kun ei vield tiedetd, millainen muutos on tulossa, ei myoskéin

tiedetd, miten se vaikuttaa jokaisen ty6hon.

Kun tyon organisointi ja tyOpaineen jakaminen eivit onnistu, on silld vaikutusta tydil-
mapiirin heikkenemiselle. My0s jatkuva huolehtiminen omien rajojen ylittymisesté hei-

kentavit tydilmapiiria.

6.1.2 Moninainen vuorovaikutus

Kehityshankkeen aikana toteutetut teemaryhmat ja reflektiopajat ja niiden sisélla kdyty
keskustelu koettiin nékyvéksi osaksi hanketta. Yhdessd tekemisen ja puhumisen kautta
koettiin myds tyohyvinvoinnin parantuneen. Keskusteluissa nousi esiin ideoita, joita on
ldhdetty toteuttamaan yhdessd. Keskustelu sekd hankkeen ja muutoksen toteuttaminen
yhdessd nousivatkin aineistosta keskeisiksi aiheiksi. TyOpajojen ja teemaryhmien koet-

tiin tehostaneen omaa ajattelua organisaation toimintaperiaatteista ja -malleista seké ak-
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tivoineen omaa ajattelua. Namé voivat vaikuttaa henkildston tyontekoon ja tehokkuu-

teen nyt ja tulevaisuudessa.

Oma vastuu tiedon hakemisesta nousi esille muun muassa kokousmuistioiden osalta.
Asioista saatettiin olla ei-tietoisia, vaikka tiedettiinkin, ettd kaikki muistiot ovat saatavil-
la intranetissd. Oma vastuu tydilmapiirin huolehtimisesta on jokaisella tyontekijalla.
Omasta tyostd huolehtiminen ja toisten tyon huomiointi sekd kohteliaisuus, tasapuoli-
suus ja avoimuus luovat hyviélle tydilmapiirille perustan. Kaikki voivat omalta osaltaan
ennakoida omaa tyoténsi eikd jattdd asioita viime tippaan. Néin yhteisOssd turha kiireen

tuntu vihenee.

Toisaalla koettiin, ettd vuorovaikutuksen ja viestimisen osalta on kuiluja eri toiminta-
osastojen vililld, mikd aiheuttaa haasteita tyonhoidossa. Koettiin, ettd tyontekijoiden
vélinen kohtaaminen ei aina tapahdu hoitoketjussa, miké hankaloittaa tyon hoitamista.
Toisaalta myds siirtyminen paikasta toiseen ja sen aiheuttama kiire saattoi vdhentdd
tyontekijoiden vélisten keskustelujen aikaa, mikd vaikutti asiaan. N&itd asioita nostivat

esiin ne aineiston henkildt, joilla oli kokemus heikommasta tydilmapiirista.

Ty6ilmapiiri nékyi ihmisten vélisend suhteena seké subjektiivisena kokemuksena viih-
tymisestd ja jaksamisesta. Tunnelma, joka syntyi vuorovaikutuksessa, on merkitykselli-
nen tydilmapiirin synnyssd. Yhdessdolon leppoisan tunnelman sekd ihmisistd ldhtevin
innostuksen koettiin vahvistavan ilmapiirid ja ty6tovereiden tunteminen tekee ilmapiirin
luontevaksi ja joustavaksi. Talloin tietdd, kenelle asioista voi sanoa huumorilla ja kenel-
le ei. Tiiviissd tiimityoskentelyssd opitaan myos tyOtovereiden vahvuudet ja osataan
pyytdd apua tarvittaessa. Vahvuuksien hyddyntdmisen koettiin toimivan hyvin organi-
saatiossa. My0s rakentava palaute ja kritiikki osataan antaa ja ottaa ammatillisesti. Té-
mé kertoo tyOyhteison jdsenten ammatillisesta itsetunnosta, kun ollaan valmiita otta-
maan ohjeita tydtoverilta. Positiivisen palautteen saamista pidettiin arvokkaana, jotta
kaikki palaute ei jd4 vain negatiiviseksi tai rakentavaksi. Annettava palaute voi olla hy-

vin arkista.
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”Ei ja jos sanottaan jotain ni se osataan ehké ottaa ammatillisesti, silld lailla ettei siitd sitte vedetd heti
ihan nendin. Se otetaan enempiki sillai, ettd toinen hoksaa ja sanotaan sillai sievésti.”

?Joo tdilld kylld kuunnellaan.”

6.1.3 Yksilon hyvinvointi

Tyontekijan oma hyvinvointi nousi aineistosta esille. Ruoka-ajoista, kuntotesteisti ja
tydajoista huolehtiminen vahvisti kaikkien yksilon hyvinvointia ja sen vuoksi niistd on
tarkedd pitdd kiinni. Ne myds luovat rajat sille, ettd tydajoista pidetdédn kiinni, eikd yli-
toitd sallita. Kyseisessd tyOyhteisossd noudatetaan sovittuja tydaikoja ja annetaan kaikil-
le tasapuolisesti mahdollisuus kieltdytya tehtdvistd, mikéli tydaika ei riitd niiden suorit-

tamiseen.

”Onneks se aika on ohi, jolloin kiire oli kunnia.”

“ herdd semmoinen pohdinta, ettd mi ainakin toivon, ettd se ois aika lailla meill4, ettd siihen tarttuu
ajoissa.”

Yhden tyontekijan pahoinvointi saattaa vaikuttaa osittain tyoilmapiiriin, mikéli hin jou-
tui purkamaan omaa oloaan tydyhteisdssd. Mikdli yksittdinen tyontekijd joutui huoleh-
timaan omista rajoistaan jatkuvasti ja niiden tdyttymisesti, se vei energiaa, mistd saattoi
seurata turhia ristiriitoja ihmisten vélill4. T&ll4 oli puolestaan negatiivinen vaikutus il-
mapiiriin.

”Et jos pitdd koko ajan niin ku, jotenkin joutua huolehtiin, jos yksittdinen tyontekijd joutuu

huolehtimaan koko ajan omista rajoistaan ettd ne eivét ylity liikaa tai jollain tavalla, niin siitd seuraa
ettd ihmiset menee toistensa kurkkuun ja tydilmapiiri heikkenee siité, sen takia.”

6.1.4 Avoimuus

Kerojo-kehityshankkeen osalta koettiin, ettd paatoksenteon lapinidkyvyys sekd avoimuus
henkildston vélilla ovat lisddntyneet. Organisaatiossa tyoskentelevit ithmiset kokivat
tydilmapiirin organisaatiossa keskimddrin paremmaksi, kuin he ovat kokeneet muualla,
ja ilmapiirin koettiin parantuneen vuoden aikana. Toisaalta, organisaatiossa on koettu
uhka osaston sulkemisesta, mikd on nostanut esiin kysymyksid tyon toteuttamisesta.

Samanaikaisesti ilmassa on ollut epétietoisuutta muutoksista ja aina ei ole tiedetty, kuka
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tyoskentelee missdkin. Moni haluaa tydskennelld oman tiimin kanssa ja kaikki eivét ole

valmiita joustamaan ja tyoskenteleméén eri tiimeissa.

Vaikka taustalla on ollut haasteita, uskallettiin omista rajoista puhua avoimesti, mika
kertoo, ettd organisaatiossa ilmapiiri on avoin keskustelulle. Tydilmapiiri on sdilynyt
hyvéni, vaikka organisaatiossa on tapahtunut muutoksia ja oman tiimin tyontekijéiden
méérd on jossakin ldhitiimissé 1&hes kolminkertaistunut. Tydilmapiiri koetaan myos va-
paana uusille ideoille. Mikéli uusia ideoita ja innovaatioita syntyy, ollaan organisaatios-
sa avoimia ja valmiita uusiin ideoihin ja niitd uskalletaan kokeilla rohkeasti, vaikka niita
ei olisikaan aiemmin kokeiltu. IThmiset uskaltavat kertoa omista ideoista ja luottavat sii-
hen, ettd ideoiden toteutus otetaan vakavasti puntariin. Kdytannon esimerkkiné voi olla
esimerkiksi osaston uusi ja erilainen toimintamalli tai ajatus uudesta sisustuksesta osas-

tolla, jonka ldhtokohtana on potilaiden parempi viihtyminen.

6.1.5 ”Ensiksi tulee tydilmapiiri ja sitten tyohyvinvointi”

Ty6ilmapiirid kuvailtiin haastatteluissa sosiometrisilld mittauksilla saatavaksi, ryhmai
kuvaavaksi kisitteeksi, kun taas tyohyvinvointi on enemmaén yksiloon ja subjektiiviseen
kokemukseen perustava kisite. Ty6ilmapiirin ja tydhyvinvoinnin koettiin olevan yhtey-

dessd toisiinsa ja nédin ollen myos vaikuttavan toisiinsa.

”No silldhédn on iso vaikutus, mustahan ne on, kdvelee rinta rinnan ettd, kylldhén se on..”

”No kylld mé haen siithen semmosta avoimuutta ja luottamusta ja toisen arvostamista, et musta ne on
aika tarkedt ettd meistd, meitdhdn on monenlaista ihmistd ja jokkaisella on varmaan ne omat hyvit ja
huonot puolensa, ja sitten se ettd ssmmonen arvostaminen ja jotensakin 16ytdd kuitenkin niitd hyvid
asioita joista vois my0s antaa palautettakin ettei aina vaan sitten kun on asiat huonosti niin sitd
palautetta ettd myds semmosta rakentavaa ja hyvaa, positiivista palautetta ettd kylld se on aika, vaikka
sitd on aika vaikea vastaanottaa ettd jos sulle sanotaan ettd onpas sulla kaunis mekko pdilld niin
hetihdn sitd on ettd td4d on vanha ja ostanu [naurua], mutta ettd sekin ettd kuinka tdrkedd se on
semmonen..”

Yksi Kerojo-kehityshankkeen teemoista oli tyohyvinvointi. Kokemukset hankkeen vai-
kutuksesta tyohyvinvointiin olivat moniulotteisia. Osa koki, ettd hanke ei ollut vaikutta-
nut tydhyvinvointiin ja toiset kokivat, ettd hanke oli ndkynyt vahvemmin johtoportaassa

kuin kdytdnnon tyOssa.
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”En millddn tappaa ettd mitd aattelee niin varmaan mennee paivit niin tyon parissa ettei se meilld ndy,
se nakkyy varmaan tuolla johtoportaassa enemmaénkin ja néité jotka suunnittelee”

Kohdeorganisaatiossa oli ollut muutoksen myllerryksid, jotka olivat jatkuneet organi-
saatiossa jo kauemman aikaa. Aineistosta nousi kuitenkin esille, ettd ihmiset olivat al-

kaneet kiinnittdméédn hyvinvointiinsa paremmin huomiota.

Yhdessd tekeminen oli hankkeen aikana lisdéntynyt ja sen koettiin tekevin yhteisolle
hyvéd. Hankkeen aikana oli perustettu tyon ulkopuolella uusi liikuntaryhmi, jonka avul-
la voidaan vahvistaa henkiloston fyysistd hyvinvointia. Myos yhteisié juhlia oli jarjes-
tetty. Namé koettiin positiivisina muutoksina. Aineistosta kdvi my0s ilmi, ettd on térke-
44 puhua uusista tulevista lakiasetuksista yhdessd, koska ne koskevat kaikkia ja se koe-

taan koko tyOyhteison asiaksi.

6.2 Ydinkategoria

6.2.1 Luottamuksesta yleisesti

Kun aineistoa tarkastelee kokonaisvaltaisesti, voi huomata, ettd luottamuksella on mer-
kitystéd jokaisen teeman yhteydessd. Se nousee aineistosta esille kokonaisuutena ja silld
on merkitystd myos tydilmapiirin rakentumisessa positiivisena tekijdnd. Haastatteluissa
nousi esille, ettd luottamuksessa litkutaan monella eri tasolla ja se koetaan monitahoise-
na asiana. Luottamuksen koetaan kulkevan sitoutumisen ja tyoviihtyvyyden kanssa rin-
nakkain. Luottamukseen kuuluvat myos toisen kunnioittaminen ja arvostaminen. Haas-
tateltavat kertoivat, ettd luottamus on yhteydessd koko yhteiskuntaan ja luottamus tyo-
hon oli yleisesti vahvempi 10 vuotta sitten. Toisaalta taustalla saattoi olla haastattelijoi-
den kokemus kasvamisesta ja aikuistumisesta sekd siirtymisestd realiteetteihin, minka
vuoksi luottamus tulevaisuuteen oli ennen vahvempi. Kidytdnnon tydssd luottamuksen
puuttuminen saattaa nékyd arvostuksen tai hyvaksynnin puutteena, kun sanotaan, etta ei

luoteta johonkin. Ndmé nidhdéén kulttuurisina asioina, jotka syntyy ajan kanssa.
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Ty6n organisointi

Yksilon hyvinvointi

Kuva 11 Tutkimustulosten kokonaisuuskuva

6.2.2 Luottamus ja perustydn organisointi

Perustyon organisoinnin kannalta luottamus organisaatioon ja sen hallinnointiin on vah-
va. TyOyhteison jasenet luottavat siihen, ettd tyot organisoidaan ammatillisesti huomioi-
den tyon tekemiseen tarvittavat resurssit. Ammattitaitoisen organisoinnin myo6té tyonte-
kijoille on tilaa myds omalle péitintikyvylle hoitaa omat tyotehtdvit juuri heille sopi-

valla tavalle ja niin, ettd tyOyhteison jésenet tukevat toisiaan.

Luottamus on haastateltavien kokemuksen perusteella ollut organisaatiossa aina vahva.
Osittain tuon selityksend on, ettd organisaatiossa on pitkd koulutushistoria, jonka avulla
luottamus itseensd ja ammattitaitoon on syntynyt ja kasvanut. Timadn myd6td luottamus
on heijastunut myds tydryhmien toimintaan ja lisdnnyt samalla luottamuspddomaa orga-
nisaatiossa. Kéytdnnon ty0 on selkedd ja tiedetddn, ketkd ihmiset ovat mukana potilaan
hoidossa. Organisaatiossa on avoin keskustelukulttuuri ja asioista keskustellaan nopeas-
ti, mikéli jokin alkaa hiertd4 todella paljon. Luottamus johtoon on olemassa, vaikka sai-
raanhoitopiirin johto koetaan kaukaiseksi. Johdon toiminnasta on kuitenkin kokemus,
ettd asiat hoituvat ja jirjestyvit. Lahiesimichen sanaan luotetaan, vaikka tulevaisuuden
tilanne talouden osalta onkin ajatuksissa ja luo epdvarmuutta tyohon. Tyontekijét luot-
tavat, ettd saavat esimieheltd riittdvin tiedon, mikéli on jokin uhka olemassa, jolloin

my0s ikdvistd asioista kerrotaan ajoissa. Kerojo-kehityshankkeen osalta koettiin, ettd
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paétoksenteon ldpindkyvyys sekd avoimuus henkildston vélilld olivat lisddntyneet, mika

lisdd luottamuksen kokemista.

6.2.3 Luottamus ja vuorovaikutus

Ihmisten vilinen luottamus on henkildkohtaista ja perustuu aikaisempiin tapahtumiin ja
kokemuksiin. Tyontekijéiden keskindinen luottamus lisddntyy tai vihenee sen perusteel-

la miten tydyhteiso toimii: tulevatko ihmiset kuulluksi ja keskustellaanko asioista.

Organisaatiossa luottamus henkildston kesken on vahva ja luotetaan siihen, ettid ketddn
el jitetd yksin ja tukea ja turvaa saa kdytdnnon hoitotilanteissa. Pitkdt tyovuorot mah-
dollistavat tyotovereihin tutustumisen paremmin, kun voidaan jakaa asioita my0s tyon-
teon ulkopuolelta. Henkilokohtaisten asioiden jakamisesta jokaisella on kuitenkin mah-
dollisuus valita mitd kertoo muille. Organisaatiossa kdytetddn paljon aikaa tyon- ja tii-
miohjaukseen, joissa puhutaan siitd miten asiakashoidot toteutetaan ja saa kuulla eri né-
kokantoja ja myds muiden ajatuksia. Téllaisen keskustelun koetaan vahvistavan luotta-
musta ja antavan myos tyontekijille tunteen ja vahvistuksen siitd, ettd tekee tyonsa oi-
kein. Keskustelut toimivat samalla siis my0s palautteena tyOntekijélle. Luottamuksen
tuloksena on mahdollisuus toteuttaa itsedén ja olla tydssé kukin omalla tavallaan. Tyon-
tekijoiden luottamus ndkyy kiytdnnon tydasioiden hoitamisessa. Mikéli luottoa ei ole,
perustehtédvi ei pelaa. Tyopaikkaa arvostetaan ja on mukavaa, kun on paikka, johon ldh-
ted aamulla. Ty0sté tykdtddn, kun se on itsendistd. Toisaalta epdvarmuus tulevaisuudesta
heijastui vastauksiin puhuttaessa luottamuksesta ja tulevaisuudesta. Epdvarmuudesta
huolimatta luotetaan siihen, etté tieto tavoittaa tyontekijdt, mikili oikea uhka ty6paikan

menettdmisesti on olemassa.

”Siitd mé todella tykkdén, sen takia tdd on niin mukava tyopaikka.”

”Toisaalta tddlld ollaan totuttu jotenkin sietdmédin semmosta epdvarmuutta ehké eri lailla. Ja mité ta-
hansa voi tapahtua ja aina vaan porskutetaan eteenpdin.”

”Siis ettd, on niin luottavainen olo etté td4lld voi huudella ettd mé en luota sinuun yhtdan.”
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6.2.4 Luottamus, itseluottamus ja yksilon hyvinvointi

Luottamus itseensd koetaan syntyvin koulutuksen, tyokokemuksen ja tydvuosien kaut-
ta. Ndiden myo6td vahvistuvat my6s luottamus oman tyon tekemiseen ja ammattitaitoon
ja omaan osaamiseen sekd samalla ne vahvistavat tyontekijan psyykkisid voimavaroja.
My®0s henkilokohtainen eldmé kasvattaa ja vahvistaa luottamusta itseensd sekéd opettaa
itsetuntemusta. Organisaatiossa on mahdollisuus toteuttaa itsedén ja olla tydssd mukana
omalla tavallaan, mikd kertoo luottamuksesta. Esille nousi myds mahdollisuus vuoden
opintovapaaseen, joka oli tuonut tyontekijdlle perspektiivid asioiden katsomiseen, mika
oli kaikin puolin positiivinen asia. Aineistosta nousi esille omien rajojen ja tarpeiden
tunnistaminen, mikd kertoo hyvésté itsetuntemuksesta. Tyontekijélle on tarkedtd tietdd,

ettd osaa ja pystyy hoitamaan oman tyotehtavénsa.

Tyontekijoiden oma aktiivisuus uusien litkuntaryhmien ja muiden tapahtumien jarjes-
tamisestd kertoo, ettd hyvéddn oloon halutaan panostaa ja lisitd niiden myd6ta niin fyysis-
td, psyykkistd kuin sosiaalista hyvinvointia. Sdédnnoélliset kuntotestit antavat tyontekijoil-
le mahdollisuuden seurata omaa kuntoansa ja testitulosten kautta puuttua oman kunton-

sa ylldpitdmiseen ja vahvistamiseen.

6.2.5 Luottamus ja avoimuus

Luottamuksellinen ilmapiiri on keskeinen tekija avoimuuden synnyssd. Kerojo-
kehityshankkeen myotd ldpindkyvyys ja avoimuus olivat lisdéntyneet. Vaikka organi-
saatiossa oli epitietoisuutta muutoksista, luotettiin siithen, ettd asioista kerrotaan avoi-
mesti. Thmisilld oli mahdollisuus toimia itsendisesti ja tuoda omat tarpeet ja rajat avoi-
mesti esille. Tdméd vahvistaa sitd, ettd luottamusta on olemassa. Avoimessa ja luotta-
muksellisessa ilmapiirissd uskalletaan tuoda myos omia ideoita tyon kehittimiseen esil-
le. Téllainen ilmapiiri my0s kannustaa ihmisid kehittdvdén ajatteluun. Rohkeus tarttua

ongelmiin kertoo myds luottamuksesta organisaation sisalla.
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7 POHDINTA

Tyopaikan positiivisella ilmapiirilld on merkitystd ihmisten viihtyvyyteen, tydtehoon,
paédtoksentekoon sekd luovuuteen, ja sen vuoksi kyseiset tekijdt ovat avainasemassa
myO0s organisaation menestykseen. Myonteinen ilmapiiri syntyy avoimuudesta ja tois-
temme arvostamisesta. (Rytikangas 2011: 34) Namaé tekijdt nousivat kyseisessd tutki-
muksessa useasti esille. [hmisten vélinen vuorovaikutus oli avointa ja sille oli tilaa. Toi-
sen kunnioitus, ihmisten erilaisuuden hyvidksyminen sekd joustavuus nousi aineistosta
myos esille. Tydyhteison tulehtunut ilmapiiri ja kitka eri ihmisten valilld kuluttaa tur-
haan kaikkien energiaa. Usein organisaatioissa kdrsitdéin tulehtuneista ihmissuhteista,
jotka rasittavat tiimid ja pahimmassa tapauksessa my0s koko organisaatiota. Taustalla
voi olla védrid tulkintoja, loukkaantumisia, stressistd johtuneita tunteen purkauksia, ajat-
telemattomia kommentteja tai egotaisteluja. Kun kyseiset ongelmat vuosien varrella
kasvavat, saastuttavat ne samalla ilmapiirid. On valitettavaa, ettd hyvin huomenen toi-
vottaminen aamulla kollegoille ja sitd kautta positiivisen vireen luominen saattaa vililla
tuntua liian vaikealta. (Rytikangas 2011: 35) Vastaavanlaisia kokemuksia ei aineistosta

noussut esille.

7.1 Perustyon organisointi

Kuten teoreettisessa viitekehyksessd tuotiin esille, tyokykyyn ja jaksamiseen vaikuttavat
tyontekijin, hinen tydnsi ja koko tydyhteison yhteensopivuus (Jaari 2008: 38). Tutki-
mustulokset vahvistavat, ettd tyonorganisoinnilla on merkitystd ja tydyhteison toimi-
vuus vahvistavat tyontekijdn hyvinvointia. Lisdksi toiminnan yhteistyd lisdéd tyotyyty-
véisyyttd, vihentdd stressin tunnetta ja ehkiisee sairastelua. Tydilmapirin kehittamisti
puoltavat siis tyon tehokkuus, sujuvuus ja ithmisten hyvinvointi. Hyvéssd tydyhteisossa
ihmisen osaaminen saadaan aidosti hyodynnettyd, kun taas kired ilmapiiri saattaa nakya
henkiloston vaihtuvuutena ja poissaoloissa. (Kauranen 2011: 10-11) My06s omalla toi-
minnalla ja itsensd johtamisella on merkitystd, silld jokainen voi itse omalla toiminnal-
laan muuttaa omaa kéyttdytymistddn ja sen myotd vaikuttaa tyOoyhteisddin joko positii-
visesti tai negatiivisesti. TyOyhteisd luodaan yhdessd, ja jokaisella on vastuu omasta

toiminnastaan sitd myotd myos yhteisestd ilmapiirista.
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Antilan ja Ylostalon (2002) tutkimuksessa vertailtiin kahdenlaisia tydorganisaatiota
keskendén. Toiset ndisté, tutkijat maarittelivit ennakoiviksi toimipaikoiksi, joissa taval-
lisille palkansaajille annettiin paljon vaikutusmahdollisuuksia ja vastuuta tydsdin. Toi-
set olivat perinteiseksi nimettyjd, joissa oli hierarkioita, joiden vuoksi tyontekijoiden
paétosvalta ja vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsé olivat selkedsti rajoitetuimmat.
Tutkimuksessa nousi esille, ettd luottamus oli ennakoivissa organisaatioissa lujempi, tyd
koettiin mielekkdammaksi ja ilmapiiri paremmaksi kuin hierarkkisessa organisaatiossa.
Myos tdmédn tutkimuksen tulosten perusteella on selvéd, ettd organisaation sisdiselld
luottamuksella on merkitystéd tydilmapiiriin. Luottamus, joka nousi ydinkategoriaksi, on
edellytys sille, ettd organisaatiossa voidaan olla avoimia, tuoda rehellisesti omia mielipi-
teitd ja kdydé keskustelua, jossa jokaisella on mahdollisuus tuoda eridvitkin mielipiteet
esille. Luottamus osoittautui kohdeorganisaatiossa vahvaksi. Tdméin vuoksi voidaan
todeta, ettd silld on suuri merkitys hyvén ilmapiirin rakentumiselle ja olemassa ololle.
Antilan ja Ylostalon mukaan ennakoivaan tydtapaan kuuluu johtaminen, joka edistdd
tyontekijoiden tyohyvinvointia kun taas auktoriteettijohtaminen ennen pitkdd kuluttaa
thmisid. Anttilan ja Ylostalon tutkimuksen mukaan véhiten uupumusta esiintyy tyoyh-
teisOissd, jossa esimiehet kuuntelevat tydyhteisdd ja pyrkivit ratkaisemaan tyontekijoi-
den kokemia ja viestittimid ongelmia. Kyse on vuorovaikutuksen hallinnasta, sosiaali-
sen pddoman luonnista, joka on myds voimavara innovaatioiden ja uudistusten synnyt-
tamisessd. TyOyhteisoissd kdytdvd dialogin laatu méiérittelee, miten ihmiset kerdavit

tietoa, tekevit paatoksid ja suhtautuvat toisiinsa. (Kirkkdinen 2002: 110-111)

Tyo6hyvinvoinnin ndkdkulmasta tarkasteltuna kohdeorganisaatiossa tdyttyy tyon tekemi-
sen selkeys ja perustyon organisointi. Aineostosta kivi selvésti esille, ettd ihmiset tieta-
viét perustehtidvinséd. Esimies ja alaissuhteet ovat kunnossa, ja jokainen tietdd kenelle ja
miten organisaatiossa tulee viestid ja raportoida tarvittaessa. Toisaalta mahdolliset tule-
vaisuuden muutokset koetaan haasteellisina. Koska tyotd halutaan tehdd omalla tavalla
ja pitdd siitd kiinni, muutosta ei ndhdd aina vélttimittd hyvéni asiana. Tdmi saattaa

mahdollistaa myds omien mielikuvien rakentamisen tulevista muutoksista.
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7.2 Vuorovaikutuksesta kohti avointa dialogia

”Ei ainoastaan,  miten  rikastavaa  on  vuorovaikutus  kahden  ihmisen  vililla,
vaan miten rikastava koko yhteis6 on” Pekka Himanen (Rytikangas 12011: 62)

Nakari (2003: 141) totesi viitdskirjassaan vuorovaikutuksen olevan yhteydessd yksilon
tyohyvinvointiin. Téssd tutkimuksessa tulokset toivat nékyvéksi avoimen vuorovaiku-
tuksen merkityksen organisaation tydilmapiirille ja sen my6td myos tyohyvinvoinnille.
Vuorovaikutus on organisaatiossa tirkedd. Avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri, jossa
voi keskustella, kyselld ja kritisoida sekd olla vuorovaikutuksessa tydyhteison jasenten
kanssa, luo tyontekijdlle pohjan tyontekoon. Kohdeorganisaatiossa ollaan aktiivisesti
vuorovaikutuksessa ja uskalletaan rohkeasti kertoa omat ajatukset tai jos jokin painaa
mieltd. Vastakohtaisesti hiljainen, jannittynyt ja vuorovaikutukseltaan koyhé tydyhteiso,
saattaa antaa mahdollisuuden véiriin tulkintoihin ja sen myo6td luo jénnittyneen tyoil-
mapiirin. Sana vuorovaikutus on ddrimmadisen kuvaava sana siitd, mistd ihmisten koh-
taamisessa on kyse. Kun muuttaa sanojen paikkaa, muodostuu sanaksi vaikutusvuoro.
Kaytdnnossa kaikilla vuorovaikutuksessa olevilla on vuorotellen mahdollisuus vaikuttaa

sithen, mikd on vuorovaikutustilanteen lopputulos.

Téni pdivand puhutaan paljon kiireestd ja toisaalta myds ihmisten mahdottomasta halus-
ta saada omat asiansa lipi. Kiireen keskelld tingitdén helposti vuorovaikutuksesta, jol-
loin my®&s vuorovaikutuksen laatu kérsii. Arvostavassa vuorovaikutuksessa ollaan 1dsni
ja kohdataan ihminen aidosti. Vuorovaikutus vaatii kommunikointia ja on tdrkedi, ettd
sille varataan tietoisesti riittdvisti aikaa. Arvostavan vuorovaikutuksen elementtejd ovat
ajan antaminen, kuuntelu, mielipiteiden kysyminen ja arvostaminen, tiedon tasapuolinen
ja avoin jakaminen, arvostava kohtelu haastavissa tilanteissa, selked viestintd, huomion
kiinnittiminen vahvuuksiin heikkouksien sijaan seki kielteisten médrittelyjen vélttdmi-

nen. (Rytikangas 2011: 62-63)

Tamaén darelld on tdrked miettid, onko ihmisilld aikaa niin olla ldsnd vuorovaikutustilan-
teissa? Kuulemmeko mitd toinen sanoo? Vai olemmeko kiinni omassa ajatuksessa ja
nidkemyksessd, ettd emme ole valmiita muuttamaan kisitystimme? Tutkija on tormén-

nyt kyseiseen ilmioon aikaisemminkin. Sen johdosta onkin tirkedd, ettd jokainen pys-
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tyisi itse, omalla tavallaan pyséhtymaién, olemaan ldsné seké tarkastelemaan asioita la-
veammin, kuunnellen ja aistien. Pysdhtyminen on asia, jota on hyva harjoittaa tietoises-

ti.

Lindstrdm ym. on todennut, ettd ilmapiirin ja vuorovaikutuksen paranemisella on usein
myoOnteinen vaikutus erilaisissa yhteistoiminnallisissa tydyhteison kehittamishankkeissa
(Lindstrom et Leppénen 2002: 19). Ihmisten vuorovaikutuksessa keskenerdinen lause tai
vuorovaikutus ilman kontaktia luovat herkullisen mahdollisuuden tulkita asia omalla
tavalla ja rakentaa sen perusteella oma péaédtelmai, joka todellisuudessa voi olla aivan toi-
senlainen kuin se, mitd toinen on halunnut ilmaista. Tdméin voi ymmirtid sosiaalisen
konstruktionismin kautta. Piipon (2008) tutkimuksessa viitataan, ettd Bergerin ja Luck-
mannin mukaan sosiaalinen konstruktionismi voidaan ymmaértdd ihmisen tavasta ym-
mértdd todellisuus, joka rakentuu ihmisten vélilld. Niin ollen todellisuus seké tieto ovat
aina tulos sosiaalisesta toiminnasta ihmisten vililla. Piippo nostaa esille my6s Gergenin
nidkemyksen, jonka mukaan tieto voidaan ndhdad seurauksena sosiaalisessa tilanteessa
luodussa ymmaérryksessd. Gergen yhtyy Bergerin ja Luckmannin nidkemykseen siitd,
ettd sosiaalinen toiminta on oleellinen asia rakennettaessa ymmarrystd, tietoa ja todelli-
suutta. Gergenin mukaan, kulttuuri, historia ja sosiaaliset kontekstit muodostavat perus-
tan tiedolle ja ymmairrykselle. Piippo tuo vield esille Shotterin nikemyksen, ettd sosiaa-
linen konstruktionismi on spontaanisti esiintyvdd dialogista toimintaa ihmisten vililla.
Piippo viittaa myos Giddensiin, jonka mukaan yksil6éiden kulttuuri ja perinteet vaikutta-
vat sithen, miten yksilot arvioivat tietoa ja ymmarrystd sekd Linelliin, joka nékee, ettid
sosiaalinen konstruktionismi perustuu sanalliseen toimintaan, mutta siind on myds sosi-

aalisen kulttuurin ulottuvuus. (Piippo 2008: 20-21)

Jotta osataan kohdata ja ymmaértda toisen sanat ja niiden merkitys, on tirkeéd, ettd osa-
taan pysédhtyd ja kysyé tarkentavia kysymyksid, jotta asia tulee ymmarrettyd niin kuin
viestijd on sen tarkoittanut ja molemmat ovat oikeasti saman asian ddrelld. Téssd vai-
heessa tutkijalle nousee kysymys, mikd on se miki estdd ihmisid esittimastd tarkentavia

kysymyksid. Onko se ilmapiiri, jossa ei pysty kdymédin kunnollista vuoropuhelua, luot-
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tamuksen puute ihmisten vililld vai kiire, joka aiheuttaa sen, ettd tehddén omia johto-

padtoksid ja tulkintoja asioista.

Toimivassa organisaatiossa on paljon dialogia eli kdytdnndssé aktiivista vuoropuhelua.
Kyseisen tutkimuksen haastatteluissa nousi esille, ettd organisaatiossa kidydédén aktiivis-
ta vuoropuhelua tyontekijoiden vélilld. Tyontekijoilld on mahdollisuus tuoda omat aja-
tukset kuuluviin avoimesti ilmapiirissé, jossa eridvitkin mielipiteet sallitaan. Kunnolli-
nen dialogi edellyttdd avointa organisaatiokulttuuria, jossa saa myds kyseenalaistaa asi-
oita sekd esittdd eridvid mielipiteitd. Hyvé keino positiivisen ja avoimen ilmapiirin ke-
hittimiseen seki negatiivisuuden kohtaamiseen on kdyda riittdvén usein ja sdannollisesti
dialogia. Dialogi on puhumisen kehittynein laji, johon on mahdollisuus pééstd vain vah-
van luottamuksen ilmapiirissd. Sana dialogi tulee kreikan kielen sanoista dia ja logos,
jotka viittaavat uusien tarkoitusten muodostamiseen ryhmaésséd. Dialogissa on kysymys
uuden oivalluskyvyn ja tietoisuuden luomisesta. Dialogissa tuodaan jokaisen oma tie-
tamys yhteiseen poytdén, jossa tiedot sekoitetaan kokonaan uuden tietimyksen tuotta-
miseksi. Tdma on dialogin ydin. Dialogi on ajattelun lukkojen avaaja, joka auttaa va-
pautumaan oman ajattelun kahleista ja muuttamaan ongelmat mahdollisuuksiksi. Dialo-
gi on keskustelua, jossa kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa keskustelun kulkuun, kertoa
oma mielipide asioista ja oikeus tulla kuulluksi. On tirkedd, ettd tyontekijélle ja tyoyh-
teison jdsenelle on olemassa paikka ja tila, jossa hdnen ajatuksiaan ja ndkdkulmiaan
kuunnellaan. Dialogi vahvistaa myds osallistujien keskindistd arvostusta ja luo kunnioi-
tusta sekd edistdd luottamusta, turvallisuutta sekd yhteenkuuluvaisuuden tunnetta. Sa-
malla se estdd kateellista kyrdilyd ja keskindistd kilpailua. (Syddnmaanlakka 2001: 57,
Rytikangas 2011: 63, Harisalo et Miettinen 2010: 88-89)

Piippo et al (2014) katsovat, ettd dialogilla on my6s syvempi ulottuvuus. Dialogi on ky-
symysten ja ongelmien pohdintaa, toisten ajatusten ldsnd olevaa kuuntelemista ja omien
ajatusten kyseenalaistamista. Piippo et al viittaavat mm. Heikkilddn ja Heikkildén, joi-
den mukaan dialogisuus on toisen ihmisen mindn hyviksymistd subjektina eikd pelkas-
tadn objektina. He toteavatkin, ettd dialogisuus voi toteutua, kun kuuntelemme toista

ennakkoluulottomasti ilman kritiikkid sellaisena kuin hdn on. Dialogissa ihmisten erilai-
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set ndkemykset tuodaan esille, niistd keskustellaan ja tavoitteena on 16ytdd paras mah-
dollinen ratkaisu. Piippo et al. Viittaavat myds Bohminin ja Peathinin dialogi-
médritelmédn, jonka mukaan, dialogin tarkoituksena on omien ajatusten sekd niiden
henkilokohtaisen siséllon ja erilaisuuden avaaminen, mikd luo mahdollisuuden aidon ja
luovan yhteistyohon perustuvan todellisuuden jakamiseen. Piippo et al. nostavat myds
Buberin ajatuksen, ettd dialogi perustuu kahden perussanaparin, Mind-Se sekd Miné-
Sind erilaisuuteen. Siind missd Mind-Se sanaparissa subjektiksi itsensd mdiéritteleva
kohtaa toisen objektina, kohtaa Mind-Sind sanaparissa hén toisen tasavertaisena per-
soonana. Buberin mukaan Miné-Se suhde voidaan mééritelld monologiksi, kun Mini-
Sind suhde on dialoginen. Verratessa Buberin ja Bohmin ja Peathin mééritelmié dialo-
gista, on dialogissa ja dialogisuudessa kysymys myos asenteista. (Piippo, Jantunen, Su-
hola 2014). Kohdeorganisaatiossa kiytetdéin hoitomuotona avointa dialogia, mikd voi
vaikuttaa siihen, ettd henkilokunnalla on dialoginen asenne myods tydyhteison keskuu-

dessa.

Tutkimustulosten perusteella voidaan ajatella, jos ndin halutaan, ettd kyseisessd organi-
saatiossa kdydéddn avointa dialogia ja ihmisten mielipiteille annetaan tilaa ja arvoa. Té-
mi vahvistaa organisaation luottamusta. Organisaatiossa on ilmapiiri, jossa on helppo
antautua dialogiin ja jokaisella tyontekijélld on mahdollisuus tuoda esille omat mielipi-
teensd avoimesti. Avoin keskustelukulttuuri mahdollistaa my0s vaikeiden ja haastavien

asioiden tuomisen keskusteltaviksi, mikili tilanne sitd vaatii.

7.3 Yksilon hyvinvointi

Jokainen meistd on vastuussa itsestdéin ja omasta kdytoksestdén. Ndiden asioiden tiedos-
taminen vaikuttaa vélilld haastavalta ja syitd etsitddn helposti muualta kuin itsestdén.
Itsensé johtamisella sekd havainnoimalla itseddn ja omaa toimintaa voi huomata, miten
kayttaytyy erilaisissa tilanteissa. Erilaiset tunteet, kuten kiukku, viha, stressi ja hermos-
tuneisuus, eivit vélttimattd tule esiin sanallisesti, mutta saattavat nikya kehonkielessa.
Negatiivisuus ja negatiivinen energia vilittyy yhtd helposti kuin positiivinen. Jo pelkés-

tadn ilmeelld tai olemuksella voi viestid asioita, joita ei valttimattd tiedd viestittdvéinsa.
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Naéiden ei-sanattomien viestien kautta jokaisella ty0yhteison jésenelld on suuri rooli il-
mapiirin luomisessa. Myds oman tulkinnan kautta saatamme havainnoida tilanteen tiy-
sin védrin, kun keskitymme omiin ajatuksiimme sen sijaan, ettd yrittdisimme olla lasni
siind tilanteessa ja kysyd avoimesti lisdtietoa. Jokaisella on vastuu siitd, ettd ei tulkitse
tai havainnoi asioita liian aktiivisesti vaan keskittyy itse asiaan. Toisen huono péivd
saattaa vililld kerétd lilan suuret mittasuhteet ja aiheuttaa ihmisille loukkaantumisen
tunteita aivan turhaan. Sen vuoksi kannattaakin todeta, ettd jokainen pystyy vaikutta-
maan siithen mitd ympéristossd tapahtuu sekd miten siihen reagoi. Liséksi itsensd johta-
misen kautta pystymme vaikuttamaan sithen, millaisin tuntein ja asentein reagoimme
toissd kohtaamiimme haasteisiin. Tietoisesti voimme valita mihin suuntaamme energi-
amme. Vaihtoehtoja on paljon ja avoin viestintd on yksi ddrimmadisen merkityksellinen
tyovéline. Esimerkkind voi ottaa, miten itse haluaisi aloittaa tydpdivan; hiljaisuudella
vai iloisella aamunavauksella? Téllainen pieni asia saattaa olla merkittdva. Jokainen voi
kuitenkin itse muuttaa omaa toimintaansa ja sen mydtd vaikuttaa omaan sekd koko yh-
teison hyvinvointiin. Pitimilld huolta itsestdin Sydédnmaanlakan kokonaiskuntoisuuden
mukaan, lisddmalld omaa itsetuntemusta ja kertomalla avoimesti omista tarpeistaan ja
toiveistaan voi vaikuttaa omaan jaksamiseen. Oman hyvinvoinnin kautta on my6s vah-
vempi yksilo tyOyhteisdssé ja positiivisen hengen luominen on helpompaa. Tdmé vah-
vistaa myds koko tydyhteison hyvinvointia. (Syddnmaanlakka 2001: 218-219, Kérkkai-
nen 2002: 12-13)

Koska jokainen maédrittelee tyohyvinvoinnin itse, on tirkedd huomioida myds ihmisten
erilaisuus ja tapa késitelld hyvinvointia. Thmisten erilaisuus ja erilaiset tarpeet ovat tér-
kedssé osassa tyOyhteisod. Miké sopii toiselle, ei ole toiselle edes harkittavissa. Tydyh-
teis0ssd haluamme saada arvostusta, hyviksyntdd sekd kelvata ja riittdd juuri sellaisena
kuin olemme. Jokainen havainnoi seké tulkitsee ymparistod ja ihmisid omasta ndkokul-
masta. Jokaisen tulkinta on erilainen ja se perustuu henkilon aikaisempiin kokemuksiin,

tunteisiin, arvoihin ja kasvatukseen. (Rytikangas 2011: 114-115)
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Yksiloiden erilaisuus tuo yhteisoon myods energiaa, jolla voidaan rakentaa yhteisolli-
syyttd. Positiivinen yhteisollisyys ndkyy yhteenkuuluvuuden tunteena, joka hyviksyy
erilaisuuden. (Kaivola et Laurila 2007: 79)

Peilikuva yksilon tydhyvinvoinnille on organisaation hyvinvointi (Méakipeska et Nieme-
1a 2005: 12). Thminen on sosiaalinen ja hdnen minuutensa ja olemassaolonsa toteutuvat
toisiin thmisiin eli tarvitsemme toinen toisiamme. Ty0Opaikoilla toisten tarvitsevuus ko-
rostuu, silld jokainen organisaatio koostuu ihmisistd, joilla on yhteinen tavoite ja yhtei-
nen tehtdvd. Yhteisollisyys on nostettu viime vuosina esille tydelaméssd. Hyvin toimi-
vassa ja tuottavassa organisaatiossa me-henki ja yhteenkuuluvuuden tunne ovat suorassa
suhteessa tulokseen. TyOeldméssd yhteisollisyys tukee terveyttd, hyvinvointia, oppimis-
ta ja tuloksellisuutta. (Kaivola et Laurila 2007: 77-78) My0s ministeri Risikko kannus-
taa kiinnittimdin huomiota niihin tekoihin ja onnistumisiin, joilla tyShyvinvointia on
lisatty. Lisdksi on hyvé kiinnittdd huomiota ennaltachkéiseviin ty6hon, jolla tyokyvyt-
tomyyttd on vidhennetty. Néitd tunnuslukuja ovat tyopaikalla esimerkiksi sosiaalisen ja
psykologisen padoman mittarit. Sosiaalisella pddomalla tarkoitetaan yhteisollisyyttd,
johon kuuluu vastavuoroisuus, luottamus ja aktiivinen toiminta yhteiseksi hyviksi. Psy-
kologinen pdéoma - itseluottamus, toiveikkuus ja optimismi. Niilld vahvistetaan sekd

yksilon ettd tydyhteison voimavaroja. (STM 2014)

7.4 Tyoterveyden edistaminen yhdessa

Ministeri Risikon (2013) mukaan, puutteellinen tyShyvinvointi maksaa vuosittain yh-
teiskunnalle jopa 40 miljardia euroa muun muassa alentuneena tydtehona, tyokyvytto-
myyseldkkeind ja sairauspoissaoloina. TyOhyvinvoinnin parantaminen ei kuitenkaan
vaadi isoja investointeja vaan pienillé teoilla voimme tehdé jo paljon. (STM 2013) Jotta
kohdeorganisaatiossa saavutettaisiin STM:n miérittelemé visio tyGympéristosta ja tyo-
hyvinvoinnista vuonna 2020, on jokaisella térkeé rooli pienten tekojen, kuten tydyhtei-
sOn jésenten kunnioittamisen ja huomioimisen kautta. Toisaalta tutkija ndkee, ettd koh-
deorganisaatiossa asiat ovat hyvin ja kyseiseen visioon ei ole paljoa matkaa. Tydhyvin-

vointia voi kuitenkin aina edistdd ja siind vaiheessa yksildiden toiminnalla on suuri
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merkitys. On tirkedd miettid, mitd asioita tyontekijd tyopaikalleen tuo ja luoko omalla
toiminnallaan negatiivisuutta vai positiivisuutta. Jokainen voi valita tietoisesti positiivi-

sen ja hyvdksyvén suhtautumisen tydyhteison jaseniin. (Rytikangas 2011: 34)

Organisaation vuotuisessa tyohyvinvointitutkimuksessa oli menty huonompaan suun-
taan ja tulosta saattaa selittdd huono osallistujien vastausprosentti, joka sekin oli organi-
saatiolle viesti jostakin. Kohdeorganisaatiossa tyohyvinvoinnin heikkeneminen oli kui-
tenkin pienempéid kuin muualla sairaanhoitopiirissd. (Ty0olo ja tyOtyytyvadisyyskysely
2013) Peilattaessa tutkimusaineistoa Otalan ja Aholan tyShyvinvointikuvaukseen Abra-
ham Maslowin tarvehierarkian avulla, voidaan todeta, etti tasot toteutuvat organisaati-
ossa ainakin viidennelle tasolle (oman tyon ja osaamisen jatkuva kehittdminen). Téssd
tutkimuksessa keskeisessd roolissa oli henkinen tydturvallisuus. Aineistossa nousi vah-
vasti esille luottamus tyon jatkuvuuteen ja kiusaamista tyontekijoiden keskuudessa ei
esiintynyt. Tdmin myd6td voidaan todeta, ettd kohdeorganisaatiossa on huolehdittu tyon-
tekijoiden henkisestd hyvinvoinnista. Koska tutkimuksen viitekehys ei pitidnyt siséllddan
kuudennen tason, henkisyys ja sisdinen draivi, selvitysti, ei tutkija koe oikeaksi esittda
tason toteutumista. Tutkimustulosten mukaan ihmisten viliset suhteet kohdeorganisaa-
tiossa ovat kunnossa, mika kertoo sosiaalisesta hyvinvoinnista. Télld oli merkitykselli-
nen vaikutus myds ihmisten jaksamiseen ty0ssd, silld ihmissuhteet voidaan kokea ahdis-

tavina ja epdvarmuutta lisddvina tekij6ind mikéli ihmissuhteet eivét ole kunnossa.

Tédmai tutkimus tuo esille, ettd tydilmapiirilld on merkitysti yksilon ja koko tyOyhteison
tyohyvinvointiin. Keltikangas-Jarvisen mukaan tydilmapiiri muuttuu kun moraalinen ja
eettinen ndkokulma otetaan mukaan keskusteluun. Tutkimukset ovat osoittancet, ettd
anteeksipyytdmiselld ja -antamisella on nopea positiivinen vaikutus tydyhteison ilmapii-
riin. Organisaatioissa kdytévin arvo- ja tavoitekeskustelujen lisdksi, voi olla hyva ottaa
keskusteluun mukaan myds eettisid ja moraalisia asioita, kuten lojaalisuus, solidaarisuus
tai toisen ihmisen kunnioittaminen. Puhumalla niistd, voidaan edistdd organisaation tyo-
ilmapiirid. Jokaisella on siis mahdollisuus valita millaista ilmapiirid tydyhteisdssd luo.

(Rytikangas 2011: 57)
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7.5 Luottamus

Luottamus perustuu vuorovaikutuksen avoimuuteen ja kisitykseen siité, ettd tydyhtei-
sOn jdsenilld on sama intressi. Luottamus edellyttdd vastavuoroisuutta yhteison jisenten
viélilld ja lisddntyessddn se luo avoimuutta ja rohkeutta etsid asioille uusia ratkaisuja.
Luottamus syntyy ja vaikuttaa toisaalta yksiloissd mutta se on my0s tyOyhteison toimin-

nassa ilmenevé kollektiivinen ominaisuus. (Mikipeska et Niemeld 2005: 26)

Toimivassa tydyhteisossd on hyva ilmapiiri, mikd ndkyy muun muassa jésenten vélisend
keskindisend luottamuksena ja tukena, aitona auttamisenhaluna, toisten huomioon otta-
misena, avoimuutena ja joustavuutena. Téllaisessa yhteisdssd yksilolle syntyy kokemus
kohdatuksi tulemisesta omana itsenéén jolloin jokainen voi antaa oman panoksensa yh-
teiseen hyvaddn menettdmattd yksilollisyyttddn. Hyvd yhteiso auttaa jokaista jasentddn
toteuttamaan omaa yksilollisyyttddn. (Kaivola et Laurila 2007: 78-79) Tutkimustulokset
tuovat ndkyvéksi tydon organisoinnin ja yhteison avoimuuden térkeyden sekd jokaisen
yksilon roolin tydilmapiirin rakentumisessa. Avoin vuorovaikutus vaatii tydyhteisoltd

toisen arvostamista ja kunnioittamista.

Luottamus on yhteydesséd tyohyvinvoinnin eri ndkdkulmiin. Se, miten fyysinen tyShy-
vinvointi ja organisaation tydturvallisuusasiat on hoidettu, kertoo osittain tydntekijoille,
miten arvokkaina heidén terveyttddn ja jaksamistaan pidetdén. Henkinen hyvinvointi on
kaikkein kiinteimmin yhteydessd luottamukseen. Kun tyonantaja huomioi tydnkuvaa
laatiessaan, ettd tyontekijilld on mahdollisuus selviytyé tehtdvastddan, luottaa tyontekija,
ettd yrityksen edun lisdksi on huomioitu my6s hénen jaksamisensa. Luottamuksen kan-
nalta kaikista kriittisintd on tydyhteison jésenten viliset ihmissuhteet. Koska ihmisten
vélinen luottamus rakentuu vuorovaikutuksesta, voi se jatkuvasti vahvistua tai heikentyd
sen mukaan, miten tydyhteison jésenet kéyttdytyvit. Luottamus ei ole pysyvi asia, jon-
ka voi kerralla hoitaa kuntoon ja sitten unohtaa. Tydyhteisdssé on pdivittdin panostetta-
va avoimeen viestintdén ja pidettdvé kiinni lupauksistaan, jotta luottamusta on mahdol-
lista vahvistaa ja ylla pitdd. Luottamus saa ihmiset toimimaan rohkeasti sekd kommuni-
koimaan avoimesti ajatuksistaan ja toiveistaan. Luottamus mahdollistaa myds arkaluon-

toisten asioiden ja ongelmien ratkaisemisen, kun ty0yhteison jdsenten ei tarvitse peldti
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negatiivisia tunnereaktioita. Kun luottamus on kunnossa, ihmiset uskovat toisten sanoi-
hin, toimintaan ja osaamiseen. Silloin on helppo menni tdihin ja siten saadaan tulosta
aikaan. Sen vuoksi luottamus on hyvé indikaattori organisaatiossa niin henkiselle sekd

taloudelliselle hyvinvoinnille. (Laine 2009: 131, 133—-135)

7.6 Pohdinta tutkimusmenetelmista

7.6.1 Aineiston keruu

Aineistonkeruumenetelméni haastattelu antaa mahdollisuuden laadukkaaseen aineis-
toon. Haastattelut toteutettiin kahden tutkijan rinnalla, jotka ovat molemmat kokeneita
haastattelijoita. Haastatteluissa molemmilla oli oma rutinoitunut tapa esittdd kysymyk-
sid. Kysymysten asettelussa kdvi ilmi, miten tirkedd on osata asettaa kysymys oikein,
jotta haastattelijan oma tulkinta ei ole mukana kysymyksessd tai ettd kysymys ei ole
johdatteleva ja sen myo6td vaikuta haastateltavan vastaukseen. Tutkija pitdd tirkednd,
ettd kysymykset ovat tarpeeksi avoimia, jotta vastaajalla on mahdollisuus tuoda oma
kokemuksensa esiin ja sen myo6td my0s tutkimusaineisto on luotettavampi. Tutkija piti
mielenkiintoisena, ettd mitd pidempi kysymys oli, sen enempi se loi vastattavalle jo
valmiiksi mielikuvan siitd mitd vastauksen odotetaan olevan. Tutkija koki, ettd haastat-
telut olivat intensiivisid ja tdynnd ldsndoloa, minkd vuoksi tutkija piti tdrkeénd kirjata
muistiinpanoja haastatteluissa. Ryhméhaastatteluihin osallistui vanhoja seké uusia tyon-
tekijoitd. Uusilla tyontekijoilld rima puhua ja tuoda omat kokemuksensa julki saattaa
olla korkeammalla. Haastatteluissa huomioitiin kaikki ldsndolijat ja varmistettiin kysy-
mélld myos hiljaisemmilta, mitd he haluaisivat sanoa aiheesta. Uutena tyontekijéné or-
ganisaatiokulttuurin tuntemattomuus ja vdhdinen kokemus saattaa olla syy, etté ei pysty
vastaamaan samalla tavalla kuin pidempéin talossa olleet. My0s ihmisten erilaisuus tuo
haastatteluihin sdvyeroja vastausten pituuksista ja asioiden painotuksista. Toisaalta
my0s jokaisen ryhméhaastattelussa mukana olevan asenne voi vaikuttaa omiin vastauk-

siin.
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7.6.2 Tutkimusmenetelma

Aineistonanalyysimenetelmd Grounded Theory oli tutkijalle tdysin uusi. Uuden mene-
telmén myoté tutkija oli koko ajan isossa oppimisprosessissa, joka vaati aikaa, rauhalli-
suutta sekd varovasti etenemistd. Menetelmédn uutuus aiheutti tutkijalle analyysin eri
vaiheissa tilanteita, joissa menetelmén toteuttaminen vaati kantapién kautta opettelua ja
jatkuvaa reflektointia menetelmén teoreettiseen viitekehykseen. Aineiston analysointi
oli tutkijalle paikoitellen haastavaa. Kun kokonaisuuskuva alkoi hahmottua tutkijalle,
selkeytyi my0s aineistonanalyysimenetelmédn kokonaisuus. Koska tutkimuksen 1dhto-
kohtana oli ldhted avoimesti tutkimaan ihmisten kokemuksia tydilmapiiristé, oli kysei-
nen tutkimusmenetelma siihen juuri sopiva. Kokonaisuudessaan koko aineistonanalyysi
oli opettavainen kokemus, joka kannustaa tutkijaa myods mahdolliseen jatkotutkimuk-

seen vastaavalla analyysimenetelmaélla.

7.7 Eettinen pohdinta

Tutkimus toteutettiin osana isompaa kokonaisuutta eiké tutkijalla ollut henkildkohtaista
kosketuspintaa organisaatioon, jossa tutkimus toteutettiin. Tutkimuksen tuloksia ohjasi
tutkijan kiinnostus tydilmapiiriin ja sen ympérilld oleviin asioihin. Ndkokulman valin-
taan vaikuttivat tutkijan aikaisempi tyokokemus, eldméanhistoria sekd oma tapa ndhda
maailma. Tutkimuksessa nikyy tutkijan ldhestymistapa, joka on syntynyt tutkijan ko-
kemusten kautta tyohistoriassa. Tutkimustulosten kannalta on tirkedd todeta, ettd aihe
on ollut tutkijalle opettavainen ja positiivisia oivalluksia herdttavé aihe. Olennainen osa
tutkimusta on ollut kunnon perehtymien tutkimusaiheeseen, jotta tutkimustulokset ra-
kennetaan luotettavalle ja eettisesti oikeiden tutkintakdyténteiden pohjalle. Tutkija on
aktiivisesti koko prosessin ajan seurannut aiheeseen liittyvid uutisia ja pyrkinyt omalla
toiminnallaan laajentamaan tietopohjaansa vahvistaakseen tutkimusta kokonaisuutena.
Aikaisempi teoriatieto ja kdytdnnon kokemukset tydeldmésséd antoivat tutkijalle ymmar-
rysté tutkittavasta alueesta. Koska tutkijalla on oma ty6historia, eiki sitd voi rajata ko-
konaisuudessaan pois, ei tdydellistd objektiivisuutta ole olemassa. Sen johdosta omat
kokemukset ja ymmérrys asiaa kohtaan, ohjaavat havaintoja ja tutkijan tulkintoja. Tut-

kimuksen ldhtokohtana ja tavoitteena on késitelld aineistoa kokonaisuudessa, jossa ote-
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taan huomioon laajasti kaikki mahdolliset tekijdt. On térkedd, ettd tutkija on herkka ja

tunnistaa ihmisten tarkoitukset ja merkitykset aineistoa késitellessa.

7.8 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimustulokset antavat vastauksen asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja tutkimusta on
tarkasteltu kriittisesti ja kokonaisvaltaisesti tutkimusmenetelmin mukaisesti. Tutkimus-
prosessissa edettiin johdonmukaisesti ja aineiston analyysi toteutettiin yhdelld kertaa,
mika vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta. Tutkijan tavoitteena on ollut kuvata tutki-
mus, tutkimusaineisto sekd tutkijan tekemét tulkinnat johdonmukaisesti niin, ettd tutki-
musprosessi on arvioitavissa. Tutkimustuloksia vahvistaa aineiston rinnalle nivottu teo-

riatieto.

Tutkimukseen osallistui yhteensd 16 henkilod kohdeorganisaation eri tehtévistd, minka
katsotaan vahvistavan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkijan mielestd timéd on riittdva
miird monipuolisen ja laadukkaan tiedon saamiseen. Haastatteluissa kaikilla oli mah-
dollisuus tuoda omat kokemukset ja mielipiteensé esille. Koska tutkimusmenetelméni
oli Grounded theory menetelmai, asetti se tutkijalle tietyt raamit aineiston kisittelyyn ja
tutkimuksen toteutukseen. Tutkijan tavoitteena oli tuoda avoimesti ihmisten kokemuk-

sia tyOilmapiirista.

Tutkija teki aineiston analyysin yksin. Toinen tutkija olisi lisénnyt luotettavuutta, mutta
sithen ei ollut mahdollisuutta. Tutkimusprosessia ohjasi toinen Osuva-
tutkimushankkeen tutkijoista, joka antoi kriittisesti palautetta. Annettu palaute on huo-

mioitu tutkimuksessa.
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8 YHTEENVETO

Kohdeorganisaation avoimuus, tydyhteison luottamus, organisaation avoimuus sekd
toimiva tyon organisointi korostuivat tutkimustuloksissa. Nédiden teemojen parissa tutki-
ja toivoo pédsevinsd tydskentelemdin tulevaisuudessa ja edistimédn terveyttd tyomaa-
ilmassa. Tutkija toteaa, ettd edelld mainitut tekijat ovat perusedellytykset mydnteiselle

tydilmapiirille ja tydhyvinvoinnille.

Tédmin tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella tydilmapiirid ja sen ymparilld olevia teki-
joitd. Tutkimuksessa nousseiden tulosten myo6td, tutkijan kiinnostus herési perehtyé tu-
levaisuudessa tarkemmin luottamuksen ja dialogin véliseen suhteeseen. Kyseiseen vii-

tekehykseen olisi mahdollista lisdtd myds tydhyvinvoinnin viitekehys.
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