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Kolmannen sektorin, jarjestotyotd tekevdn tyontekijan tyOhyvinvointia on suomalaisessa
mittakaavassa tutkittu verrattain véhin. Pyrin tutkimukseni kautta avaamaan jérjestotyontekijén
tyohyvinvoinnin kuvaa ja tyShyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd, joista olisi tdrked saada
syvempad ymmartdmystd. Sen kautta on mahdollisuus my0s tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja

jokaisen tydyhteisdssd toimivan tyontekijén tydhyvinvoinnin tukemiseen.

Tutkimukseni teoreettisessa viitekehyksessd korostuu tydhyvinvoinnin moniséikeinen ja laaja
kisite. Tydhyvinvointi ei ole paikallaan pysyvi ilmi6, vaan se muokkautuu jatkuvasti yksilon
kokemusten mukaan. Tutkimuksen tirkedna teoreettisena sisdltond tulee esille JD-R -malli ja
sen sisdltdimét tyon voimavarat ja vaatimukset, jotka yhdistyvdt vahvasti tutkimukseeni
analyysiprosessissani. Lihtokohta tutkimukseeni on tydpsykologinen, mutta se tulee myos
lahelle positiivista psykologiaa kisitellessddn tyontekijoiden psykologista pddomaa
tyohyvinvointia tukevana voimavarana. Tutkimukseni tarkoituksena on selvittid
jarjestotyontekijin tyohyvinvointia tukevia ja haittaavia tekijoitd sekd selvittdd, miten
tyohyvinvointia voisi heiddn mielestddn parantaa. Tutkimus on laadullinen ja
tutkimusmenetelmind kéytetdén teemahaastattelua ja Webropol-kyselyd, triangulaation
mahdollisuuksia hyodyntiden. Aineisto muodostuu kolmesta jirjestotyontekijélle suunnatusta
teemahaastattelusta ja kahdeksalta jarjestotyontekijdltd saaduista Webropol-kyselyn

vastauksista. Analyysimenetelména kaytetddn teoriaohjaavaa sisdllonanalyysié.

Tutkimuksen tuloksissa tulee hyvin laajasti esille jérjestotyontekijoiden tyShyvinvointiin
vaikuttavia tekijoitd ja tyohyvinvoinnin parantamisen mahdollisuuksia, joita on avattu tulokset
-osiossa. Naditd tuloskategorioita késitellddn yhdistettynd tyShyvinvoinnin fyysisiin,
liittyviin tekijoihin. Tutkimustuloksissa korostuvat tydyhteisdn ja sen toimivuuden, tuen ja
positiivisen palautteen merkitys, tyon merkityksellisyys, osaaminen ja itsensd johtamisen

mahdollisuudet sekd muutosten merkityksellisyys tyo- ja johtamiskulttuuria koskien.
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1. Johdanto

Tyohyvinvointi on kulkenut mukana tyodurallani tdrkednd minua johdattavana punaisena
lankana. Sen merkitys on tullut selkeésti esille tydskennellessini pitkddn varhaiskasvatuksen
alalla, jossa merkille pantavaa oli ymmaértdamittomyys siitd, miten pienistd palasista
tyOhyvinvointi rakentuu. Pédivdkodin tyontekijoiden motivaatiossa ja jaksamisessa ndkyikin
huomattavia haasteita, mihin olisi ollut tirkedd heti puuttua. Kiinnostukseni ty6hyvinvointiin
vahvistui maisteriopintojeni aikana, organisaatiopsykologiaa opiskellessani ja toimiessani
tyOssdoppimisjaksolla erdédssd jérjestossd. Tein organisaatiota koskien tutkimusta, jossa tuli
esille tarkeitd tyohyvinvoinnin kysymyksid. Tydskennellessédni sen jidlkeen kyseisessd
jérjestossd tulevan graduni aihe varmistui — se tulisi keskittymiin jarjestotyontekijoiden
tyohyvinvointiin ja sen rakentumiseen. Toivon mukaan tutkimukseni tuleekin hyddyttdmain

kyseistd organisaatiota tydhyvinvoinnin ja toiminnan kehittdmisessa.

Perheiden hyvinvointiin ja sen tukemiseen on kiinnitetty entisti enemmain huomiota nykyisin
ja myos jarjestot toimivat téitéd tirkedd paddmaarad kohti, mika on erittdin merkittdva asia. Onko
kuitenkaan kiinnitetty tarpeeksi huomiota tyontekijoiden jaksamiseen ja tyohyvinvointiin, jotta
he pystyvit jakamaan hyvinvointia eteenpiin tyonsi kautta? Tyontekijan oma hyvinvointi on
perustana toisten parhaaksi tehtiville hyvinvointity6lle. Leimala (2006, s.129) nostaa esille,
ettd kolmas sektori tekee ehkdisevdd perhetyotd, joka sisdltdd esimerkiksi kasvatuskysymysten
ohjausta ja neuvontaa seké erilaista vertaisryhmédtoimintaa (Leimala, 2006, s. 129). On voitava
hyvin omassa ty0ssddn, jotta voi tdysipainoisesti pystyd auttamaan toisia. Perheiden
hyvinvoinnin edistimiseen tihtddvd ty0 on haastavaa tyotd. Tdméd oli kantava ajatus

aloittaessani tutkimustani organisaatiota koskien.

Kuten Ruuskanen, Selander ja Anttila (2013) ottavat esille, kolmannen sektorin organisaatiot
ovat yleishyodyllisid luonteeltaan, mihin viittaa oletus voimakkaammasta yhteiskunnallisesta
motivaatiosta voittoa tavoitteleviin organisaatioihin ndhden. Heiddn mukaansa kolmannen
sektorin tyOntekijdt jakavat organisaationsa arvot ja pddmaidrat ja he haluavat olla mukana
edistimaéssa yhteistd hyvinvointia (Ruuskanen, Selander & Anttila, 2013, s.46, 48). Arvojen
yhdenmukaisuus tulee myos Kaunismaan ja Lindin (2014, s. 35) tutkimuksessa esille. Selander
(2018a) avaa samansuuntaisesti kolmannen sektorin palkkatydssd olevien tyOntekijoiden
tyohon hakeutumista, jossa ndyttdytyy merkittdvind halu olla mukana edistdiméssi
organisaation arvoja ja yleishyodyllisid padmairid. Selander tuo esille, ettd tydlld on tekijdlleen

henkilokohtaista merkitystd. Hénen mukaansa on kuitenkin mahdollista, ettd tyon



kutsumuksellisuutta pidetdén itsestdén selvyytend, ja sitd odotetaan tyontekijéltd samoin kuin
kykyd joustaa tydaikojen ja -tehtdvien suhteen. Selanderin mukaan johtajalla ei ole
kolmannella sektorilla vahvaa roolia, vaan tyontekijédlld itselliin on suhteellisen paljon
padtantdvaltaa oman tyon suhteen. Kolmannen sektorin organisaatiokulttuuri mahdollistaakin

tyon autonomiaa yksityista tai julkista sektoria enemmén (Selander, 2018a).

Selander (2018b, s. 9) ja Ristolainen (2015, s. 7) tuovat esille, etti kolmannen sektorin
tyontekijoiden ty0hyvinvointia on tutkittu verrattain vdhén ja ndin ollen kokonaiskuva heidén
tyOhyvinvoinnin tilastaan ja sithen vaikuttavista tekijoistd on kaiken kaikkiaan puutteellinen.
Selanderin (2018b, s. 9, 11) mukaan useimmat aiemmista tutkimuksista ovat olleet kuvailevia,
eivitkd ne ole pyrkineet selittdmiin, mitka tekijat lisddvit kolmannen sektorin tyontekijan
tyohyvinvointia ja mitkd tekijat sitd vdhentdvit. Nidin ollen tunnen, ettd tutkimukseni
mahdollistaa merkityksellisten seikkojen esille tulon jérjestotyontekijdn tyohyvinvoinnista.
Pyrin tutkimukseni kautta avaamaan jarjestotyontekijoiden tyohyvinvoinnin kuvaa ja tutkimaan
heidén tyohyvinvointiaan tukevia ja haittaavia tekijoitd, jotta tydhyvinvointiin pystyttdisiin
jatkossa vaikuttamaan kohdennetusti vahvistaen tyontekijoiden tyohyvinvointia. On tarkeda
tuoda ndkyviksi konkreettisia asioita tyohyvinvointia koskien, jotta organisaatio voisi siitd

hyotyé sen kehittdessd ja toteuttaessa omaa tyShyvinvointistrategiaansa.

Tyotd ja tydhyvinvointia voidaan tarkastella eri ndkokulmista. Olen valinnut tutkimukseeni
juuri tyopsykologisen otteen ja ndkdkulman. Tydpsykologia viittaa siithen, ettd kiinnostus
suuntautuu ihmisten kayttdytymiseen, motivaatioon, ajatuksiin ja tunteisiin tyotd koskien
(Peeters, Taris & de Jonge, 2014, s. 6). Kopperudin (2008) mukaan positiivinen tyopsykologia
voidaan jakaa mikroperspektiiviin, jossa on kysymys yksilon positiivisista voimavaroista tyoti
koskien sekd makroperspektiiviin, jossa on Kkyse tyOstd positiivisena instituutiona,
yhteisollisestd ndkokulmasta (Kopperud, 2008, s. 17). Peeters ym. (2014) esittavit, ettd
tyOpsykologian yksi pddasiallisista tavoitteista on se, ettd pystymme kdyttdmiin psykologista
tietoa ja oivalluksia auttaaksemme tyOntekijoitd saavuttamaan tydtavoitteensa optimaalisella
tavalla tai laajemmasta perspektiivistd katsottuna - miten organisaatioita voidaan auttaa
saavuttamaan omia padmaiéridén. Peetersin ym. mukaan tydpsykologiassa ollaan ensisijaisesti
kiinnostuneita maksimoimaan tyontekijan terveydelliset seikat ja hyvinvointi. Hyvinvoinnin
maksimointi on yhtd kuin tyon suorituskyvyn maksimointi eli onnelliset ja tyytyvéiset
tyontekijat ovat todennikoisesti myds tuottavia tyontekijoitd (Peeters ym., 2014, s. 5). Vaikka
tutkimukseni avautuu tyopsykologisesta ja laajasta tyohyvinvoinnin perspektiivistd, haluan

keskittyd Kopperudin (2008, s.17) kuvaamaan mikroperspektiiviin - yksiloon ja hédnen
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ndkemyksensd rakentumiseen tyohyvinvoinnista, jonka kautta voi sitten ymmaértdd

tyohyvinvoinnin rakentumista laajemmassakin mittakaavassa.

Tarkkonen (2016) esittdd vaitoskirjansa tuloksissa, ettd tyohyvinvointikésite voidaan katsoa
sisdltdvdn vain sen osan tyShyvinvointia, jota tutkimusjdsennyksissd kutsutaan henkiseksi
hyvinvoinniksi ja joka saatetaan mieltdd rajaavasti ja poissulkevasti HR-kysymyksiksi tai
tyonantajan harkintavaltaan kuuluviksi asioiksi. Tdméd on Tarkkosen mukaan ilmentymédna
sille, ettei turvallisuuden ja ty6hyvinvoinnin asioita pystyté tarkastelemaan kokonaisuuksina ja
kokonaisjohtamisen ja -kehittdmisen nikokulmasta (Tarkkonen 2016, s. 156). Kuten Rauhala,
Leppédnen ja Heikkild (2016, s. 108) esittdvit, ettd organisaatiossa vaaditaan interventioita
tyontekijoiden emotionaaliseen, psykologiseen ja fysiologiseen hyvinvointiin. Haluankin
tarkastella tutkimuksessani tyontekijoiden tyShyvinvointia ndkokulmasta, jossa otetaan
mahdollisimman monia ulottuvuuksia ja tyShyvinvoinnin osa-alueita huomioon. Siksi
tutkimuskysymykseni ovat varsin laajoja ja tarkastelen tutkimukseni olennaisinta kisitettd —
tyohyvinvointia — laaja-alaisesti. Kaiken kaikkiaan, kuten Marjala (2009) osuvasti kiteyttda,
tyohyvinvoinnin kokemuksellisuuden ymmairtiminen on sekd yhteiskunnallisesti ettd
inhimillisesti merkittdvi ja ajankohtainen padmadrd. Hanen mukaansa tyohyvinvoinnin ilmion
ymmaértdmisessd on tirkedd ihmisten kertomusten kuunteleminen ja niiden ymméirtdminen.
Ty6hyvinvoinnin edistdmisessd onkin keskeistd havaita tyohyvinvoinnin yksil6llisyys ja

kokonaisvaltaisuus (Marjala, 2009, s. 5).

Toisessa ja kolmannessa luvussa késittelen tyoni perustalla vaikuttavaa teoreettista
viitekehystd, joka koostuu tyohyvinvoinnin késitteestd, sen laaja-alaisesta ymmartdmisesta,
erityisesti JD-R -mallin merkityksestd sekd tyon vaatimusten ja voimavarojen késitteistd seké
tyohyvinvoinnin merkityksestd koko organisaation menestyksen kannalta. Neljannessa luvussa
keskityn luomaan kuvaa siitd aiemmasta tutkimuksesta, jota on tehty kolmannen sektorin
tyontekijoiden eli jirjestotyontekijoiden osalta ja heiddn tyohyvinvoinnin kokemuksistaan.
Viidennessd luvussa késittelen tutkimuksen toteutukseen liittyvid ratkaisuja, tutkimuksen
tavoitteita, tutkimuskysymyksid ja kohdejoukkoa sekd teemahaastattelua ja kyselyd
tutkimusmenetelmind. Kéyttdmadni analyysimenetelmdd, teoriaohjaavaa sisdllonanalyysia,
avaan viidennen luvun lopussa. Kuudennessa luvussa tuon esille tutkimukseni tdrkeimmaét
tulokset JD-R -malliin tukeutuen ja seitsemis luku keskittyy tulosten pohdintaan, jossa pyrin
sitomaan saamiani tuloksia teoriapohjaan ja aiempiin jérjestotyontekijan tyohyvinvointia
koskeviin tutkimustuloksiin. Tarkastelen viimeisessd luvussa myds koko tutkimusprosessiani

pohtien luotettavuuden ja eettisyyden kysymyksié.
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2. Tyohyvinvointi

2.1 Tyohyvinvoinnin méirittelya

Ty6hyvinvointi on ajallisesti, paikallisesti ja yksilollisesti vaihteleva seké kulttuurissa kehittyva
ilmidé (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 9, 36). Tyohyvinvointi ei ole pysyvid tila, vaan
ennemminkin jatkumo (Tarkkonen, 2012, s. 13). Vartiainen (2017, s. 9) tarkentaa, ettd
ty6hyvinvointi on systeeminen ilmio ja tyohyvinvoinnin kokemus on herkké sitd maarittavien
tekijéiden muutoksille. Hinen mukaansa tyohyvinvointi rakentuu tydeldmén arvosidonnaisten
vallan, vastuun ja eri intressien vaikutusten lisdksi vuorovaikutuksessa muun elimén ja
kokonaishyvinvoinnin kanssa. Vartiaisen mukaan tydhyvinvointiin systeemisend ilmiona
vaikuttavat tyontekijin yksilolliset tekijit ja voimavarat, tyOsuojelu ja tyoturvallisuus,
tyopaikan toimintaperiaatteet sekd tyolainsdddintd. Kaiken kaikkiaan tyShyvinvoinnin kisite

on hyvin monimuotoinen (Vartiainen, 2017, s. 9).

Myos Pyorid (2012) toteaa, ettei tyohyvinvoinnille ole olemassa yleispatevaa maaritelmés. Han
ottaa kuitenkin esille Greenin tyohyvinvoinnin osa-alueet ja ulottuvuudet: ammattitaidon ja
osaamisen, tyon vaatiman ponnistuksen ja tyon intensiteetin, tydorganisaation mahdollistaman
paidtoksenteon ja vaikutusmahdollisuudet, palkan, tyon riskit ja epdvarmuuden sekd
subjektiivisen hyvinvoinnin kokemuksen (Pyorid, 2012, s. 26). Subjektiivinen hyvinvointi
viittaa Seligmanin mukaan sithen, mitd ithminen ajattelee ja tuntee omaa eldmadnsa koskien,
ulottuen kognitiivisiin ja tunnepitoisiin paételmiin yksilon arvioidessa omaa olemassaoloaan

(Seligman, 2000).

Luukkala (2011) puolestaan médrittelee tyohyvinvoinnin keskeisiksi elementeiksi osaamisen,
vaatimukset ja sosiaalisen tuen. Hinen mukaansa ytimessd on juuri osaaminen, silld osaavalla
tyontekijalld on tyohonsa hallinnan tunne, joka tukee jaksamista haasteissakin (Luukkala, 2011,
s. 31). Manka ja Manka (2016) ottavat esille tyon hallinnan mahdollisuutena vaikuttaa omiin
pelisdéntoihin itsendisyyden ja pddtosvallan kautta, mutta kuvailee tdrkednd myds tyon
kannustearvoa, miké tarkoittaa tyon sisdllon monipuolisuutta ja mahdollisuuksia oppia uutta.
Osaamisen kehittdminen tekee tyoyhteisdstd oppivan ja mahdollistaa paremman selviytymisen
nopeasti muuttuvassa ympéristossd (Manka & Manka, 2016, s. 88, 107). Luukkalan lisdksi
my0s Laine (2015) painottaa artikkelissaan juuri osaamisen ja oppimismahdollisuuksien
merkitystd tyOhyvinvointia rakentavina. Laineen mukaan henkilostokoulutuksella,

oppimismahdollisuuksilla ja hyvilld osaamisella on yhteyksid tyon mielekkéédksi kokemiseen
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ja hyvidin tyomotivaatioon, joilla on puolestaan myOnteisid ty6hyvinvointivaikutuksia. Laine
tarkentaa, ettd osaamisen késitteeseen liitetddn yleensé tiedon, taidon ja asenteiden osa-alueet
ja osaamisen katsotaan rakentuvan sosiaalisena konstruktiona. Hanen mukaansa
tyOhyvinvointia tarkasteltacssa osaamisessa painottuu juuri koettu subjektiivinen osaaminen tai
koettu tyon hallinta. Kaiken kaikkiaan Laine perddnkuuluttaa kokonaisvaltaista ja systeemisté
tyohyvinvointindkemysté, jossa olennaista on tydn, tyontekijan, fyysisen ja psykososiaalisen
tyOympadriston ja organisaation ulkopuolisten tekijéiden interaktiota ja vaikutusta tydssd

koettuun hyvinvointiin (Laine, 2015).

Mikikankaan, Feldtin ja Kinnusen (2005) mukaan ty6hyvinvoinnin alueella tarvitaan kasitteita
kuvaamaan juuri myonteisid tiloja ja kokemuksia. Vaikka tyOtyytyvéisyyden ja tyohon
sitoutumisen késitteet ovat jo pitkddn olleet kaytossd, ne eiviat Mikikankaan ym. mukaan
kuvasta kokonaisuudessaan tyohyvinvointia, vaan my0dnteisid tyasenteita. Tyotyytyviisyys on
heiddn mukaansa tyohon kohdistuva myonteinen asenne, jossa tunneperdiset elementit
korostuvat. Tdimén nikemyksen mukaan yksilo ei tee ty6td vain tyydyttddkseen tarpeitaan, vaan
saavuttaakseen my0s niitd tavoitteita, joita hdn on itse tydlleen asettanut (Mikikangas ym.,
2005, s. 60, 73). Juuti (2010) esittdd, ettd tyotyytyvaisyyden késite viistyi 1980- luvulla, jolloin
alettiin puhua tyokykytoiminnasta. Tyokyvyn késitteestd muotoutui vdhitellen tydhyvinvoinnin

késite, jonka ldahelle on nykyisin tuotu esimerkiksi tyonilo ja tyduupumus (Juuti, 2010, s. 47).

Schaufeli ja Bakker (2004) maédrittelevit sitoutumisen positiiviseksi, tyydytystd antavaksi ja
tyohon liittyvéksi mielentilaksi, jota luonnehtii tarmo, omistautuminen ja uppoutuminen - tyén
imu. Tyon imu ndhddinkin heidédn esittdméassddn teoriassa positiivisena, henkisen uupumuksen
vastakohtana (Schaufeli & Bakker, 2004). Hakasen (2011) mukaan tarmokkuus on kokemusta
energisyydestd ja sinnikkyydestd ja omistautuminen kokemusta innostuksesta ja tyon
merkityksellisyydestd. Uppoutuminen merkitsee hdnen mukaansa keskittyneisyyttd ja tyohon
paneutumista, josta seuraa nautintoa. TyOlle omistettu aika kuluu huomaamatta ja tyostd

irrottautuminen voi tuntua vaikealta (Hakanen, 2011, s. 39).

Tyon imu onkin noussut tutkimuksen kohteeksi 2000-luvun taitteessa, positiivisen psykologian
nousun myotd (Mékikangas & Hakanen, 2017, s. 77). Virtasen ja Sinokin (2014) mukaan tyon
imu on tyShyvinvoinnin ajattelu- ja toimintamalli, joka tarkoittaa tyontekijan halua panostaa
ty0honsd. Heiddn mukaansa tyon imua voivat saada aikaan kiinnostavat tyotehtdvit,
onnistumiset, kehittymismahdollisuudet sekd innostavat haasteet ja tyon imua kokeva

tyontekiji vithtyy omassa tyossddn ja kokee sen mielekkddksi. Monissa tutkimuksissa onkin



todettu, ettd voimakasta tyon imua ja tyytyviisyyttd tuntevat tyontekijat saavat aikaan
huomattavasti laadukkaampaa ja tuloksellisempaa tyotd (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 206,
212). Samansuuntaisesti Seppéld ja Hakanen (2017) luonnehtivat tyon imua myonteiseksi
tyOhon liittyvéksi tunne- ja motivaatiotilaksi, jolloin tyontekijd pystyy syventymééan tyohonsa
ja nauttii sithen uppoutumisesta (Seppild & Hakanen, 2017, s. 106—-107). Tyon imua kokevat
ovat aloitteellisia, auttavat tyokavereitaan, tekevit aika ajoin pidempid tyopdivid ja synnyttavét
asiakasuskollisuutta seka sitoutuvat tyopaikkaansa (Hakanen & Perhoniemi, 2012, s. 3). Kaiken
kaikkiaan tyon imua kokevat ovat muita tyontekijoitd terveempid ja onnellisempia ja kokevat,

ettd tyo rikastuttaa muun eldmén laatua (Hakanen, 2011, s. 41).

Luukkalan (2011) mukaan tyShyvinvointi kaiken kaikkiaan on tunneperiinen asia ja tyon iloa
ja imua tulee sen kautta, ettd yksilolld on riittdvisti toimintatilaa tydssdédn. Hanen mukaansa
toimintatila méérittyy tydsopimuksen, ammatti-identiteetin ja tyon luonteen sekd autonomian
kautta. Luukkala ottaa my0s esille, ettd tyon imua tuo juuri olennaiselta osaltaan tyon
itsendisyys ja se, ettd voi vaikuttaa tyOmadrddn ja sen sisdllollisiin painopisteisiin. Tyon
tekeminen omalla yksil6lliselld tavalla, oman persoonan kautta, tuo tyydytystd (Luukkala,
2011, s.39-41, 45). Tyon imu on pitkdkestoinen myonteinen tunnetila ja se on liséksi tarttuvaa,
silld yhden tyontekijén innostuneisuus vaikuttaa positiivisesti koko tiimiin (Manka, Hakala,
Nuutinen & Harju, 2011, s.10). Bakker, van Emmerik ja Euwena (2006) toteavat
tutkimuksessaan vastakkaisesti, ettd tiimitason henkiselld uupumuksella on vahva yhteys tiimin
jasenen ty0uupumuksen kokemukseen. Heiddn mukaansa tyontekijéiden kokemat
tyopaikan ulkopuolisilla tapaamisilla. Useissa tutkimuksessa onkin tullut esille, ettd sitoutuneet,
tyon imua kokevat tyontekijit siirtdvit optimismiaan, tyon imuaan, positiivisia asenteitaan ja
proaktiivista  kéyttdytymistddn tyOtovereilleen ja luovat posititvista tydilmapiirid
tyoyhteis6onsa (Bakker, van Emmerik & Euwena, 2006; Bakker & Demerouti, 2007). Hakanen
ja Perhoniemikin (2012) toteavat, ettd tyohyvinvoinnin ndkokulmasta on olennaista ottaa
huomioon se, ettd tydeldmassd toimitaan entistd enemmaén tydpareina ja tiimeissd sekd osana
joustavia sosiaalisia verkostoja, jolloin mahdollisuudet myonteisiin hyvinvoinnin kierteisiin
ovat olemassa. Hakasen ja Perhoniemen tutkimuksen mukaan tyon imu voi siirtyd ystivillisen
kayttaytymisen valitykselld yhteistyotd tekevien tyontekijoiden vélilld. Lisdksi kokemukset
myonteisistd asiakaskontakteista ovat positiivisessa yhteydessd tyon imuun ja sen siirtymiseen
(Hakanen & Perhoniemi, 2012, s. 11-12, 30). Kaiken kaikkiaan korkea ty6n imu on tutkimusten

mukaan yhteydessd parempaan tyon tuottavuuteen, uudistushakuisiin toimintatapoihin,
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lojaaliuteen omaa tydpaikkaa kohtaan, aktiiviseen muutoksiin sopeutumiseen, fyysiseen ja
psyykkiseen terveyteen, hyvddn tyokykyyn sekd onnistuneeseen tyon ja perhe-eldmin

yhteensovittamiseen (Seppdld & Hakanen, 2017, s. 108).

2.2 Tyohyvinvointi tyostressin ja tyopahoinvoinnin kautta lihtevini tarkasteluna

Tyohyvinvointi on suhteellisen uusi kisite yleisesti kiytettynd, silld sen voi katsoa yleistyneen
vasta 1990-luvun puolivélin jdlkeen (Tarkkonen, 2012, s. 13). Tyohyvinvoinnin tutkimusta on
kuitenkin ollut olemassa jo reilut sata vuotta, vain painopisteet ovat ajan my6td muuttuneet
(Manka & Manka, 2016, s. 64). Varsinainen tyohyvinvoinnin tutkimus kdynnistyi Suomessa
vasta 1950-luvulla Tyo6terveyslaitoksen perustamisen myotd (Vartiainen, 2017, s.20). Feldt,
Maikikangas ja Kokko (2005) esittdvit, ettd erityisesti stressiteoreettisessa tyOhyvinvoinnin
tutkimuksessa yksilollisten tekijoiden painotuksella on jo pitkét perinteet, persoonallisuuden
piirteiden noustessa taas 1990-luvulla kiinnostuksen kohteiksi. Persoonallisuuden piirteiden
lisdksi tutkimuksissa on tarkasteltu my0s persoonallisuuden taipumusten yhteyksid
tyohyvinvointiin, joita ovat mm. itsearvostus, eldminhallinnan tunne, optimismi,
kontrolliorientaatio ja pystyvyysusko, ja joita pystytddn kehittimédin vuorovaikutuksessa

ympdriston kanssa (Feldt, Mékikangas & Kokko 2005, s.77, 81-82).

Laine (2013) ottaa esille, ettd tydhyvinvoinnin késitteen laajenemisen kautta tutkimuksessa ovat
nousseet esille tyon sisdltod ja sen kuormittavuus, tydpaikan ithmissuhteet ja johtaminen (Laine,
2013, s. 23). Mikiniemen, Bordin, Heikkili-Tammen, Seppédsen ja Laineen (2014) mukaan
esimerkiksi tyduupumus ja stressi sekd tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden yhteydet ovat myds
olleet olennaisia tutkimusaiheita tyShyvinvointia tutkittaessa. He toteavat kuitenkin, ettd
esimerkiksi yritys- ja organisaatiokulttuuriin liittyvdt kysymykset sekd osaamisen ja
ty6hyvinvoinnin kytkokset ovat joka tapauksessa jddneet vihemmalle tutkimukselliselle
huomiolle. Nykyisin tyohyvinvoinnin tarkastelunikokulma on laajentunut kuormitustekijoista
voimavaratekijoihin — ty0pahoinvoinnista tyShyvinvointiin (Mékiniemi, Bordi, Heikkila-
Tammi, Seppénen & Laine 2014). Aikaisemmin stressi- ja uupumusoireiden puuttuminen
tulkittiin hyvinvoinniksi, vaikka nykyisin ty6hyvinvoinnin katsotaan olevan paljon muutakin
kuin vain oireiden puuttumista (Kinnunen & Feldt, 2005, s. 13). Viime aikoina psykologisessa
tutkimuksessa onkin alettu korostaa niin sanottua positiivisen psykologian nikokulmaa, jolla
tarkoitetaan mm. ihmisten hyvinvoinnin, terveyden ja nditd ennakoivien tekijoiden tutkimusta

(Mékikangas ym., 2005, s. 56). 2000-luvulta eteenpéin vahvistui luovuuden, innovoinnin ja
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jatkuvan kehittdmisen merkitys, joka nidkyi my0s tutkimustoiminnassa ja tutkimus kohdistui

tyon imun edellytyksiin ja positiivisiin voimavaroihin (Vartiainen, 2017, s. 20, 22).

Mielestini tybhyvinvointia tarkasteltaessa on kuitenkin hyvé ottaa esille myds tyohyvinvoinnin
nurja puoli — tydpahoinvointi. Se voi ilmetd Suonsivun (2015) mukaan henkildston henkisena
pahoinvointina, terveyden menettimisend ja erilaisina riittdmattomyyden tunteina (Suonsivu,
2015, s.35). Onkin olennaista tiedostaa, mitd vakavia seurauksia tydpahoinvoinnilla voi olla
yksildlle, tyOyhteisolle ja koko organisaation toiminnalle ja sen kautta ymmairtdd, mika
merkitys on vahvoilla panostuksilla ty6hyvinvointiin. Feldtin, Kinnusen ja Maunon (2017, s.
29-30) mukaan tyoOstressi voikin ilmetd eri tasoilla - yksil6tasolla, tyOtehtdvétasolla,
tyOyhteiso- ja organisaatiotasolla sekd ihmissuhteiden tasolla, yksilon ja ympériston vilisessi
vuorovaikutuksessa. Haitallinen tyostressi kehittyy, jos tdrkedt voimavarat menetetdin, ne

vihenevit tai ponnistelujen kautta ei pystytd tuottamaan vastinetta omassa tyOssd (Kivisto,

Kallio & Turunen, 2008, s. 68).

Riittdméttdomyyden kokemukset ja tyOpahoinvointi ovat yhteydessd toisiinsa, kuten
Suonsivukin (2015) toteaa. Hénen mukaansa riittiméittomyyden tunteiden kdynnistdjind
toimivat usein nopeat muutokset, muutosvalmennuksen puute, kiire ja ylimitoitettu tyd, uudet
tyotehtdvit ja perehdytyksen puute, tydyhteisdongelmat ja kokemukset tyontekijoiden
mielipiteiden ohittamisesta. Kuormittuneisuuden tunne on Suonsivun mukaan yksilollisti,
kuten stressin sietokykykin. Hén esittdd, ettd kuormitus voi olla toisaalta my0s positiivista ja
vilttamétontd hyvinvoinnille. Positiivinen kuormitus onkin hallittavissa ja se tukee
parhaimmillaan itsearvostusta ja persoonallisuuden kehitystd sekd lisdd toimintakykyéd
(Suonsivu, 2015, s. 34 37, 42-43). Myods Mannermaa (2022) toteaa, ettd haasteet ja niisti
selviytyminen lisddvit tyon merkityksellisyyden kokemusta. Organisaation tavoitteiden
kirkkaus ja niiden sanoittaminen ja konkretisoiminen ja jokaisen tyontekijan merkityksen esiin
tuominen tydntekijoiden vélisen positiivisen vuorovaikutuksen lisdksi ovat Mannermaan
mukaan olennaisia tydon merkityksellisyyden kokemusta rakentavia tekijoitd (Mannermaa,

2022, s. 200).

Tyo0stressilld on kaiken kaikkiaan merkittavat vaikutukset, jotka voivat ulottua laajallekin.
Tyostressi voi ilmetd Feldtin ym. (2017, s. 30) mukaan tunneperiisinid reaktioina, kuten
lyhytaikaisina mielialamuutoksina, mutta voi pitkélld aikavililld johtaa psykologisiin
terveysongelmiin, kognitiivisen toiminnan hiiridihin sekd tydsuorituksen heikkenemiseen.

Tyo0stressi voi myos lisétd ihmissuhdeongelmia ja sairaspoissaoloja, vihentdd organisaatioon
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sitoutumista ja vahvistaa tyopaikan vaihtoaikeita (Feldt ym., 2017, s. 30). Feldtin ym. (2017)
mukaan tyostressid on ldhestytty erilaisilla teoreettisilla malleilla, joita voidaan kutsua myds
vuorovaikutusmalleiksi. Heiddn mukaansa yksi tunnetuimmista malleista onkin
yhdysvaltalaisen Robert Kasasekin 1970-luvun loppupuolella kehittimd JDC-malli (Job
Demand-Control-model). Mallissa kuvataan tyon haitallista psykososiaalista kuormitusta tyon
hallinnan ja vaatimusten keskindiselld suhteella sisdltden kaksi keskeistd tyohyvinvointia
selittdvdd hypoteesia, kuormitushypoteesi ja aktivaatiohypoteesi, joiden mukaan ty6 voi olla
joko aktiivista tai passiivista (Feldt ym., 2017, s. 30-32). Kuten Feldt ym. (2017, s.32) esittivit,
malli sai kritiikkid siitd, ettd se on liian yksinkertainen, eiki siind ole huomioitu sosiaalisten
suhteiden merkitystd tyohyvinvoinnille. Daniels, Le Blanc ja Davis (2014) esittelevét
teoksessaan DCSM-mallin (Demand-Control-Support -model), jossa on lisdttynd juuri
sosiaalinen ulottuvuus JDC-malliin. He esittivit, ettd JDC- mallin keskittyessd motivaatioon,
DCSM-mallissa painotetaan tyontekijin terveyden lisdksi tyon tehokkuutta, joihin vaikuttavat
tyon vaatimukset, tyokontrolli ja tyOpaikan sosiaalinen tuki (Daniels, Le Blanc & Davis, 2014,
s. 69, 71). Feldtin ym. (2017) mukaan Karasekin mallia on tutkittu kaiken kaikkiaan
suhteellisen vdhin. Heiddn mukaansa mallin mukaisiin tutkimuksiin liittyy metodologisia
ongelmia ja empiirisiin tutkimuksiin mahtuu sekd mallia puoltavia ettd hylkadvia tuloksia. Feldt
ym. (2017) tuovat esille, ettd mallia on arvosteltu esimerkiksi tyon piirteiden liiallisesta
pelkistamisestd seka siitd, ettei se huomioi tyontekijidn persoonallisuuden piirteiden merkitysti

tyon piirteiden kokemisessa (Feldt ym., 2017, s. 34).

Toinen olennainen vuorovaikutusmalli, jonka Feldt ym. (2017) ottavat esille, on saksalaisen
Johannes Siegristin vuonna 1986 esittelema ERI-malli (Effort-Reward Imbalance model), joka
perustuu sosiaaliseen vastavuoroisuuteen. Feldtin ym. (2017) mukaan mallissa tyontekiji
sijoittaa tyobhonsa ponnistuksia, joista odottaa saavansa vastineeksi erilaisia palkkioita ja mallin
mukaan pyritddn palkkioiden ja ponnistusten véliseen tasapainotilaan. Heiddn mukaansa ERI-
malli on kaiken kaikkiaan saanut suhteellisen vahvaa tutkimustukea. Feldt ym. (2017) esittavét,
ettd ERI- mallista ja Karasekin JD-C -mallista on jdéinyt empiirisen tutkimuksen osalta jdlkeen
brittildisen Peter Warrin vuonna 1987 esittelemi ns. vitamiinimalli, jolla voidaan maarittaa
erilaisten tyon piirteiden ja hyvinvoinnin vélisid suhteita. Tdémé malli eroaakin Feldtin ym.
(2017) mukaan muista stressiteoreettisista malleista, jotka perustuvat lineaarisen,
suoraviivaisen yhteyden oletukseen, silld vitamiinimalli perustuu oletukseen tyon piirteiden ja
hyvinvoinnin vélisiin epdlineaarisiin yhteyksiin (Feldt ym., 2017, s. 36-37, 39, 41). Kaiken

kaikkiaan Feldt ym. (2017) toteavat, ettd tyOstressiteoriat ovat johtaneet hyvdn tyon
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ominaisuuksien kuvauksiin, milld on olennaista merkitystd tyon kehittdmisen ldhtokohtana

(Feldt ym., 2017, s. 46).

Edelld esitettyjen teorioiden sijaan valitsin tutkimukseni teoreettisen viitekehyksen
keskeisimméksi osaksi ja analyysiprosessini punaiseksi langaksi JD-R -mallin, joka on
Seppéldn ja Hakasen (2017) mukaan keskeinen tydstressi- ja motivaatioteoria ja jota on
hyodynnetty tydeldmén kehittdmisessd ja tutkimuksessa yhd enemmin 2000-luvun alusta
lahtien. Sekd Suomessa ettd kansainvélisesti toteutetut tutkimukset ovat tukeneet tyon
vaatimusten ja voimavarojen teorian oletuksia (Seppdld & Hakanen, 2017, s. 106—107). Muista

teoreettisista malleista JD-R -malli erottui edukseen vahvan tutkimuksellisen ndyton vuoksi.

Seuraavassa kolmannessa luvussa Kkisittelen tutkimukseeni olennaisesti kytkeytyvad
teoriataustaa, teoreettisia malleja ja niiden kautta avautuvaa katsantokantaa. Kaésittelen aluksi
laaja-alaisesti avautuvaa tyohyvinvoinnin mallia ja sen jélkeen tutkimuksessani keskeiselld
sijalla olevaa JD-R -mallia seki siihen kytkeytyvéa yksilollisten voimavarojen ja positiivisen
psykologian ndkdkulmaa. Luvun lopuksi tarkastelen psykologista pddomaa ja sen kautta

avautuvaa ndkymadi organisaation menestykseen.
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3. Tyohyvinvoinnin teoreettiset lihestymistavat

3.1 Laaja-alainen nikokulma tyohyvinvointiin

Kaiken kaikkiaan ty6hyvinvointi voidaan ndhdi hyvin laajana kokonaisuutena, jollaisena se
avautuu myo0s minun tutkimuskysymysteni kautta. Laaja-alaista ja monitahoista nikemysti
tyOhyvinvoinnista tuovat esille Youssef-Morgan ja Luthans (2015). Heiddn mukaansa
tyOhyvinvointi kasittdd yksilon emotionaalisen hyvinvoinnin tunteineen ja késityksineen,
psykologisen hyvinvoinnin, sosiaalisen hyvinvoinnin seki fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin.
Psykologiseen hyvinvointiin he liittdvdt esimerkiksi itsensd hyvaksymisen, yksildllisen
kehityksen ja itseméédrddmisen tunteen sekd positiiviset suhteet toisiin ihmisiin. Sosiaaliseen
hyvinvointiin he sisdllyttdvit esimerkiksi yksilon sosiaalisen hyviksynnén, integraation ja
yhteenkuuluvuuden tunteen (Youssef-Morgan & Luthans, 2015). Tydhyvinvointi voidaan
myds kuvata yksilotasolla ilmeneviksi kokemukseksi tai lopputulemaksi, johon vaikuttavat
hyvin monet tekijét tydorganisaatiosta, ldhitydyhteisostd, fyysisestd ympéristostd, itse tyosti ja
yksilostd itsestddn (Tarkkonen, 2012, s. 13). Tyohyvinvoinnin tirkein edellytys on kaiken
kaikkiaan tasapaino tyon vaatimusten ja hallinnan vélilld (Luukkala, 2011, s. 31; Pydrid, 2012,

s. 11).

Mankan ym. (2011) mukaan tyohyvinvointi ymmaérretddn nykyisin varsin laaja-alaisesti
sisdltden organisaatioon, tyOyhteisoon ja yksiloon itseensd liittyvid tekijoitd. He pitdvit
tyohyvinvoinnin tarkeimpina tekijoind hyvad johtamista ja esihenkilotyotd, tyon organisointia,
tyOyhteison yhteisid pelisddntdjd, osaamista, vuorovaikutteisia toimintatapoja ja mydnteista
organisaatiokulttuuria (Manka ym., 2011, s. 7). Manka & Manka (2016) esittavit laaja-alaisen,
kuvion 1 mukaisen mallin ty0hyvinvointiin, johon vaikuttavat varsin monet tekijit. Heidén
mallissaan organisaation kulttuuri ja toimintatavat muodostavat perustan hyvinvoinnille.
Tuossa mallissa rakennepddomaan liittyvit edellisten lisdksi olennaisesti myds tyon sisdllot,
vaikutusmahdollisuudet ja monipuolisuuden merkitys sekd oppimisen ja tyon kehittdminen
tavoitteellisuus huomioon ottaen. Sosiaaliseen pddomaan, tyOyhteison henkiseen tilaan,
vaikuttavat olennaiselta osaltaan johtamisen laatu ja tyGilmapiiri. Mankan ja Mankan (2016)
mukaan jokainen tydyhteison jdsen tulkitsee tyOyhteisdddn ja tyShyvinvointiin vaikuttavia
tekijoitd omien asenteidensa kautta. Kokemukseen omasta tyohyvinvoinnista vaikuttaa
edellisten lisdksi psykologinen pddoma, oma henkinen kunto sekd terveys ja fyysinen kunto

(Manka & Manka, 2016, s.76-77). Oma asenne vaikuttaa olennaiselta osaltaan omaan
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tyohyvinvointiin, minkd Virtanen ja Sinokki (2014) vahvistavat. Oman tyon ja tydyhteison
nidkeminen positiivisessa valossa ja tulevaisuuden optimistinen tarkastelu lisdévit hyvéd oloa

(Virtanen & Sinokki, 2014, s. 205).

1. Organisaatio

+ Tavoittesllisuus

+ Joustava rakenne

+ Jatkuva kehittyminen
+ Toimiva tyGymparistd

psenteey
2. Johtaminen By hiteisd
st ki 5. Mina it STy

sallistava ja kannus 3 T * Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen naaam + Tydyhteisttaidot
; * Terveys ja 3
fyysinen kunto
4. Tyén hallinta

« Vaikuttamis-
mahdollisuudet

« Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

Kuvio 1. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat. (Manka& Manka, 2016).

Manka & Manka (2016) madrittelevdt teoksessaan laajasti juuri ty0hyvinvointipddoman
késitettd, jota havainnollistaa kuvio 2. Ty6hyvinvointipddoma rakentuu sen mukaan yksilon
inhimillisestd pddomasta, yhteison toimivuudesta ja sosiaalisesta pddomasta sekd organisaation
rakennepiddomasta. Moniulotteinen tyohyvinvointipddoman késite rakentuu Mankan ja Mankan
(2016) mukaan oletukselle, ettd yksilon tyokyvylld ja terveydelld on perustavaa laatua oleva
suhde inhimilliseen pddomaan ja siithen liittyvét olennaisesti myos psykologinen hyvinvointi ja
motivoituminen. Heiddn mukaansa tyOhyvinvointi ilmenee esimerkiksi  hyvénd
tyOyhteisotaitoisuutena, joka osaltaan vahvistaa tydyhteison sosiaalista pddomaa ja toiminnan

tuloksellisuutta. Keinoina lisdtd tyohyvinvointipddomaa ndhddin mm. yksilon vastuu omasta
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tyohyvinvoinnista, osaamisen jatkuva kehittiminen, muutoksiin sopeutuminen, myonteinen
asenne, toisten tukeminen ja tydyhteisotaitoisuuden kehittiminen (Manka & Manka, 2016, s.
53-54, 56). Tyoyhteisotaitoinen tyontekija on empaattinen, hdn omaa hyvit
vuorovaikutustaidot ja osaa ratkaista tyOyhteisossé esiintyvii ristiriitoja (Manka ym., 2011, s.
31). Virtanen ja Sinokki (2014) maédrittelevét tyOyhteisotaitoisuuden taidoksi ajatella asioita
kokonaisuuden kannalta oman edun sijaan ja haluksi tukea ja auttaa tyOyhteisonsi jdsenid.
Heiddn mukaansa tyOyhteisétaitoihin  kuuluu olennaisesti huomaavaisuus ja toisten
arvostaminen, tdsmallisyys ja  tunnollisuus, rehellisyys, luotettavuus, tietoinen
joukkuehenkinen toiminta sekd sitoutuneisuus tyohon (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 211).
Vesterinen (2010) ottaa sitd vastoin esille, ettd tyOyhteisotaitojen sisdllot nousevat
tyosopimuslainsdddinnostd, jossa tyOntekijin on noudatettava tyOnantajan ohjeita ja
madrdyksid, huolehdittava tyGturvallisuudesta ja toimittava asemansa mukaisesti luotettavana
tyontekijind. Hénen mukaansa tyOyhteisotaitoihin kuuluvat ldhtokohtaisesti yhteisten
pelisddntdjen noudattaminen sekd yhteistyon toimivuudesta ja tyOpaikan kehittimistyosté
huolehtiminen sekd erityisen merkittdvidnd tunnetaidot. Tunnetaidot ovat sekd tietoisuutta
omista tunteista ettd toisten tunteista, tunteiden kisittelyn taitoa, motivointia ja ihmissuhteiden

vaalimista (Vesterinen, 2010, s. 112—113).

Yhteisdn toimivuus ja
sosiaalinen padoma

Yksilén inhimillinen paaoma -sosiaalinen tuki Organisaation
-psykologinen pa&oma ja -esimies-alaissuhteet . miseptions;
muut metataidot - tieto- ja johtamisjarjestelmat
-asenteet G - panostukset kehittamiseen
-tiedot, taidot ja osaaminen - organisaatiokulttuuri
< 12
Tydhyvin-
vointi-
padoma

Kuvio 2. Tyoéhyvinvointipadgoma. (Manka & Manka, 2016).
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3.2 JD-R -malli - tyon vaatimukset ja voimavarat

Olennaisena ldhtokohtana tutkimukselleni toimii stressiteoreettisista malleista JD-R -malli,
jonka esitteli Demerouti vuonna 2001 (De Jonge, Demerouti & Dormann, 2014, s. 91).
Demerouti ja hénen kollegansa tunnistivat 21 ty6n vaatimusta ja voimavaraa, jotka ovat
yhteydessi ja mahdollisesti myotévaikuttamassa henkiseen uupumukseen. De Jonge ym. (2014)
esittdvit, ettd erona toisiin aikaisemmin esiteltyihin stressiteoreettisiin malleihin, JD-R -malli
el rajoitu vain yhteen tyon vaatimukseen tai voimavaratekijaan. Mallin mukaan miké tahansa
vaatimus- tai voimavaratekiji voi olla vaikuttamassa tyontekijdn terveyteen ja motivaatioon,
kunhan vain nuo vaatimukset ja resurssit ovat tietyn tyon keskeinen ja olennainen osa (De Jonge
ym., 2014, s. 91-92). Kuten De Jonge ym. (2014, s. 92) tuovat esille, JD-R -malli on muita
stressiteoreettisia malleja laajempi vaatimus- ja voimavaratekijéiden osalta sekd joustavampi
ettd kayttokelpoisempi moninaisissa tydympdéristoissd. Van den Broeck, Elst, Baillien, Sercu,
Schouteden, De Witte ja Godderis (2017) vahvistavat tutkimuksessaan JD-R-teorian
oikeellisuutta ja paikkansapitidvyyttd (Van den Broeck, Elst, Baillien, Sercu, Schouteden, De
Witte & Godderis, 2017). Valitsinkin JD-R -mallin tutkimukseni tirkeéksi teoreettiseksi
viitekehykseksi ja malliksi, jonka kautta tarkastelen ja analysoin omaa tutkimusaineistoani seké

tutkimukseni tuloksia. Néin ollen se toimii ik&dn kuin tutkimukseni punaisena lankana.

Schaufeli ja Bakker (2004) tarkastelevat laajasti JD-R -mallia, jota rakentavina tirkeind
kokonaisuuksina ovat sekd tyon vaatimukset ettd tyon voimavarat. He tarkoittavat tyon
vaatimuksilla niitd fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia ja organisatorisia tyon ndkokohtia, jotka
vaativat fyysisid ja psyykkisid ponnisteluja. Tyon voimavarat ovat Schaufelin ja Bakkerin
(2004) mukaan sellaisia fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia ja organisatorisia tyon ndkokohtia,
jotka védhentdvit tyon vaatimuksia ja sithen liittyvid fysiologisia ja psyykkisid vaikutuksia ja
ovat lisdksi hyddyllisid tyon pddmaidrien saavuttamisessa. Schaufeli ja Bakker (2004) myds
esittdvit, ettd tyon voimavarat antavat virikkeitd yksil6lliselle kasvulle, oppimiselle ja
kehitykselle. Tyon voimavaroilla on liséksi sisdinen motivoiva rooli niiden téyttdessd ihmisen
perustarpeita, kuten itsemaddrddmisen, kompetenssin ja liittymisen sekéd yhteisoon kuulumisen

tarpeita (Schaufeli & Bakker, 2004).

Kuviossa 3 konkretisoidaan JD-R -mallin pditekijoitd, tydon vaatimuksia ja voimavaroja.
Demerouti, Bakker, Nachreiner ja Schaufeli (2001) ottavat esille tdssd mallissa tyon
vaatimustekijoistd tyotaakan, aikapaineen, haasteelliset sosiaaliset kontaktit, vuorotydn ja

haastavat tyoolosuhteet, joilla on aikaisemmissakin tutkimuksissa todettu olevan yhteyttd
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uupumukseen. Tyodn voimavaroista he ottavat esille palautteen tyOsuorituksesta,
palkitsevuuden, tydon varmuuden, tyon hallinnan, osallistumisen paitoksentekoon ja
esihenkil6iltd saadun tuen, jotka taas ovat olleet jo aiemmissa tutkimuksissa yhteydessi

sitoutumattomuuteen (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001).

;Ph}'s.ica] workload l

iTime pressure J

Recipient contact

[Recip | Job demands Exhaustion
F’hysical eny ironmem]

[Shift work |

iFecclback t

[Rewards ]

Tab control

[ Disengagement

IJob security

|
[Participation |
|
|

LSupervisor support

Kuvio 3. The Job demands-resources model of burnout. (Demerouti ym., 2001).

Hakanen (2011) jakaa tydn voimavaratekijdt tehtdvdd ja tyon jérjestelyjd koskeviin
organisatorisiin tyon voimavaratekijoihin. Tyotehtidvétasolla Hakanen ottaa esille tytehtdavien
kehittdvyyden ja monipuolisuuden merkityksen, tyon itsendisyyden ja tyOsuorituksesta saadun
vilittdmén palautteen, merkityksellisyyden ja palkitsevuuden Demeroutin ym. (2001) tapaan.
Samoin tyoroolien ja tavoitteiden selkeydelld, padtoksentekoon osallistumisella ja tydaikojen
joustavuudella on Hakasen mukaan my®ds tdrked merkitys. Han ottaa sosiaalisten voimavarojen

osalta esille Demeroutin ym. (2001) tavoin tydyhteison ja johtajan antaman tuen, palautteen ja

19



arvostuksen seké arkisen huomaavaisuuden merkityksen. Hakanen avaa ty6tiimin yhteisollisid
voimavaroja ja painottaa oikeudenmukaisuuden ja luottamuksen merkitystd sekd kaiken
kaikkiaan tiimin yhteyttd, yhteisesti jaettua visiota ja tiedon ja osaamisen jakamista.
Organisatoristen voimavaratekijoiden osalta Hakanen tuo esille mm. organisaation antaman
tuen ja arvostuksen sekd ~myonteisen ilmapiirin  merkitystd, rekrytointi- ja
perehdyttdmiskéytintojen, kehityskeskustelujen, palkkauksen, urandkymien ja tyon varmuuden

sekd psykologisen turvallisuuden tunteen merkitystd (Hakanen, 2011, s. 51-67).

Kivistd (2008) ottaa myods esille tyon voimavaratekijoitd, joita voivat olla mm. tydyhteison
kannatteleva voima vaikeissa tilanteissa, moniammatillisuus, yksilollisyyden ja tyon
moninaisuuden arvostus, palautumisen merkitys, yhdessd sovitut tyon tekemisen tavat ja
kaytdnnot sekd rajattu tydaika muusta eliméstd (Kivisto ym., 2008, s. 69). Bakkerin,
Demeroutin ja Euwenan (2005) mukaan tyon voimavarat voivat puskuroida tyon vaatimusten
vaikutuksia, niin ettei pdddytd henkiseen uupumukseen. He esittévit, ettd tyOstressi tai uupumus
voi kehittyd, jos tyon vaatimukset ovat korkeat ja tydon voimavarat niukat, jolloin motivaatio ja
suorituskyky heikkenee. Bakkerin, Demeroutin ja Euwenan tutkimuksen mukaan autonomia,
tyokavereilta saatu sosiaalinen tuki, hyvéd suhde esimieheen ja tyOstd saatu palaute pystyvit
puskuroimaan uupumukseen johtavia kuormittuneisuuden vaikutuksia (Bakker, Demerouti &
Euwena, 2005). Van den Broeckin ym. (2017) tutkimuksessa saatiin kuitenkin vastakkaisia
tuloksia tdhdn nidhden siltd osin, ettd autonomialla ja tyduupumuksella ei todettu olevan yhteytta
toisiinsa. Heidédn tutkimuksensa mukaan tyon imua parantavat kuitenkin olennaisesti tyon
voimavarat kuten mahdollisuus hyodyntdd tydssd omia taitojaan ja tyOn itsendisyys sekd
sosiaalinen tuki (Van den Broeck ym., 2017). Samansuuntaisesti Virtasen ja Sinokin (2014)
mukaan tyon voimavaratekijdt saavat aikaan tyon imua ja parantavat ty6hon sitoutumista.
Heiddn mukaansa olennaisia tekijoitd ovat osallistuminen ty6hon liittyvddn suunnitteluun ja
paitoksentekoon, tirkeiksi ja mielekkéiksi koetut tyotehtavit, tyon palkitsevuus, tyon varmuus,
hyvd esimiehen ja tyokavereiden antama tuki sekd mahdollisuus oppia ja kehittyd omassa
tyOssddn (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 213-214). Tyon voimavaratekijit vaikuttavat kaiken
kaikkiaan merkittdvisti tyontekijan tyohyvinvointiin, suorituskykyyn ja tuloksiin (Nielsen,

Nielsen, Ogbonnaya, Kéinséld, Saari & Isaksson, 2017).

Myo6s Demerouti ja Bakker (2011) esittévit, ettd tyon vaatimukset eivat valttiméttd olekaan
negatiivisia, mutta voivat muuttua stressitekijoiksi, jos tyOn vaatimuksiin vastaamiseen
tarvitaan suuria ponnisteluja ja joista tyontekijd ei riittdvisti palaudu. He siséllyttavét tyon

vaatimuksiin esimerkiksi korkean tyOpaineen, epdsuotuisan fyysisen tyOympiriston ja
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epasaannolliset tydajat. Tyon voimavarat voidaan heiddn mukaansa jakaa organisatoriselle eli
makrotasolle, ithmissuhteiden tasolle, tiettyyn tyohon ja sitd edustavaan asemaan liittyville
tasolle sekd tarkemman tyotehtdvdn tasolle. Demeroutin ja Bakkerin (2011) mukaan
kysymykset palkkauksesta, uramahdollisuuksista ja tyon varmuudesta liittyvét organisatoriseen
tasoon, sosiaaliselle tasolle esimerkiksi esihenkilon ja tyokaverin antama tuki ja ty6hon ja
asemaan liittyvélle tasolle kysymykset roolin selkeydestd ja osallistumismahdollisuudesta
padtoksentekoon. Taitojen monipuolisuus, tyon merkitys, autonomia ja palaute tyon

suorituksesta tulevat esille tyotehtédvén tasolla (Demerouti & Bakker, 2011).

Suonsivun (2015) mukaan terveys ja energisyys, myonteiset uskomukset, ongelmanratkaisu- ja
vuorovaikutustaidot ovat henkilokohtaisia, stressid vihentdvid voimavaroja. Hinen mukaansa
taas keskeistd tyon vaatimusten hallinnassa ovat mahdollisuus ja pédédtdsvalta oman tyon
suunnittelussa ja tavoitteiden asettelussa. Hén esittddkin, ettd tutkimusten mukaan tyon sisilto,
sopivat tydtehtivit tyopaikan hyvén ilmapiirin, toimivien ihmissuhteiden ja sosiaalisen tuen
lisdksi kannattelevat tyontekijdd silloinkin, kun hén kohtaa terveysongelmia. Tyon
voimavarojen ja riittivyyden vahvistumisella on merkitystd, mika vahvistaa sisdistd voiman
tunnetta ja ndin voimaantuneena ihminen pystyy tietoisesti vaikuttamaan omaan eldméainsi ja
hyvinvointiinsa (Suonsivu, 2015, s. 77-78, 81). Quinones, Van den Broeck ja De Witte (2013)
tulivat tekemissddn tutkimuksessa tulokseen, jossa yksilon psykologinen voimaantuminen oli
merkittava tekija JD-R -mallin motivaatioprosessissa. Tyon voimavarat (esim. tyon itsendisyys,
taitojen hyddyntdminen, esihenkildiden ja tydtovereiden sosiaalinen tuki) vaikuttivat heiddn
tutkimuksessaan ty6hon sitoutumiseen psykologisen voimaantumisen kautta. Tétd kautta
Quinones ym. esittivit, ettd psykologinen voimaantuminen on tirked kanava organisaatioiden

hyvinvoinnin edistdmiseen (Quinones, Van den Broeck & De Witte, 2013).

Schaufelin ja Bakkerin (2004) sekd Demeroutin ja Bakkerin (2011) mukaan tyon vaatimusten
ja tyon voimavarojen malliin liittyy kaksi rinnakkaista, toisiinsa yhteydessd olevaa prosessia,
joita havainnollistetaan kuviossa 4. Mallin toisessa prosessissa tyon vaatimustekijoiden
katsotaan kdynnistdvin terveyteen liittyvin ns. energiapolun, joka voi johtaa lisdéntyneiden
tyOssd jaksamisen ongelmien kautta heikentyneeseen terveyteen ja alentuneeseen tyokykyyn.
Naitd vaatimustekijoitd, jotka kuluttavat tyontekijdn henkisid ja fyysisid voimavaroja, voivat
olla esimerkiksi emotionaaliset haasteet ja kuormittava tyd. Mallin toisessa prosessissa tyon
voimavaratekijoiden (mm. tydkavereiden ja esihenkilon antama tuki, palaute ja autonomia)
puolestaan oletetaan kdynnistdvén ns. motivaatiopolun, joka edistidd tyontekijdn sitoutumista

omaan tyOtehtdvainsa ja tyon paddmaééiriin ja sitd kautta sitoutumista organisaatioon. Kuviossa
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4 esitetyt terveyden heikkenemiseen johtava energiapolku ja tyohon sitoutumista vahvistava
motivaatiopolku voivat my0s olla yhteydessé toisiinsa siten, ettd tyon voimavarat vihentévit
tyOssd jaksamisen ongelmia tai esimerkiksi siten, ettd pahoinvointi tydsséd vahentda sitoutumista
organisaatioon ja lisdd tyOpaikan vaihtoaikeita (Demerouti & Bakker 2011; Schaufeli &
Bakker, 2004). Tyon voimavaratekijoilld on merkittdvd vaikutus tyontekijin tyon imun
syntymiseen ja sitd kautta my0s suorituskyvyn ja tyon tulosten paranemiseen (Xanthopoulou,

Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2009b).
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Kuvio 4. JD-R -malli. Terveyden heikkenemiseen johtava energiapolku ja tyohon
sitoutumista vahvistava motivaatiopolku. (Demerouti & Bakker, 2011).

Toisaalta JD-R -mallia voi my0s kritisoida siltd osin, ettd kdsitteelliset erot tyon voimavarojen
ja vaatimusten vililld eivdt ole niin selkedt kuin ne voisivat ensisilmiykseltd olla, kuten
Schaufeli ja Taris (2014) ottavat esille. Heiddn mukaansa voimavarat ja vaatimukset tulevat
hyvin ldhelle toisiaan ja esimerkiksi voimavarojen puute voidaan tulkita tyon vaatimukseksi.
Schaufeli ja Taris ottavat myos esille, ettd JD-R -malli ei tarjoa laaja-alaista nikemystd malliin
liittyviin psykologisiin mekanismeihin eikd vastausta siithen, miksi tietyt tyohon liittyvét tekijat
ja yksildlliset ominaisuudet johtavat tiettyihin psyykkisiin tiloihin ja tuloksiin (Schaufeli &
Taris, 2014). On myos tekijoitd, joita on vaikeaa kategorisoida terveyteen tai motivaatioon
liittyvéksi, silld ne voivat liittyd kumpaankin polkuun (De Jonge ym., 2014, s. 99; Schaufeli &
Taris, 2014).
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3.3 Yksilollisten voimavarojen kautta positiivisen psykologian ajatuksiin

JD-R — mallia on tidydennetty tutkimustulosten lisddntyessd vuosikymmenten kuluessa.
Yksilollisilld voimavaroilla on todettu olevan merkitystd tyontekijan hyvinvoinnille tyon
voimavarojen lisdksi (Seppdlda & Hakanen, 2017, s. 108). Demeroutin ja Bakkerin (2011)
mukaan ty6n voimavarat vaikuttavat motivaatioon, tyohon sitoutumiseen ja tyon imuun
erityisesti silloin, kun tyon vaatimukset ovat korkeat eli voimavarat tulevat ndkyvimmiksi
haastavimmissa olosuhteissa. He esittivdt kuitenkin, ettd tutkimusten mukaan
henkilokohtaisilla voimavaroilla ei pystytty tasoittamaan tyon vaatimusten ja uupumuksen
vilistd suhdetta. Sitd vastoin heidén tutkimuksessaan todettiin henkilokohtaisten voimavarojen
toimivan tyoresurssien ja sitoutumisen vélittdjénd viitaten vahvasti siihen, ettd tyon voimavarat
edistdvdt henkilokohtaisten voimavarojen kehittymistd. Demeroutin ja Bakkerin (2011)
mukaan henkilokohtaisilla voimavaroilla on monimutkaisempi rooli ty&ilmapiiriin
vaikuttamisessa joko positiiviseen tai negatiiviseen suuntaan, minkd ymmartimiseen

tutkimuksen kautta onkin vield matkaa (Demerouti & Bakker, 2011).

Xanthopouloun, Bakkerin, Demeroutin ja Schaufelin (2007) tutkimus osoittaa, ettd tyon
voimavarat aktivoivat tyontekijin tehokkuutta, itsetuntoa ja optimismia, jolloin tyontekija
kokee olevansa kykenevd hallitsemaan tyOymparistdddn. Télléin hdn on itsevarmempi ja
ylpedmpi tekemadstddn tyOstd ja 10ytdd tyon merkityksen, jolloin sitoutuu tyShonsd
(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007). Xanthopouloun ym. (2009b)
tutkimuksen mukaan kyvykkyyden tunteella, itsetunnolla ja optimismilla oli tyon imun liséksi
vahva yhteys autonomian, tydohjauksen ja ty6tiimin ilmapiirin kanssa. Heiddn tutkimuksensa
mukaan olemassa olevat voimavarat tuovat koko ajan lisdd resursseja. Péivittdiselld tydssd
tapahtuvalla valmennuksella oli merkitystad tyon tuloksellisuuteen ja taloudellisiin tuottoihin
ndhden ja esihenkildiden antaman ohjaavan palautteen ansiosta optimismi ja sitd kautta tyon
imu lisdéntyivit (Xanthopoulou ym., 2009b). Xanthopoulou ym. (2009a) esittiavit, ettd
tyohonsi sitoutuneella tyontekijilld on kdytdssdén paljon energiaa, hin on innostunut tydstién
ja hdn on yleensd niin uppoutunut ty0honsd, ettd tuntee ajan kiitdvdn nopeasti. Heiddn
tutkimuksessaan tuli selkedsti esille, ettd tyohon sitoutumisella ja tyon imulla, tyon
voimavaroilla ja henkil6kohtaisilla voimavaroilla on vahvat siteet toisiinsa ja psykologisilla
prosesseilla on hyvin dynaaminen luonne. Kun tyontekijd kokee tyon imua, hédn tiedostaa,

aktivoi ja luo voimavaroja helpommin (Xanthopoulou ym., 2009a).
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Demerouti (2018) esittdd, ettd on olennaista, ettd alkuperdiseen JD-R -malliin on dskettdin
lisdtty yksilollinen ndakokulma henkilokohtaisine voimavaroineen ja strategioineen. Niiden
avulla voidaan maksimoida myonteiset vaikutukset ja saavuttaa paddmaaria itsesdételyn kautta
ja ndin ollen muunnella eli tuunata omaa ty6td motivoivammaksi. Onkin osoitettu, ettd
yksilolliset strategiat toimivat merkittdvand vaikuttimena terveys- ja motivaatiopoluilla ja
niiden kautta yksilo voi pystyd merkittdvasti muuttamaan héneen kohdistuvia tyon ilmapiirin
vaikutuksia (Demerouti, 2018). Seppildn ja Hakasen (2017) mukaan tyon tuunaaminen
tarkoittaakin tyontekijéldhtoistd tyon muokkaamista tyotoiminnan optimoimiseksi - tyon
voimavarojen ja vaatimusten tasapainottamista siten, ettd ne vastaavat paremmin tyontekijén
omia toiveita, kykyj4, tavoitteita ja tarpeita. Tyon tuunaaminen voi heiddn mukaansa tapahtua
neljdlla eri tavalla. Tyontekijd voi lisdtd tyonsd rakenteellisia voimavaroja, jolloin hén
esimerkiksi opettelee uuden tyotaidon. Tyontekijd voi myds lisdtd tyonsd sosiaalisia
voimavaroja, kuten esimerkiksi pyytdé johtajalta tai tyokaverilta tukea, neuvoa ja palautetta.
Kolmas tapa on Seppildn ja Hakasen mukaan lisdtd oman tydn haastavia vaatimuksia
esimerkiksi hakeutumalla uusiin, innostaviin tydprojekteihin. Neljdntend tyon tuunaamisen
mahdollisuutena he nédkevét tyon haitallisten estevaikutusten vidhentdmisen esimerkiksi
valttdmalld emotionaalisesti kuormittavia kohtaamisia tai jaksottamalla kuormittavaa,
intensiivistd keskittymistd tydajalle. Tydn tuunaaminen voi parhaimmillaan olla itselle
tarkeiden tyon voimavarojen lisddmistd mutta myos hyvéin tekemistd toisille - auttamisen,
kannustamisen ja arvostuksen kautta (Seppéld & Hakanen, 2017, s. 109—110). Samaan tapaan
Xanthopoulou ym. toteavat, ettd tyon rikastamiseen tdhtddvit tyOn tuunaamisen strategiat
voivat aktivoida tyontekijan omia henkilokohtaisia resursseja (Xanthopoulou ym., 2009b).
Hakanen (2011) toteaa kokoavasti, ettd tyon tuunaaminen on mukana luomassa innostuksen
spiraaleja, joissa tyon, tyontekijédn ja tydyhteison voimavarat, tyon imu sekd huippusuoritukset

ja innovaatiot vahvistavat toinen toistaan (Hakanen, 2011, s. §89).

JD-R -malli on muokkautunut ja tdydentynyt vuosien kuluessa, silld jako tyon voimavaroihin
ja vaatimuksiin ei ole yksioikoinen, kuten Seppéld ja Hakanen (2017) esittdvdt. Heiddn
mukaansa tyon vaatimukset voidaankin jakaa lisdksi este- ja haastevaatimuksiin.
Estevaatimukset lisddvét tyon kuormittavuutta ja niitd ovat mm. tyon byrokratiahaitat ja
tyorooleihin liittyvit ristiriidat. Haastevaatimukset puolestaan toisaalta kuormittavat, mutta
toisaalta my0s motivoivat ja téllaisia ovat mm. tyon vastuullisuus ja tyotd koskevat oppimis- ja
paitoksentekovaatimukset. Tyon haastevaatimukset voivat ehkiistd tylsistymistd ja edistdd

tyon imua, mutta toisaalta myods lisdtd tyduupumusta riittdvien voimavarojen puuttuessa
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(Seppidld & Hakanen, 2017, s.107). Orgambidez ja Extremera (2020) ovat tutkineet juuri
estevaikutusten ja tydn imun ja tyStyytyvdisyyden suhdetta. Tutkimuksen tuloksissa ilmenti, etté
jos tyontekijén roolista johtuva stressi on korkea, tydon imulla ei ole positiivista vaikutusta
tyOtyytyviisyyteen. Roolista johtuva stressi viittaa Orgambidezin ja Extremeran mukaan
tyontekijin kokemaan tunnetilaan tilanteessa, jossa tyontekija kokee, ettei hinelld ole
tarvittavia kykyji ja voimavaroja selviti tilanteesta. Se on heidin mukaansa kaiken kaikkiaan
yksi olennaisimmista psykososiaalisista riskeistd tyossd. Tutkimustuloksissa myos ilmeni, ettd
tilanteessa, jossa roolin epéselvyys oli merkittivd, tyon imun positiivinen vaikutus
tyOtyytyvadisyyteen viheni huomattavasti. Orgambidezin ja Extremeran tutkimuksen mukaan
estevaikutuksilla on kaiken kaikkiaan merkityksensd tyon imun kokemiseen, mika
aiemmissakin tutkimuksissa on todettu (Orgambidez & Extremera, 2020). JD-R -mallia
hyddyntivissd tutkimuksissa on saatu my0s ylléttidvid tuloksia, kuten Van den Broeckin ym.
(2017) eri sektoreita koskevassa tutkimuksessa. Heiddn mukaansa kognitiiviset vaatimustekijéat
eivit olleet yhteydessd tyduupumukseen, vaan vahvasti juuri tyon imuun. Tutkijat pohtivatkin
ndin ollen juuri tyon haasteellisuuden olennaista merkitystd positiivisiin tuloksiin padsyssa

(Van den Broeck ym., 2017).

Virtasen ja Sinokin (2014) mukaan yksilon voimavaroihin kuuluvat esimerkiksi myonteinen
eldménasenne, avoimuus uusille kokemuksille, monipuoliset stressinhallintakeinot sekd vahva
elaménhallinnan tunne eli koherenssi. Kuten Virtanen ja Sinokki toteavat, ty6hyvinvoinnin
kannalta on tirkedd, etteivit sisdiset tai ulkoiset paineet saa jarkkymaién tyontekijan kokemaa
hallinnan tunnetta. Eldméanhallinnan tunne on heiddn mukaansa kykyd ottaa vaatimukset
myoOnteisend haasteena. Tyon korkeat vaatimukset lisddvat sellaisen tyontekijan hyvinvointia,
jolla on vahva koherenssi, mutta vastaavasti heikentdvit hyvinvointia sellaisella tyontekijalla,
jonka eldmaénhallinta on heikkoa (Virtanen & Sinokki, 2014, s.191, 209). Yksilolliset
voimavarat vaikuttavat Hakasen (2011, s. 71) mukaan siihen, miten tyd ja tydolot kaiken
kaikkiaan koetaan ja yksilollisilld voimavaroilla on voimaannuttava merkitys. Seppéld ja
Hakanen (2017) esittdvdat samansuuntaisesti, ettd yksilolliset voimavarat kannattelevat
tyontekijaa ja yllapitavit tyon imua silloin, kun tyopaikalla koetaan suuria muutoksia (Seppéla
& Hakanen, 2017, s. 108). Yksilollisind voimavaroina Hakanen (2011) ottaa esille mm.
optimismin, myonteisen késityksen omasta ammatillisesta pystyvyydestd, kimmoisuuden, joka
on hinen mukaansa sinnikkyytti ja joustavaa palautumista vastoinkdymisten jélkeen. My0s

itsetunto ja systeemidly, joka on Hakasen mukaan kykyd toimia luovasti ja jirkevasti

25



monimutkaisissa vuorovaikutustilanteissa, ovat tyon imua tukevia yksil6llisid voimavaroja

(Hakanen, 2011, s. 71).

JD-R -mallissa ja siithen liittyvdn tutkimuksen kehittdimisessd voidaankin ndhdé positiivisen
psykologian vaikutusta ja ndin ollen on tirkedd avata myds tuon tutkimussuuntauksen
lahtokohtia ja merkityksid. Rauhalan, Leppdsen ja Heikkildn (2016) mukaan positiivinen
psykologia on Martin Seligmanin vuonna 1999 aloittama tutkimussuuntaus, jonka
painopisteend on onnellisuuden, onnistumisen ja hyvin eldmén tarkastelu. Siind tutkitaan
hyvinvoinnin ja luonteenvahvuuksien lisdksi yhd enemmén sitd, mika tekee meistd vahvempia
ja miten selvidmme vastoinkdymisistd. Positiivisen psykologian ydinajatuksena on, etti oman
toimintamme kautta voimme vaikuttaa ratkaisevasti siithen, miten nopeasti padsemme
vaikeuksista takaisin raiteille ja katsantokantana onkin ennemminkin vahvuuksien ja
onnistumisten havainnointi (Rauhala, Leppdnen & Heikkild, 2016, s. 24-25). Luthans,
Youssef-Morgan ja Avolio (2015) tuovat vahvasti esille, kuinka merkityksellistd on,
positiivisen psykologian oppien mukaan, nihdi juuri positiiviset ominaisuudet ja toiminnan
mahdollisuudet, jotka voivat edistii resurssien ja valmiuksien kasvua. Tdma ei tarkoita heidén
mukaansa sitd, ettd ongelmat, esteet tai vastoinkdymiset jitettiisiin huomiotta, mutta ne voidaan
ottaa mahdollisuuksina oppimista, kehitysté ja luovaa kasvua varten (Luthans, Youssef-Morgan

& Avolio, 2015, s. 13).

Seligmanin hyvinvointiteorian viitend tirkednd elementtind ovat positiivinen tunne, tiivis
sitoutuminen ja kiinnittyminen omaan elimidin ja sen kokemiseen, merkitys, positiiviset
thmissuhteet ja pddmaéaériin pddseminen. Positiivisessa psykologiassa kiinnitetddn Seligmanin
mukaan huomiota kolmeen tasoon, subjektiiviseen eli kokemusten tasoon, yksildllisten
ominaisuuksien ja voimavarojen tasoon ja positiivisten instituutioiden, tydorganisaatioiden,
tasoon, jotka ohjaavat ithmistd kohti hyvdd. Subjektiivinen taso sisdltdd hyvinvoinnin, toivon,
optimismin, onnellisuuden ja tyytyvéisyyden. Yksilollisiin ominaisuuksiin taas kuuluu hénen
mukaansa rakastamisen ja vilittdmisen kyky, rohkeus ja anteeksianto seki viisaus ja joustavuus
eldimédn haasteissa. Seligmanin mukaan optimismi sisédltdd kognitiivisia, emotionaalisia ja
motivationaalisia ulottuvuuksia. Optimistinen ithminen on hdnen mukaansa yleisesti ottaen
hyviélla tuulella, hdn on sinnikkddampi ja menestyneempi tyossdén ja hénelld on hyva fyysinen
terveys (Seligman, 2000). Myo6s Tandlerin, Kraussin ja Proyerin (2020) tutkimuksen mukaan
onnellisuuteen suuntautuvalla asenteella ja orientaatiolla on merkitystd ty6hyvinvoinnille.

Iloinen, positiivinen asenne on hyddyllinen tyostressistd selviytymisessd ja onnellisuuteen
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suuntautuva orientaatio edistdd positiivista subjektiivista kokemusta ja tyShyvinvointia

positiivisten selviytymisstrategioiden avulla (Tandler, Krauss & Proyer, 2020).

3.4 Psykologinen piidoma ja organisaation menestyksen avaimet

Suonsivun (2015) mukaan henkildston kokemukset ilmapiiristi on yksi térked tekijd, kun
tarkastellaan ty0yhteison hyvinvointia, tyétoiminnan sujuvuutta, tuloksellisuutta ja henkiloston
jaksamista. Suonsivu painottaa, etti tydhyvinvointi ei ole irrallista muusta tydtoiminnasta, vaan
se ldpéisee koko organisaation toimintajarjestelmén ja siitd on kaikilla vastuu. (Suonsivu, 2015,
s. 28, 77) Luukkalakin (2011) toteaa, tydolosuhteiden merkitys on suuri tydssd jaksamiselle
(Luukkala, 2011, s. 60). Mankan ja Mankan (2016, s. 27) mukaan tyon mielekkyys on
viahentynyt tutkimusten mukaan vuodesta 2010 ldhtien, oman tyon vaikutusmahdollisuuksien
kaventumisen ja globalisaation lisddntyneiden uhkien takia ja tyontekijdasemissa joka viides
antaa vélttdvédn tai huonon arvosanan tyonsd mielekkyydelle. Mankan ja Mankan (2016)
mukaan tyonsd henkisesti raskaaksi kokevia on kunta-alan vastaajista selvésti suurempi osa
kuin muiden sektoreiden vastaajista. Tyon fyysisesti rasittavuudesta onkin siirrytty henkiselle

puolelle (Manka & Manka, 2016, s. 27).

Rauhalan ym. (2016, s. 24-25) mukaan esiin tulleissa tydeldmii koskevissa haasteissa voidaan
nidhdd kantavana voimana positiivinen psykologia, joka on tuotu 2000-luvulla koskemaan
organisaatiotutkimusta. He kuvaavatkin teoksessaan Fred Luthansin 2000-luvun vaihteessa
alulle panemaa tutkimusta positiivisesta organisaatiokdyttdytymisestd ja psykologisesta
pddomasta (Rauhala ym., 2016, s. 24-25). Psykologinen pddoma muodostuu neljdstd osa-
alueesta, jotka ovat toivo, optimismi, sinnikkyys ja itseluottamus (Rauhala ym., 2016, s. 34).
Psykologinen pddoma kertookin siitd, kuka sind olet, mutta se sisdltdd myods mahdollisuudet,
millaiseksi voit kehittya, silld psykologista pddomaa voi oppia (Luthans ym., 2015, s. 6; Manka,
2012, s.149-150). Psykologinen pddoma sisdltdd myos luonnollisesti yksilon tiedot, taidot,
teknisen osaamisen, koulutuksen ja kokemuksen, koska ne madrittivit sitd, mitd yksiloé on

(Luthans ym., 2015, s. 6).

Luthansin ym. (2015) mukaan positiivinen organisaatiokdyttdytyminen (POB) méériteltiin alun
alkaen positiivisten yksilon vahvuuksien ja psykologisten kykyjen tutkimiseksi ja
soveltamiseksi, minkd merkityksend oli mitata, kehittdd ja hallita tehokkaalla tavalla
suorituskyvyn parantamista nykypdivén tyopaikalla. Heiddn mukaansa tutkimuksissa l0ydettiin

positiivinen korrelaatio tydsuorituksen, tyotyytyvdisyyden, organisaatioon sitoutumisen,
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psykologisen hyvinvoinnin ja organisaatiokansalaiskdyttdytymisen vililli ja negatiivinen
korrelaatio kyynisyyden, tyOpaikan vaihtoaikeiden, stressin, ahdistuksen ja haitallisen
tyokéyttdytymisen valilla (Luthans ym., 2015, S. 19, 27).
Organisaatiokansalaiskdyttaytymiselld tarkoitetaan organisaatiota tukevaa toimintaa, toisten
auttamista heiddn tyOssddn ja vapaaehtoisuutta lisdty6hon tai -vastuisiin (Borman & Convay,
2013, s. 591). Edelld esitettyihin ja tutkittuihin positiivisen organisaatiokdyttdytymisen
kriteereihin on sovitettu my0ds psykologisen pddoman kriteerit eli osa-alueet (Luthans ym.,

2015, s. 28).

Fred Luthans on heidin mukaansa tuonut onnellisuuden tutkimisen osaksi
organisaatiotutkimusta ja yhdeksi keskeiseksi osaksi tyoeldmad. Psykologisessa padomassa
onkin kysymys siitd, miten titd tietdmysti kdytetddn ja hyodynnetidén osana organisaatioiden
suunnittelua, kehittdmistd ja johtamista (Rauhala ym., 2016, s. 24-25, 27). Luthans (2015)
esittdd, ettd vaikka organisaatioiden on tdrkedd palkata sopivia tyontekijoitd ja kehittdd
inhimillistd ja sosiaalista pddomaa, organisaation menot voidaan muuttaa menestyksekkaiksi
investoinneiksi sekd johtajien ettd itse tyontekijoiden kautta, jotka molemmat ovat pddomaa
hallitsevia agentteja. TyOntekijat ovat ikd4n kuin sijoittajia, joilla on ajattelun- ja toiminnan
vapaudet ja he voivat paittdd, minkd verran pddomastaan he sijoittavat tyohonsé (Luthans ym.,

2015, 5. 5).

Rauhala ym. (2016) toteavat, ettd psykologinen pddoma on jéredsti tutkittu ja testattu késite ja
tulokset sen merkityksestd tyodeldmaélle ovat kiistattomat. Néiden tutkimusten mukaan
psykologisen péddoman ulottuvuudet — toivo, optimismi, sinnikkyys ja itseluottamus —
korreloivat positiivisesti tyOssd parjddmisen ja menestymisen kanssa. Rauhala ym. (2016)
ottavat esille, ettd Luthansin tutkimusryhmin lukuisat tutkimukset osoittavat, ettd ihmiset, joilla
on korkea psykologinen pddoma, ovat joustavampia omaksumaan uusia kiytint6ja ja
sinnikkddmpid viedessdin niitd kdytdntdon ja oppiessaan uusia toimintatapoja. He ovat myos
joustavampia organisaatioiden muutostilanteissa. Rauhalan ym. (2016) mukaan psykologinen
padoma ilmenee yksilon ja yhteison asenteena, jossa ndkyvit oma-aloitteisuus, yrittelidisyys,
toimeliaisuus ja vastuunottaminen. Psykologinen pddoma on Rauhalan ym. (2016) mukaan
yhteydessd myonteisiin tunteisiin ja sitd kautta parempaan tydmotivaatioon, tyotyytyvéisyyteen
sekd tyotehoon ja psykologisella pddomalla on tutkimusten mukaan yhteys myods koko
psyykkiseen hyvinvointiin, optimaaliseen suoriutumiseen, vahdisiin poissaoloihin ja tyohon
sitoutumiseen sekd pidempiaikaiseen sitoutumiseen organisaatioon. Psykologisen pddoman

vahvistaminen vdhentdd tyontekijoiden kyynisyyttd ja kehittdd tyopaikan ilmapiirid (Rauhala
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ym., 2016, s. 15, 19, 26, 54-55). Psykologinen pddoma on yhteydessi myds hyviin
tyOyhteisotaitoihin, samoin kuin 14snd olemisen taitoon eli tietoisuustaitoon (mindfullness) sen
ennustaessa yksilon myonteisid tunteita (Manka, 2012, s. 149-150). Yksilon ja tiimin
toiveikkuus sekd sinnikkyys vahvistuvat ithmisten vélisestd tunneyhteydestd ja vélittimisen

kokemuksesta (Rauhala ym., 2013, s. 125).

Hon ja Chanin (2022) toteuttamassa tutkimuksessa todettiin, etti positiivinen organisatorinen
tuki (POS) on térked tekijd tyontekijoiden menestymisen kannalta. Tyontekijit, jotka
havaitsivat, ettd organisaatio arvostaa heiddn panostaan, vilittdd heiddn hyvinvoinnistaan ja
sitoutuu antamaan tukea, kokivat todenndkéisemmin menestyvinsa pitkdlla aikavalilld. Nama
tyontekijét tunsivat todennikoisemmin tyytyvaisyyttd ja iloa, loivat ja ylldpitivdt myoOnteisid
suhteita toisiin sekd pyrkivit sellaisia tavoitteita kohti tai saavuttivat sellaisia pddméérid, joita
olivat asettaneet itselleen. He myo0s tunsivat todenndkodisemmin eldminsd tarkoituksen ja
merkityksen. Hon ja Chanin (2022) tutkimuksen tuloksena voitaneen sanoa, ettd
organisaatioiden sosiaalinen pddoma voi loppujen lopuksi edistdd menestymistd. Heiddn
mukaansa on mahdollista suunnitella ja kehittdé harjoitteluohjelmia edistimién tyontekijoiden
psykologista pddomaa (Ho & Chan, 2022). Samaa tuodaan esille myos Aveyn, Luthansin ja
Jensenin (2009) tutkimuksessa, jossa todetaan henkilostoresurssien, koulutuksen ja
kehittamisen merkityksellisyys. Heiddn tutkimuksessaan todettiin negatiivinen yhteys
psykologisen pddoman ja tyontekijoiden eroamisaikeiden vililld sekd psykologisen pddoman ja
havaittujen tyostressioireiden vililld. Tutkimustulosten mukaan itseluottamus, toivo, optimismi
ja sinnikkyys voivat auttaa tyontekijoitd torjumaan stressid sekd vihentdmééan tyontekijoiden

vaihtuvuutta tyOpaikassa (Avey, Luthans & Jensen, 2009).

Miksi siis tyohyvinvointiin kannattaa kiinnittdd huomiota tydyhteisdissd, my0s organisaation
johdon nédkokulmasta? Kuten edelld on esitetty, tutkimuksissa on todettu tydhyvinvoinnin
huomioinnin ja tyontekijoiden merkitys organisaation menestykselle. Larjovuori, Manka ja
Nuutinen (2015) ottavat vahvasti esille organisaation inhimillistd pddomaa, jolla tarkoitetaan
organisaation menestymistd auttavia, aineettomia, henkilostoon kiinnittyneitd resursseja.
Yksilotasolla néitd ovat heiddn mukaansa mm. henkil6n tiedot ja taidot, psykologinen pddoma
ja asenteet. Yksiloiden vélistd suhdepddomaa kuvataan taas kasitteelld sosiaalinen pddoma, joka
on kannustavan ja osallistavan johtamisen ja hyvén ty6ilmapiirin synnyttdmaa yhteisollisyyttéd
(Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015, s. 6). Mankan & Mankan (2016) mukaan juuri
inhimillinen pddoma eli ithmiset ovat jokaisen organisaation tirkein voimavara - innostus,

luovuus ja sitoutuminen mahdollistavat tulevaisuuden menestymisen. TyOhyvinvoinnilla
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voidaan vaikuttaa koko organisaation tuloksellisuuteen (Manka & Manka, 2016, s. 8). Mankan
ym. (2011) mukaan panostukset tydhyvinvointiin ndkyvét organisaation erilaisten kustannusten
vihenemisend. Heiddn mukaansa tyohyvinvoinnilla on viliton talousvaikutus pienentyneiden
sairaus- ja tapaturmakulujen ja tehokkaamman ty0ajan ansiosta. Ne heijastuvat myonteiselld
tavalla tyon laatuun, tuottavuuteen ja uusien innovaatioiden syntymiseen (Manka ym., 2011, s.
13). Honkaniemi, Lehtonen ja Hasu (2015) toteavat, ettd tyOhyvinvoinnilla ja
innovatiivisuudella on vahva side toisiinsa. Heiddn tutkimuksensa mukaan korkea
tyOhyvinvointi johtaa korkeaan innovatiivisuuteen tyopaikalla. Uusiin suuntiin ja muutoksiin
positiivisesti suhtautuvalla tyopaikan ilmapiirilld on merkitysta tyohyvinvoinnille ja sitd kautta

myds innovatiivisuuden vahvistumiselle (Honkaniemi, Lehtonen & Hasu, 2015).

Kaiken kaikkiaan voi todeta, ettd inhimillinen eli henkil6ihin sitoutunut pddoma on arvioitu
tutkimuksissa yrityksen tulevaisuuden menestykselle keskeisimméksi ja menestyville
organisaatioille voimakkaimmin tunnusomaiseksi piirteeksi (Larjovuori ym., 2015, s. 10). On
myds todettu, ettd psykologinen pddoma ndyttaytyy tirkednd yksilon voimavarana kohdattaessa
haasteita ja silld on merkitystd tydssd esiintyvien ongelmien selvittdmisessa ja tyontekijoiden
hyvinvoinnin edistdmisessd (Ho & Chan, 2022). Onkin mielestini merkittdvad, millainen
psykologinen pdidoma tyontekijoilld on hallussaan ja miten tyontekijdt voivat tyopaikallaan.
Onko tyontekijoilld saatavilla sosiaalista tukea tarpeellisissa maéddrin ja halutaanko
organisaatiossa ldhted vahvistamaan tyontekijoiden tyohyvinvointia esimerkiksi juuri
psykologisen pddoman kehittdmisen kautta? Mutta ennen kaikkea on mielesténi olennaisen
tarkedd kysyd, mistd tyOntekijoiden tyohyvinvointi kaiken kaikkiaan rakentuu, jotta

kehittamistd osataan suunnitella ja jatkossa kohdentaa.

Kaiken kaikkiaan on mielestéini olennaista osoittaa entisti enemmén tutkimusta eri alojen
tyontekijoiden tyShyvinvoinnin tutkimukseen. Tutkimustulokset ovat kuitenkin véhaisia
erityisesti kolmannen sektorin tyontekijoiden osalta (Ristolainen, 2015, s. 7-8; Ruuskanen ym.,
2013, 11), josta olisi tirkedd saada laaja-alaista tietoa. Ruuskasen (2013) ym. mukaan Suomessa
puuttuu  olennaisesti tietoa kolmannen sektorin tyOsuhteiden luonteesta, tyon
motivaatioperustasta, tyon kuormittavuudesta ja sen autonomisuudesta, tydorganisaatioiden
toimivuudesta ja ty0ssd koetuista ristiriidoista sekd vaikuttamis- ja kehittymismahdollisuuksista
(Ruuskanen ym., 2013, s. 11). Seuraavassa luvussa kéisittelen tutkimustuloksia, joita on saatu
kolmannen sektorin tydpaikoista Suomessa koskien jérjestotydssd toimivien tyontekijoiden

tyOhyvinvointia.
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4. Tutkimusta kolmannen sektorin tyohyvinvoinnista

Kuten Selander (2018b) toteaa, kolmas sektori muodostaa erityisen palkkatyon kentén, josta on
tehty vain vdhdn tutkimusta. Hén ottaa esille, ettd kansainviliseen kolmannen sektorin
tutkimuskirjallisuuteen siséltyy puutteita. Kolmatta sektoria on ldhestytty useimmiten
amerikkalaisesta perspektiivistd, jonka merkitys tiivistyy hyvinvointipalvelujen tuotantoon,
mika ei Selanderin (2018b) mukaan sovellu pohjoismaiseen kisitykseen kolmannesta sektorista
(Selander, 2018b, s. 10-11). Seuraavassa katsauksessa en tulekaan ottamaan esille
kansainvilistd tutkimusta kolmannesta sektorista, vaan pitdydyn tietoisesti suomalaisissa
tutkimustuloksissa. Ruuskanen ym. (2013) esittédvit, ettd kolmannen sektorin tyontekijoistd ei
ole saatavilla valmiita aineistoja, silld tilastokeskuksen tydoloaineistoissakin kolmannen
sektorin tyontekijit luokitellaan osaksi yksityistd sektoria (Ruuskanen ym., 2013, s. 13).
Kolmas sektori ei vastaa tydoloiltaan suoraan yksityistd tai julkista sektoria, silld sen rahoitus
nojaa yksityistd ja julkista sektoria useammin projektiluonteisiin rahoituksiin, lahjoituksiin,
jasenmaksuihin ja erilaisiin tukiin (Parkkinen, Shemeikka, Saares & Rinne, 2016). Téssd
luvussa haluan kuitenkin ottaa esille niitd seikkoja ja tutkimustuloksia, joita kolmannen sektorin

ja jarjestotyon kentéltd on saatu kaiken kaikkiaan Suomessa.

Ruuskanen ym. (2013) toteavat, ettd kolmannella sektorilla on yhd merkittdvidmpi rooli
hyvinvointipalvelujen tuotannossa. Kolmannen sektorin organisaatioiden vahvuutena
pidetdinkin niiden sopeutumiskykyd ja joustavuutta (Ruuskanen ym., 2013, s. 62). Kaunismaan
ja Lindin (2014) mukaan jérjestotyossd on olemassa kuitenkin useita tyShyvinvoinnin
riskitekijoitd, jotka haastavat kolmannen sektorin tyontekijoitd muilla aloilla tydskentelevid
useammin. Naitd jirjestdtyon tyohyvinvointia haastavia piirteitd tuodaan esille kuviossa 5.
Kaunismaa ja Lind (2014) ottavat esille, ettd tydorganisaation suhteellisen pieni koko vaikuttaa
tyon organisointiin, tyOyhteison luonteeseen ja sen suhteisiin sekd tydtehtédvien moninaisuuteen
ja intensiteettiin, jotka voivat heikentdd tyon hallintaa ja osaamisen kiyttéd tyotehtiviin. He
ottavat esille, ettd jérjestoty0d vaatii monenlaista osaamista ja tietojen ja taitojen soveltamista,
mikd saattaa heijastua tydajan hallintaan ja ndyttiytyd tehtdvien priorisoinnin vaikeuksina,
kiireend ja osaamisen aukkojen runsautena. Tydaikojen epdsddnnollisyys on myos Kaunismaan
ja Lindin esittdimén mallin mukaan yksi jarjestotyon tydhyvinvoinnin riskitekijoistd, joka liittyy
tyOn intensiivisyyteen ja vapaachtoistoimijoiden kanssa suoritettavien tehtdvien luonteeseen
edellyttden ilta- ja viikonlopputoitd. Tydaikojen kuormitustekijit voivat my0ds ndkyd tyon ja

vapaa-ajan erottamisen haasteina. Johtamistoimintaan liittyy myds jirjestdsektorilla tiettyja
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erityispiirteitd, jotka voivat Kaunismaan ja Lindin mukaan ndyttdytyd riskitekijoina.
Vapaaehtoisuuteen ja luottamustehtéviin perustuvat yhdistysten hallitukset eivét useinkaan
vastaa tyonantajan tehtdvistd, miké voi heiddn mukaansa tuottaa johtajuuden vajetta. Néin ollen
yhdistysten toiminnasta vastaavat henkil6t saattavat Kaunismaan ja Lindin mukaan jaada yksin
tyborganisaation vastuu- ja kehittdimiskysymyksissd (Kaunismaa & Lind, 2014, s.19-22).
Toisaalta voi olla kyse my0s vastuiden tiedostamisesta ja médrittelystd. Peltosalmi, Eronen,
Litmanen, Londén ja Ruuskanen (2016) ottavat esille jarjestObarometrissd, ettd noin joka
seitsemds jdrjeston toiminnanjohtaja kokee, ettd hdnen ja hallituksen vélisid vastuukysymyksid
ei ole médritelty riittdvin selkeésti (Peltosalmi, Eronen, Litmanen, Londén & Ruuskanen, 2016,
s.165). Kaunismaa ja Lind (2014) tuovat myo0s esille, ettd jarjestotyotd leimaa vahvasti
itseohjautuvuus. Pienissd tyOpaikoissa autonomia voi heiddn mukaansa indikoida tyon
yksindisyyttd, jos tyOympdiristossd ei ole muita jakamassa tyon tekemistd. Rahoituksen
epavarmuudesta johtuva tyon epdvarmuus ja tyotehtdviin kohdistuvat muutospaineet voivat
myds muodostua kuormittavuustekijoiksi, jotka voivat olennaisesti vaikuttaa tyopaikan
ilmapiiriin ja tyontekijoiden jaksamiseen (Kaunismaa & Lind, 2014, 5.20-22). Myds Peltosalmi
ym. (2016) tuovat esille jirjestojen talouden haasteellisuuden. Taloutta koskevia erityisid
riskitekijoitd tunnistaa jirjestobarometriin vastaajista ldhes kaksi kolmasosaa. Viidelldtoista
prosentilla jirjestdistd jokin keskeinen tulonldhde on lakannut tai menettanyt merkitystéén, eika

tilalle ole saatu toista tulonldhdettd (Peltosalmi ym., 2016, s.106, 109).
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Organisaation koko

= Pienikokoizet toimipisteet

Tylin epdvarmuus Johtaminen
* Rahoit jatkuvuus » Luottmusjohto tydnantajan
» Tehtavankuvien muutokset edustajana

Tytaikojen epdsaanndllisyys Tydin autonomia

= Korkea tehtdvi- ja
sisdltbautonomia

Kuvio 5. Jarjestotyon tyohyvinvointia haastavia piirteita. (Kaunismaa & Lind, 2014).

Selanderin (2018a) mukaan kolmannen sektorin vapaamuotoinen organisaatiokulttuuri
mahdollistaa tydn autonomian ja tyén imun, mutta kertoo myos tyon organisoimattomuudesta
ja johtamisen puutteesta, mikd heijastuu ty6hon liittyvdnd kiireend ja tyon
ennakoimattomuutena (Selander, 2018a). My6s Ruuskanen ym. (2013) sekd Kaunismaa ja Lind
(2014) toteavat kolmannen sektorin tydon organisointiin ja johtamiseen liittyvien kysymysten
haasteellisuuden (Kaunismaa & Lind, 2014, s. 5; Ruuskanen ym., 2013, s. 51). Jéarjest6jd on
kuitenkin pidetty matalan hierarkian organisaatioina, joissa tyontekijoille on annettu runsaasti
paitintdvaltaa tyon sisdltoon ja toteutustapoihin ja tdmid ndkemys tulee esille myos
jarjestobarometrin tuloksissa (Peltosalmi ym., 2016, s. 157). Selanderin tutkimuksen mukaan
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kolmannen sektorin palkansaajien havaittiin kokevan keskiméérdistd enemmén tyon imua
julkiseen ja yksityiseen sektoriin nihden ja he kokevat itsensd energisemmiksi,
innokkaammiksi ja tyolleen omistautuneemmiksi kuin palkansaajat Suomessa keskimaarin
(Selander, 2018a). Myds Ristolaisen (2015) mukaan jdrjestotyontekijat kokevat tyonsa
merkitykselliseksi ja haasteelliseksi, jonka vuoksi tyohon on mukava syventyd (Ristolainen,
2015, s. 45). Toisen suuntaisia tuloksia kertoo kuitenkin jirjestobarometrin (2016) tutkimus,
jonka tulosten mukaan jdrjestdjen tyontekijat kokevat vdhemmén tyon iloa ja antavat
vihemmaén painoarvoa luottamukselle ja yhteistyolle kuin julkisen ja yksityisen sektorin
tyontekijat (Peltosalmi ym., 2016, s. 178). Selanderin mukaan kolmannen sektorin
palkansaajilla on enemmén tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvid haasteita ja he ovat
tyytymédttomampid tyohonsd kuin julkisen ja yksityisen sektorin palkansaajat (Selander,
2018a). Saman suuntaisia tuloksia ovat tutkimuksessaan saaneet myds Kaunismaa ja Lind
(2014). He esittavit, ettd jarjestdtyontekijin tyotyytyvéisyys on huomattavasti matalampi
keskimédrdiseen palkansaajan tyOtyytyviisyyteen verrattuna (Kaunismaa & Lind, 2014, s. 5).
Selanderin mukaan kolmannen sektorin tyontekijdt ovat myds harkinneet vaihtavansa

tyopaikkaa muilla sektoreilla tydskentelevid useammin (Selander, 2018a).

Selanderin (2014) tekemén tutkimuksen mukaan kolmannen sektorin tydntekijoiden tyohon
sitoutuminen on vahvempaa kuin muiden sektoreiden tyontekijoilld Suomessa. Selander esittéa,
ettd tyontekijdn ja organisaation yhteisestd ideologiasta, jaetuista arvoista ja motivaatiosta
johtuen yksilostéd tulee energinen ja innokas tyontekijé, joka ei anna periksi edes haasteiden
edessd (Selander, 2014). Parkkinen ym. (2016) ottavat kuitenkin esille, ettd reilu puolet
kolmannen sektorin tyontekijoistd koki tutkimuksen mukaan etenemismahdollisuutensa
heikoiksi (Parkkinen ym., 2016). Selander (2018b) esittdd samansuuntaisesti, ettd kolmannen
sektorin tyontekijin keskeisid syitd muuttaa tyOpaikkaa ovat etenemismahdollisuuksien
puutteen lisdksi tyytyméttomyys palkkaukseen. Hinen mukaansa kolmannen sektorin ty6td
tehddén yleensd suhteellisen pienissd organisaatioissa, joissa etenemismahdollisuudet ovat
rajalliset (Selander, 2018b, s. 36, 38). Selanderin ja Ruuskasen (2016) tutkimuksen mukaan
tyontekijin  kehittymismahdollisuuksilla ~ tyOpaikassa,  kuten = my0s  tyontekijin
mahdollisuuksilla kdyttdd omia taitojaan, on merkittavéd vaikutus tyOpaikassa pysymiseen tai
tyopaikan vaihtoaikeisiin. He toteavat, ettd aikaisemmissa kansainvilisissd tutkimuksissa on
saatu samankaltaisia tuloksia uralla etenemisen mahdollisuuksien ja typaikan vaihtoaikeiden
yhteydestd (Selander & Ruuskanen, 2016). Selander (2018b) esittdd, ettd kolmannen sektorin

tyotd tehdddn usein pienissd toimipisteissd, minkd vuoksi tydyhteisoltd saatava sosiaalinen tuki
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voi jadda vihdiseksi. Selander tuo my®ds esille, ettd tyon luonne altistaa ylitoille, silléd tyot eivit
rajaudu tyypilliseen virastoaikaan, vaan niitd jatketaan sen jdlkeen. Tydtehtdvit saattavat
ulottua tehtavamadaritysten yli tydtaakan kasvaessa suuremmaksi ja tdlloin tyotd on vaikeampaa
hallita (Selander, 2018b, 37). My6s Kaunismaa ja Lind (2014) toteavat, ettd tyon autonomia
voi merkitd tyon intensiivisyyden korostumista (Kaunismaa & Lind, 2014, s. 19). Tychon
liittyva, hankerahoituksesta johtuva epdvarmuus tulee Selanderin mukaan tutkimuksessa
vahvasti esille (Selander, 2018, s. 37). Jarjestobarometrin selvityksen mukaan kolmannen
sektorin jérjestojd huolettavat yleisesti taloudelliset toimintaedellytykset, rahoituksen

lyhytjénteisyys ja henkildston riittdvyys ja jaksaminen (Peltosalmi ym., 2016, s. 75-76).

Jarjestobarometrin tutkimuksen tuloksissa tulee kuitenkin esille, ettd kolmannen sektorin
johtohenkilostd ja tyontekijdt katsovat organisaation hyviksi kdytdnndiksi koulutus- ja
kehittdmiskdytdnnot, tyohyvinvoinnin seurannan ja siitd huolehtimisen sekd osaavan
henkil6kunnan ja rekrytoinnin. Tutkimuksessa tulee esille my6s monia erilaisia tuloksia johdon
ja henkilokunnan nikemysten vililld, kuten esimerkiksi siind, mitkd seikat tyo- ja
toimintatavoissa painottuvat. Johdon nikokulmissa painottuu vastuun ottaminen ja kantaminen
sekd itseohjautuvuus, kun taas tyontekijit painottivat henkildston kuuntelemista, osallistamista
sekd tasa-arvoisen kohtelun merkitystd. Peltosalmen ym. mukaan kolmannen sektorin
johtohenkildstd arvioi tydilmapiirin myonteisemmaksi kuin tyontekijat. Muiden sektoreiden
tyontekijit pitivit tdimén tutkimuksen mukaan tyoilmapiirid hieman myonteisempénd kuin
jarjestojen tyontekijit. Vain hieman alle puolet jirjestotyOntekijoistd arvioi tydilmapiirin
hyviksi tai erittdin hyviksi ja ldhes joka seitsemds arvioi sen huonoksi (Peltosalmi ym., 2016,
s. 178-179, 184). Myo6s Ruuskasen ym. (2013) tutkimuksessa tulokset ovat samansuuntaiset,
jossa kolmannen sektorin tyOntekijat olivat vain jokseenkin tyytyvdisid tyOilmapiiriinsd
(Ruuskanen ym., 2013, s.54). Selanderin ja Ruuskasen (2016) tutkimuksessa tydpaikan
vaihtoaikeista merkittdvina tekijdnd ndyttidytyy juuri tydilmapiiri. Hyvi, avoin ja inspiroiva
tyoilmapiiri, jossa keskustellaan riittdvisti tydjdrjestelyistd ja ongelmistakin, vdhentda

tyOpaikan vaihtoaikeita (Selander & Ruuskanen, 2016).

Peltosalmen ym. (2016) mukaan jirjestobarometriin vastanneet johdon ja tyontekijéiden
ndkemykset olivat samansuuntaisia vaikutusmahdollisuuksien ja péddtoksentekoon
osallistumisen osalta. Tydterveyttd ja turvallisuutta koskeviin pdétdksiin koki voivansa
vaikuttaa yhdeksdn vastaajaa kymmenestd ja tyOprosessien organisointia ja koulutusta ja
urakehitystd koskeviin péditoksiin kahdeksan kymmenestd tyontekijastd. Tyontekijoilld oli

yleisesti ottaen enemmain paitosvaltaa tydtehtdvien suunnitteluun ja toteutukseen kuin julkisen
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tai yksityisen sektorin tyontekijoilld (Peltosalmi ym., 2016, s.163—166). Ruuskasen ym. (2013)
tutkimuksen mukaan yli puolet kolmannen sektorin tyontekijoistd raportoivat korkeasta
tehtdvdautonomiasta ja ldhes kaksi kolmesta kolmannen sektorin tyontekijéstd ilmaisi voivansa
vaikuttaa paljon omiin tydaikoihinsa (Ruuskanen ym., 2013, s. 60). Tyon joustavuus saa aikaan
tyon merkitykselliseksi kokemista (Kaunismaa & Lind, 2014, s. 33). Parkkisen ym. (2016)
mukaan kolmannen sektorin tydntekijat kokivat tyonsd muilla sektoreilla tydskentelevid
yleisemmin erittdin vaihtelevaksi. Hanen esille tuomat tutkimustulokset ovat samansuuntaisia
Ruuskasen (2013) raportoiman korkean tehtdvdautonomian osalta. Neljd viidestd kolmannen
sektorin tyontekijistd on myds sitd mieltd, ettd heiddn tydpaikallaan ty6t on organisoitu hyvin
(Parkkinen ym., 2016). Peltosalmen ym. (2016) mukaan myos tiimien péaédtdksenteko
jérjestoissd oli jaettu sen jdsenille selvisti yrityksid tai julkisen sektorin organisaatioita
useammin (Peltosalmi ym., 2016, s. 167). Lehtola-Donner tdhdentda, ettd tiimityd sopii hyvin
jarjestotyohon, jossa jokaisella tyontekijélld on oma itsendinen toimenkuvansa, mutta kaikilla
yhteinen tyon kohde perustehtidvén ja yhteisten tavoitteiden parissa (Lehtola-Donner,2017, s.

48).

Kuten Ruuskanen ym. (2013) kiteyttévit, kolmannen sektorin palkansaajien tirkeimpid
motivaatiotekijoitd ovat tyon merkityksellisyys ja arvokkaiden tulosten saavuttaminen, itsensa
kehittdminen sekd tyon varmuus ja sdénnélliset tulot. Kolme neljidstd kolmannen sektorin
palkansaajasta pitdd heiddn mukaansa kuitenkin tyon siséllollistd puolta palkkaa tarkedmpéna.
Joka tapauksessa tutkimuksessa tulee tirkeédna esille, ettd kolmannen sektorin palkansaajille on
merkityksellistd toimia tyOssd, jossa he kokevat saavansa aikaan jotain arvokasta ja joka
mahdollistaa itsensé kehittimisen (Ruuskanen ym., 2013, s. 46, 48). Arvot vaikuttavat olevan
merkityksellisessd asemassa useiden tutkimusten mukaan. Selanderin ja Ruuskasen (2016)
tekemadssa tutkimuksessa kolmannen sektorin tyontekijoiden tyopaikan vaihtoaikeista ja nithin
vaikuttavista tekijoistd tuli esille se seikka, ettd arvojen yhtendisyys tyontekijén ja organisaation

vililld vihentdd tyopaikan vaihtoaikeita (Selander & Ruuskanen, 2016).

OK-opintokeskuksen jérjestotyontekijoiden osaamista, tyon hallintaa ja hyvinvointia
koskevassa selvityksessa tuli myds vahvasti esille tyontekijan ammattitaito ja hyvét sosiaaliset
valmiudet, jotka edistdvit toimintaa verkostoissa ja auttavat erilaisten ihmisten kohtaamisessa.
Téssd tutkimuksessa osaamisen katsotaan edistdivdn vahvasti tyOhyvinvointia ja
tyOtyytyviisyyttd ja vastaajat kokevatkin luottavansa omaan ammattitaitoonsa - heidén
osaamisensa vastaa hyvin tyon vaatimuksia. Osaamisen kehittdmisen haasteet ovat kuitenkin

ndhtivissd tutkimuksen mukaan resurssipulasta ja kiireisestd tyGtilanteesta johtuen. Téssd
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tutkimuksessa Ristolainen esittdd, ettd jarjestotyOntekijdt ovat tyytyviisimpid tyon
autonomiaan ja omaan ty6hon liittyviin vaikutusmahdollisuuksiin, kun taas tyon miérdén,
perehdytyskéytintoihin, organisaatiotason vaikutusmahdollisuuksiin ja tydyhteison ilmapiiriin

ollaan tutkimuksen mukaan vahiten tyytyvdisid (Ristolainen, 2015, s. 7, 55-56).

Tyohyvinvoinnin tulee joka tapauksessa kulkea koko ajan tyon tekemisen mukana. Kuten
Lehtola-Donner (2017) kiteyttdd, kaikki toiminnan suunnittelu on samalla myds
tyohyvinvoinnin suunnittelua. TyoOnjaolla on oltava hinen mukaansa selked ja toimiva
suunnitelma, jossa jokaisella on oma roolinsa, tehtdvénsé ja vastuualueensa. Hinen mukaansa
térkeintd on aktiivinen ja salliva jarjestoympéristo. Jarjestd on yhteisollinen kokonaisuus, jonka
tekee eldviksi kaikkien osallisuus ja jossa jokaisen on mahdollisuus toteuttaa omia ideoitaan
(Lehtola-Donner, 2017, s. 44-45, 47). Kaunismaan ja Lindin (2014) mukaan ty6hyvinvoinnista
huolehtiminen ja sen kehittdminen varsinkin pienissé paikallisissa ja alueellisissa jirjestoissa

on kaikkien tyontekijoiden tehtidva (Kaunismaa & Lind, 2014, s. 51).

37



5. Tutkimuksen toteutus

5.1 Tutkimuksen tavoitteet, tutkimuskysymykset ja kohderyhmi

Tutkimukseni tarkoituksena on selvittda sekd teemahaastattelujen ettd Webropol-kyselyn avulla
jarjestotyontekijoiden tyohyvinvointia erddssi jarjestossd ja tutkia, millaisia ty6hyvinvointia
tukevia ja haittaavia tekijoitd heiddn nidkemyksistddn 10ytyy. Tutkimuksessa pyritddn myos
selvittimddn, miten  jdrjestotyontekijoiden  tyohyvinvointia  pystyttdisiin ~ heiddn

ndkokulmastaan katsottuna parantamaan.

Tutkimuksen padkysymykset ovat seuraavat:

1. Mitka tekijat tukevat jérjestdtyontekijén tydhyvinvointia?

2. Mitka tekijat haittaavat jarjestotyontekijén tyohyvinvointia?

3. Miten tyShyvinvointia voidaan jérjestdtyontekijoiden ndkokulmasta parantaa?

Tutkimukseni koskee erdstd kolmannen sektorin valtakunnallista organisaatiota. Ruuskanen
ym. (2013) méiérittelevit kolmannen sektorin markkinoiden, julkisen sektorin ja kotitalouksien
valiin jadvaksi kentdksi. Siithen kuuluvien organisaatioiden toiminta onkin voittoa
tavoittelematonta ja perustuu vapaaehtoisuuteen ja itsendiseen toimintaan erilldén julkisen
sektorin ohjailusta. Keskeisid kolmannen sektorin organisaatioita ovat rekisterdidyt yhdistykset
ja sddtiot, joita kutsutaan jérjestoiksi (Ruuskanen ym., 2013, s. 9). Kolmannen sektorin
erityispiirteitd ovat juridinen yksityisyys, voittoa tavoittelemattomuus, institutionaalisuus ja
itsehallinnollisuus sekd vapaaehtoisuus (Parkkinen ym., 2016). Kaunismaan ja Lindin (2014)
mukaan jdrjestdjen erityinen piirre muihin organisaatiomuotoithin ndhden onkin
vapaaehtoistoimijoiden rooli ja tirked merkitys sekd toiminnallisesti ettd hallinnollisesti.
Heiddn mukaansa kolmannen sektorin tydnantajaorganisaatioiden mdird on myos kasvanut
roimasti vuosien kuluessa. Kolmannen sektorin tydpaikoille on ominaista asiantuntijavaltaisuus
sekd toimipaikan pieni koko, joka onkin keskeinen tekiji tydolosuhteiden ja tyon

jasentdmisessd (Kaunismaa & Lind, 2014, s. 16—18).

Kuten toin edellisessd kappaleessa esille kolmannen sektorin tutkimustuloksista suomalaisessa
kontekstissa, tyOhyvinvointi on laajalti tutkimatonta aluetta. Aiemmissa suomalaisissa
tutkimuksissa on tutkittu esimerkiksi jarjestotyontekijin osaamista, tyon hallintaa, tyoeldman

laatua ja tyOtyytyviisyyttd, johtajuutta sekd tyon ja perheen yhteensovittamista ja tyOpaikan
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vaihtoaikeita (kts. Kaunismaa & Lind, 2014; Selander, 2018; Selander & Ruuskanen, 2016;
Ristolainen, 2015; Ruuskanen ym., 2013), jotka nivoutuvatkin tarkedlld tavalla
tyOhyvinvoinnin kisitteeseen. Toivon oman tutkimukseni tdydentdvdn omalta osaltaan titd
rakentumassa olevaa kuvaa jérjestotyontekijan tyohyvinvointiin liittyvistd tekijoistd. On
mielesténi olennaista paéstd tarkastelemaan vield ldhemmin jérjestotyotd tekevan tyontekijan
tyohyvinvoinnin kokonaisuutta ja niitd mahdollisesti esiin tulevia osa-alueita ja kysymyksié,
joihin olisi tdrkedd suunnata huomiota tdhdittdessd jatkotutkimuksiin ja tyShyvinvoinnin

suunnitelmalliseen kehittimiseen.

5.2 Laadullinen tutkimusote

Tutkimukseni jérjestotyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyvistd, sitd tukevista ja haittaavista
tekijoistd on laadullinen tutkimus. Tutkimuksessani voi kuitenkin n@hdd piirteitd myos
tapaustutkimuksesta. Siind on kyse empiirisestd tutkimusta, jossa tarkastellaan ajankohtaista
ilmiotd tai sen tapahtumakulkua todellisessa kontekstissa ja jossa perehdytiddn yhteen
tapaukseen tai ilmioon (Laine, Bamberg & Jokinen, 2007, s. 9; Piekkari & Welch, 2020, s. 199).
Onhan tutkimukseni kohteena yksi organisaatio ja sen tyontekijdt ja tyohyvinvointi rajautuu
tutkittavaksi ilmioksi. Toisaalta sitd ei ole tarkasti ajallisesti tai toiminnallisesti mééritelty, eikd
tietoa ole kerdtty pitemmidn aikaa kéyttien monipuolisia tietoldhteitd, milld tavoin
tapaustutkimusta maéritellddn (Piekkari & Welch, 2020, s.199-200). Tapaus viittaa lisdksi
sithen, ettd kysymyksessé ei ole abstrakti asia, vaan tapaus jostakin, johon liittyy kiinnostus
jotain tiettyd jannitettd kohtaan (Laine ym., 2007, s. 10). Téllaista 1&htokohtaa en née olevan
omassa tutkimuksessani. Laadullinen tutkimus Iluo mielestdni tarpeellisen perustan
tutkimukselleni, silld pyrin juuri laadullisen aineiston kerddmiseen teemahaastattelua ja

Webropol-kyselyd hyodyntien.

Kuten Marshall ja Rossman (2011) esittdvit, laadullinen tutkimus pyrkii tuomaan esille
esimerkiksi subjektiivisia késityksid ja tulkintoja jostakin aiheesta. Heiddn mukaansa
laadullinen tutkimus voi tuoda esille monenlaisia rakennettuja todellisuuksia, joita tutkitaan
kokonaisvaltaisesti (Marshall & Rossman, 2011, s. 91). Juuri kokonaisvaltaisuus on se, misti
haluan ldhted liikkeelle tutkimuksessani, mikd nédkyy tutkimuksen asettelussa - laajassa
lahtondkokulmassa ty6hyvinvointiin. Kun on kyse yksilon nidkemyksistd, on tirked ldhted
tarpeeksi avarassa mittakaavassa liikkeelle, jotta tutkimuksessa saadaan selville sité

moninaisuutta, mitd eri ithmisten ajattelutavoissa ja nikemyksissd on. Pajon (2018) mukaan
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laadullisella tutkimuksella pyritddn saamaan syvillinen ndkemys tutkittavasta asiasta.
Laadullisessa tutkimuksessa ei hidnen mukaansa riitd, ettd piirretddn kuva tosiasioista, vaan
halutaan tietdd enemmaén kasityksistd, tunteista, tapahtumista, kokemuksista ja tutkimusaiheen
yksityiskohdista. Kun tutkitaan ihmistd, otetaan selvdd heitd koskevista asioista, pyritddn
ymmartiméidn heidin ajattelutapaansa ja toimintaansa ja saamaan siitd rikkaan kuvan ja syvén
ymmarryksen (Pajo, 2018, s. 11). Marshall ja Rossman (2011) tuovat my0s vahvasti esille
kvalitatiivisen tutkimuksen pyrkimystd avata ihmisten kokemuksia ja késityksid
mahdollisimman laajasti ja holistisesti. Heiddn mukaansa laadullisessa tutkimuksessa pyritdén
syventymddn sosiaalisten vuorovaikutustilanteiden tulkintaan ja systemaattiseen reflektioon
tutkimuksen kuluessa (Marshall & Rossman, 2011, s. 2). Minunkin 1&htokohtanani omaan
tutkimukseeni oli juuri se, ettd pédsisin syvidlle sekd tutkittavieni ajattelutapoihin ja
merkityksiin ettd omien tutkimusta koskevien valintojeni ja ajattelu- ja toimintatapojeni

tarkasteluun.

Metsdmuurosenkin (2011) mukaan kvalitatiivinen tutkimusote soveltuu erityisen hyvin
tutkimukseen silloin, kun ollaan kiinnostuneita yksittdisten toimijoiden merkitysrakenteista
(Metsdmuuronen, 2011, s. 92). Niitd merkitysrakenteita késittelevit myos Moilanen ja Ridihd
(2018) tekstissddn ja he kuvaavat, miten merkitykset niveltyvit toisiinsa ja asiat saavat
merkityksensd suhteestaan toisiinsa. Heiddn mukaansa merkitysten tulkinnassa ei olekaan kyse
yksittdisten merkityksenannon selvittimisestd, vaan merkitysten verkon hahmottamisesta -
niitd on osattava tulkita. Moilasen ja Réihdn (2018) mukaan merkitykset ovatkin
kontekstiherkkid ja niiden tulkinta edellyttda herkkyyttd havaita vivahteita. He esittavétkin, ettd
toisen ithmisen ymmértdminen ja tulkitseminen kietoutuvat toisiinsa ja tutkijan ymmaérrys
tutkimuskohteestaan ei vilttdmattd vastaa timén itseymmarrysti. Se, miten thminen ymmartda
ja tulkitsee toisen ihmisen viestit ja sanoman, riippuu tulkitsijan aiemmista tiedoista ja
kokemuksista — ymmarrys ja tulkinta 1dhtevdt omista ldhtokohdista kdsin (Moilanen & Réihi,
2018, s. 43). Mikd on olemassa maailmassa, voidaan siis ymmaértdd vilittyvin aina jokaisen
tutkijan kautta (Lichtman, 2013, s. 21). Tutkijan esiymmarrys voi vaikuttaa sithen, millaista
aineistoa tutkija kerdd ja mitd hén havaitsee (Juuti & Puusa, 2020, s. 97). Puusan ja Juutin
(2020b) mukaan ihmistieteille on yhteistd tutkimuksen kohde, joka on mielen konstruoima,
merkityssisdltoind rakentuva ja vilittyvd maailma. [Imiditd voidaan ymmaértdd selvittdmalla,
mitd merkityksid ihmiset niille antavat ja mitd tarkoituksia ne heiddn mielestdén palvelevat
(Puusa & Juuti, 2020b, s. 25). Haluan tutkimuksessani tuoda esille, miten jirjestotyontekijét

ndkevdt oman tyOhyvinvointinsa rakentumisen ja mitkd tekijat he ndkevit vaikuttavan
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merkittdvdsti omaan tyOhyvinvointiinsa. Siind on mielestini kyse juuri heiddn
tyohyvinvoinnille asettamiensa merkitysrakenteiden tarkastelusta, johon on mielenkiintoista

saada avattua ndkymaa tdméan tutkimuksen kautta.

5.3 Aineiston keruu yhdistimiillid kaksi tapaa: Teemahaastattelu ja Webropol-kysely

Toteutin tutkimukseni yhdistdméalld kaksi eri aineistonkeruutapaa, jotta saisin varmistettua
kattavan aineiston tutkimustani varten. Néin ollen tutkimukseeni yhdistyy metodologinen eli
menetelmaillinen triangulaatio, joka merkitsee samasta ilmidsti eri metodein keréttavaa tietoa
(Aaltio & Puusa, 2020, s. 177; Tuomi & Sarajérvi, 2018, s. 124). Aaltio ja Puusa (2020)
painottavat kokonaisvaltaisemman tulkinnan mahdollistumista juuri triangulaation avulla. He
ottavat esille, ettd triangulaation pyrkimyksend on lisdtd tutkimuksen luotettavuutta useampia
kanavia hyvéksi kayttden (Aaltio & Puusa, 2020, s. 176). Tuomi ja Sarajirvi (2018, s. 125)
esittdvat kuitenkin vastakkaisen ndkemyksen, jonka mukaan triangulaatiolla ei pyritd
varmistamaan varsinaista paikkansapitivyyttd totuuden merkityksessd, vaan hankkimaan
tutkimukseen leveyttd ja syvyyttd, mikd néyttdytyikin tutkimukseni paddmadrina.

Triangulaation kautta pystyin mielesténi saamaan tutkimukselleni syvyytta.

Oli selvdd jo heti graduprosessin alusta saakka, ettd haluan tehdi laadullisen tutkimuksen
teemahaastattelun keinoin. Koen, ettd juuri sen avulla voi pdéstd ldhelle jirjestotyontekijén
kokemuksia ja ndkemyksid tydhyvinvointia koskien, syvéllistd tuntemusta ihmisten ajatuksista,
mité juuri laadullisessa ldhestymistavassa painotetaan (Pajo, 2018, s.11). Teemahaastatteluihin
oli kuitenkin haastavaa saada lupautumisia jarjestotyontekijoiltd. Laajempi laadullinen aineisto
tahtdimessd valitsin tutkimukseeni toiseksi aineistonkeruutavaksi Webropol-kyselyn, jonka
vastaukset toimivat mielestdni saumattomasti haastatteluaineiston rinnalla antaen sisdltod ja
vastauksia tutkimuskysymyksiini. Ainoastaan teemahaastatteluihin tukeutumalla en olisi
pystynyt tekemddn yhtd kokonaisvaltaisia péddtelmid ja muodostamaan yhtd tarkkoja
tuloskategorioita tutkimuskysymyksidni koskien, kuin yhdistdmélld haastattelujen ja

Webropol-kyselyn vastaukset.

Teemahaastattelu sijoittuu strukturoidun ja strukturoimattoman haastattelun vilimaastoon, vain
haastattelun aihepiirit eli teema-alueet on ennalta méaaritty, kuitenkaan ilman kysymysten
tarkkaa muotoa ja jirjestystd (Eskola, Litti & Vastaméki, 2018, s.25-26). Kuten Roulstonkin
(2010, s. 12) painottaa, juuri avoimet kysymykset kutsuvat haastateltavaa kertomaan tarinaa

yksityiskohtaisin kuvauksin. Eskola ym. (2018, s. 25) tuovat esille, ettd tutkijan on
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hyvéksyttdvd haastatteluun olennaisesti kuuluva tilanteisuus ja vuorovaikutus, joita on
pohdittava tutkimusprosessissa. Metodologisesti teemahaastattelussa korostetaankin juuri
ithmisten tulkintoja ja heiddn eri asioille antamiaan merkityksid, jotka syntyvit
vuorovaikutuksessa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.65). Vuorovaikutuksen ja konkreettisten
ihmisten kohtaamisten kautta on mielestini mahdollista saada todellisempaa otetta ja
syvéllisempid vastauksia tutkimuskysymyksiin. Merkittdvéissd asemassa onkin juuri tutkijan
rooli, miten tutkija kohtaa haastateltavansa ja kuinka paljon hidn antaa itsestdédn (Eskola ym.,
2018, s. 25). Néin ollen omaa toimintaa on osattava tarkastella kriittisesti laadullisessa
tutkimusprosessissa. Kuten Roulston (2010, s.184) tuo oivallisesti esille, tutkijan on kysyttava

itseltiddn, kuka hén itse asiassa on omassa tutkijan roolissaan.

Teemahaastattelurungon perustana toimi tyohyvinvoinnin kysymykset jaoteltuna fyysisiin,
psyykkisiin, sosiaalisiin ja organisatorisiin sekd tyOkenttddin ja tyotehtdvien luonteeseen
liittyviin tekijoihin. Tyokenttddn liittyvien tekijoiden kautta voi mielesténi tarkastella
olennaisella tavalla juuri jdrjestotyontekijoiden tyohyvinvointia. Jarjestotyontekijian tyokenttd
on hyvin omanlaisensa, kuten Kaunismaa ja Lind (2014) tuovat esille. Jarjestotyolle on
ominaista tyoorganisaatioiden pieni koko, tyon asiantuntijavaltaisuus ja autonomisuus ja tista
johtuva tyon intensiivisyys edellyttden jérjestotyontekijilta laajojen osaamisalueiden hallintaa

(Kaunismaa & Lind, 2014, s. 16-17, 19).

Arvioin teemahaastattelurungon muotoa ennen haastattelujen aloittamista seké itse ettd yhdessi
jarjeston aluejohdon kanssa, jotta tutkimukseni kautta saataisiin mahdollisimman rikas ja
monipuolinen aineisto kyseisen jarjeston tydohyvinvoinnin kehittdmistd varten. Mielesténi oli
tarkedd kuulla aluejohdon nidkemys teemahaastattelurungon hyddyllisyydestd ja niistd
mahdollisista jirjestokontekstiin oleellisesti liittyvistd tyohyvinvoinnin kysymyksistd, joita en
ehkd ollut ymmartényt ottaa huomioon ja jotka olisi ehké tirked runkoon lisitd. Muokkasin ja
tdydensin runkoa vield tekemieni harjoitushaastattelujen jédlkeen ja tiivistin kédsiteltdvid osa-
alueita tiiviimpéén ja selkeimp@dan muotoon, jotta haastattelun kuluessa seké haastateltavan etta
minun haastattelijana olisi helpompi ja johdonmukaisempi niitd seurata. Toimitin
teemahaastattelurungon tiedoksi haastateltaville sdhkopostin vélitykselld hyvissd ajoin ennen
haastattelua, jotta he voisivat orientoitua aiheeseen ja heiddn olisi helpompi avata omia
ndkemyksiddn  varsinaisessa  haastattelutilanteessa. Teemahaastattelurunko  seké

tietosuojailmoitus haastatteluun osallistuville 16ytyvit tutkielman lopusta, liiteosiosta.
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Adnitin etiyhteydelld kiytivit kaksi haastattelua Teamsin initystoiminnon avulla ja yhden
lahihaastattelun puhelimen taltiointiohjelmalla. Litteroin kaikki teemahaastattelut
peruslitteroinnilla. Teemahaastatteluaineistoa kertyi kaiken kaikkiaan 2h 45 min &énitettya

tiedostoa, 50 sivua litteroitua tekstid, Calibri 12, 1,5 rivivélilla kirjoitettuna.

Toinen aineistonkeruutapa tutkimuksessani oli Webropol-kysely. Webropol-kyselyn etuna
ndhddin Vallin ja Perkkilin (2018, s.104) mukaan sen selkeys ja johdonmukaisuus, silld
kysymykset ovat néhtdvissd yhdelld avoimella kyselylomakkeella. Vastaaja saa télldin
aithealueesta paremman kuvan ja muotoiltua kysymyksiin tdsmélliset vastaukset (Valli &
Perkkild, 2018, s.104). Samat haastattelujen teemat toimivat keskeisend punaisena lankana
Webropol-kyselyssidni. Kysely koostui kysymyksisté, jotka késittelivdt tyon voimavaroja ja
vaatimuksia sekd tyOhyvinvoinnin eri osa-alueita: fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia ja
organisatorisia tekijoitd sekd tyOkenttddn ja tyotehtdvien luonteeseen liittyvid tekijoitd.
Webropol-kyselyn kaikki kysymykset olivat avoimia kysymyksid, joihin vastaajat saivat hyvin
laajasti ja vapaamuotoisesti kirjoittaa omia ajatuksiaan ja huomioitaan tyohyvinvoinnistaan.
Kysely kohdentui organisaation palkkatyOsuhteessa oleville jarjestotyontekijoille aluejohdon
kautta. Toteutin kysymyksiin vastaamisen niin, ettd kaikkiin avoimiin kysymyksiin oli
vastattava, mutta niihin sai vastata haluamansa pituisesti. Kyselyyn vastaaja pystyi
tallentamaan kirjoittamansa joka vastauksen jélkeen ja tarpeen vaatiessa kyselyyn vastaamista
saattoi jatkaa myOhemmin. Toivoin tdmdn parantavan tutkimukseen osallistumista
huomioimalla tydntekijan tyGtilanteiden mahdollisen hektisyyden, ennustamattomuuden ja

mahdolliset keskeytymiset.

Jo kysymyksid muotoillessani ymmarsin kyselymenetelmédn haasteellisuuden. Kuten Valli
(2018) toteaa, kysymysten tekemisessd on oltava huolellinen, silld ne luovat perustan
tutkimuksen onnistumiselle. Jos vastaaja ei ajattele kysymyksid samalla tavalla kuin tutkija on
tarkoittanut, kysymykset voivat védristyé ja tutkimustuloksiin tulee virheitd (Valli, 2018, s. 81).
Vilkka (2007, s. 64) painottaakin, ettd sisdltod, muotoilua ja esitystapaa on huolellisesti
tarkistettava. Kuten huomasin jo kysymyksid laatiessani, niiden tulee olla yksiselitteisid ja

selkeitd, eikd missdén nimessé johdattelevia (Valli, 2018, s. 81; Vilkka, 2007, s. 65).

Pohdin  kyselyd valmistellessani, miten saisin sithen mahdollisimman monen
jarjestotyontekijin vastaamaan. Kyselyn toteuttamisessa tulee ottaa huomioon tutkimuksen
tarkeyden ja mielekkyyden esiin tuominen alkuun sijoitetussa saatteessa (Valli, 2018, s. 83).

Saatekirjeestd tutkittava luo ensivaikutelman ja kokonaiskuvan tutkimuksesta ja silld pyritdén
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heréttdmadn vastaajan kiinnostus ja motivoimaan hénti vastaamiseen (Vehkalahti, 2014, s. 48;
Vilkka, 2007, s. 65). Kyselyn saatteessa otinkin esille, mitd tutkimus koskee ja toin esille
tyOhyvinvoinnin tutkimuksen merkitystd organisaation kehittdmisty0ssd. Pyrin motivoimaan
vastaajia silld, ettd kysely oli tdysin anonyymi. Kyselyssd ei kysytty mitdén henkilo- tai

taustatietoja, mink uskoin vaikuttavan kyselyyn osallistumiseen positiivisesti.

Vilkan (2007) mukaan tutkija kidy vuorovaikutusta tutkittavan kanssa kyselylomakkeen avulla.
Tutkijan onkin hdnen mukaansa rakennettava kysymysten muodossa oleva juonellinen tarina,
jonka vastaajan on helppo ymmartaa (Vilkka, 2007, s. 70-71). Kyselyn pituudella on vaikutusta
vastaamisinnokkuuteen ja on arvioitava, onko kysely tarpeeksi tiiviissd muodossa (Valli, 2018,
s. 83; Vehkalahti, 2014, s. 48). Sen vuoksi puntaroin, montako kysymystéd ottaisin mukaan
kyselyyni, jotta sithen tulisi mahdollisimman paljon ja suhteellisen pitkié vastauksia. Kyselyni
avointen kysymysten oli myds oltava tarpeeksi véljésti muotoiltu, jotta vastauksissa nékyisi
tutkittavan merkitykset ja ne tekijit, jotka ovat tutkittavan mielestd olennaisia
tyohyvinvoinnissa. Pohdinnan jidlkeen pddtin ottaa Webropol-kyselyyn kymmenen avointa
kysymystd. Vastauksia kyselyyn tuli vain kahdeksalta jirjestotyontekijdltd, mutta vastaukset
olivat suhteellisen pitkid, kuvailevia ja niissd tuli selkedsti esille vastaajien nidkemyksid ja
tirkeitd tekijoitd tyohyvinvointiin liittyen. Webropol-kysely seki siithen osallistumispyyntd ja

tietosuojailmoitus 10ytyvit tutkielman lopusta, liiteosiosta.

5.4 Analyysimenetelméini teoriaohjaava sisiallonanalyysi

Valitsin tutkimukseni analyysimenetelméksi teoriaohjaavan sisdllonanalyysin. Teoriaohjaava
analyysimalli soveltui mielestdni hyvin omaan tutkimukseeni, koska tutkimusaineistosta
nousseet tulokset 10ysivdt merkityksensd vuoropuheluna teorian kanssa ja sithen vahvasti
yhdistyen mahdollistaen refleksiivisyyttd ja pddsyd syvillisemmadlle analyysin tasolle
(Ruusuvuori, Nikander ja Hyvirinen, 2010, s. 15; Salo, 2015). Puusan (2020) mukaan
siséllonanalyysi on ldhteméattomasti kietoutunut tulkintaan ja perustuu piéttelyyn, jossa
empiirisestd aineistosta pyritddn kohti késitteellisempdd ymmarrystd tutkittavasta ilmiosta.
Kéaytdnnon toteutukseen kuuluukin hinen mukaansa erilaisia vaiheita, joita ovat aineistoon
tutustuminen, aineiston pelkistiminen, aineiston kategorisointi, teemoittelu ja tulkinta.
Kaytdnnossa analyysiprosessi on monivaiheinen ja kietoutunut prosessin eri vaiheisiin (Puusa,
2020, s. 144), jonka tulin itsekin huomaamaan omassa tutkimuksessani. Rakensin véhitellen

analyysid jo aineistonkeruuvaiheessa, ensimmadisestd haastattelusta ldhtien ja ensimmadisid
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Webropol-kyselyn tuloksia lukiessani. Huomasin, etti tdmin kautta oma kiinnittyminen
tutkimukseen paranee ja aineistosta l0ytyy syvillisen perehtymisen kautta oleelliset

rakennusaineet analyysid varten.

Tutkimuksen tekijan itsensd on Tuomen ja Sarajdrven mukaan tuotettava tutkimusanalyysinsi
viisaus (Tuomi & Sarajérvi, 2018, s. 84). Tuomen ja Sarajirven (2018) mukaan on tehtdava
vahva paitos, miki aineistossa kiinnostaa ja keskittyd sithen (Tuomi & Sarajirvi, 2018, s. 78).
Metsamuurosen (2011) mukaan sisdllonanalyysi ldhtee liikkeelle juuri tutkijan herkistymisesti,
jota edellyttdd syvédd perehtymistd omaan aineistoon sekd keskeisten késitteiden haltuun
ottamista teorian avulla. Pyrinkin lukemaan haastattelu- ja kyselyaineistoni syventyen ja useaan
kertaan, jotta sisdistdisin sen oleelliset ja kiinnostavat kohdat sekd merkitykset ja merkitsin ne
aineistoista. Kategorisoinnissa tai teemoittelussa, jota tein omaan aineistooni, aineisto pilkotaan
osiin ja ryhmitellddn aihepiirien mukaan, minka jélkeen aineistosta aletaan etsid eri teemoja
kuvaavia ndkemyksid (Tuomi & Sarajérvi, 2018, s. 79). Tuomen ja Sarajirven (2018) mukaan
aineisto hajotetaankin aluksi osiin, késitteellistddn ja kootaan uudelleen loogiseksi
kokonaisuudeksi sisdllonanalyysin kuluessa (Tuomi & Sarajiarvi, 2018, s. 91), joka oli
tavoitteeni omassa tutkimuksessani. Etenin siséllonanalyysissdni Puusan (2020, s. 149)
kuvaamalla tavalla. Hdanen mukaansa analyysi etenee niin, ettd samankaltaiset ilmaisut
yhdistetdéin samaan kategoriaan, jonka jdlkeen alakategorioita yhdistetdén laajemmiksi ja

kattavammiksi yldkategorioiksi (Puusa, 2020, s. 149).

Metsdmuuronen (2011) esittdd, ettd aineiston karkeaa luokittelua seuraa tutkimustehtidvén
tdsmentdminen. Ennen luokittelun viimeistelyn vaiheita ja johtopditosten tekemisti ja tulkintaa
tein huomioita ilmididen esiintymisestd haastattelu- ja kyselyaineistossa sekd sellaisten
ilmididen esiintymisestd, jotka tulivat harvoin esille niissd aineistoissa, mitd
Metsdmuuronenkin pitii tirkeind tehtdviavaiheina analyysin kulussa (Metsdmuuronen, 2011, s.
128). Metsdmuuronen (2011) ottaa sisdllonanalyysin kuvauksessaan esille myos
diskurssianalyysin keinot ja kriittisen asenteen merkityksen tutkimusaineistoa analysoitaessa.
Hyva tekstianalyysi hyddyntdd hdnen mukaansa peruskysymyksid kuka kirjoitti, mitd hén
tarkoitti kirjoittamallaan tai mitd han halusi ilmaista ja miksi (Metsdamuuronen, 2011, s. 131).
Nuo kysymykset ovatkin mielesténi olennaista pitdd mielessd tutkimusanalyysid tehdessi ja

pyrin niin toimimaan lukiessani haastattelu- ja kyselyaineistoani.

Analyysiprosessissa huomasin, ettd useat vastaukset sopivat moneen kategoriaan ja omia

ratkaisuja oli punnittava analyysin kuluessa. Useaan kertaan aineistoa lukiessani olennaiset
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vastaukset tulivat kuitenkin selkedsti esille aineistosta. Myds kategoriat avautuivat, kun pohti,
mistd vastaukset pohjimmiltaan kertoivat ja mihin kategoriaan ne olennaisimmalla tavalla
kuuluivat. Pyrin siihen, ettdi huomioin mahdollisimman perusteellisesti ne tutkimukseen
osallistuneiden jarjestotyontekijoiden esille tuomat asiat, sekd yleisemmin ettd harvinaisemmin
aineistossa esiintyvit seikat, jotka kertovat olennaisesti heidin ndkemyksistién tydhyvinvointia
koskien. Haasteena oli kuitenkin se, etteivét kyselyaineiston vastaukset olleet yhtd syvéllisid
kuin haastatteluaineiston vastaukset ja jotkut kyselyn vastaukset olisivat kaivanneet
tarkennuksia. Analysointi on joka tapauksessa tehtdvd oman tulkinnan puitteissa, koska kyselyn
vastauksia ei pédse tarkentamaan. Kyselyn vastauksista 16ytyi kuitenkin myds syvélle vietyé
pohdintaa ja merkityksid, sekd yhtenevéisid ettd eroavia ndkokulmia haastatteluaineistossa
esiintyviin ndkemyksiin verrattuna. Tekeméssdni analyysissd ja tuloksissa en kuitenkaan
erittele nditéd aineistoja ja niiden vastauksia, vaan késittelen haastattelu- ja kyselymenetelmalla

saatuja vastauksia yhdistettynd aineistona.

Analyysiprosessissani pelkistin tutkittavien vastauksia yksiselitteisempddn ja kattavampaan
muotoon. Téssd vaiheessa ymmadrsin vaihe vaiheelta saamieni tuloskategorioiden liittyvén
olennaisella tavalla JD-R -malliin, tydon voimavarojen ja tyon vaatimusten kokonaisuuksiin,
jonka kautta haastattelu- ja kyselyaineistot oli helpompi ja johdonmukaisempi yhdistéa.
Malliin istui fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset ja organisatoriset sekd tydkenttddn ja tyon
luonteeseen liittyvét ndkokohdat, joiden kautta tyohyvinvointia tutkittiin ja tarkasteltiin. Aloin
yhdistdd tuloksiani malliin. Ndin ollen tuloskategorioilleni 16ytyi ylimmét kategoriat ja
aineistojen sisdllon hallinta helpottui. Esimerkiksi vastaukset, joissa korostettiin séhkopdytien
merkitystd omassa tydhyvinvoinnissa, asetin tydhyvinvoinnin fyysisiin ja voimavaroja tukeviin

merkityksiin ja ne, joissa tuli esille esimerkiksi tyontekijdn sisdilmaongelmien kokemuksia,

Tyohyvinvoinnin  fyysiset tekijit voimavaroineen ja  vaatimuksineen ndyttdvit
seuraavanlaiselta kokonaisuudelta vastausten pohjalta. Siniset nuolet tarkoittavat muodostettuja

kategorioita tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden ndkemyksistd tyohyvinvoinnin

46



FYYSISET TEKUAT

* VOIMAVARAT: ¢ VAATIMUKSET, HAASTEET:
ERGONOMIA VAIKUTTAA PALION TYON TEKEMISEEN ISTUMATYOSTA JOHTUVAT HAASTEET, EI SAHKOPOYTIA
(ISTUMATYO)

ETATYOSTA JOHTUVA KOTIYMPARISTON MUQKKAAMINEN
ERGONOMIA ON AINA OTETTU HYVIN HUOMIOON

ERGONOMISET
ERGONOMIAN MERKITYS JA 3
HUOMIOINTI - HAASTEET TYOPAIKALLA JA KOTONA

TYOPAIKAN LAHEISYYS, VIIHTYISA TYOYMPARISTO,
HYVAT TYOTILAT JA TYOVALINEET JA NIIDEN HAASTEELLINEN TYON TEKEMINEN VAADITTAVISSA TYOTEHTAVISSA

SAAVUTETTAVUUS, SAHKOPOYTIEN MERKITYS
- OMAT FYYSISEN TERVEYDENTILAN HAASTEET
- HYVA FYYSINEN TYOYMPARISTO

SISAILMAN LAADUN HAASTEET, SIIVOUKSEN TASO

LIIKUNNAN MERKITYS VAPAA-AJALLA, OMISTA » " .
PERUSTARPEISTA HUOLEHTIMINEN (ESIM. RITTAVA TYOYMPARISTON KUUMUUS-KYLMYYS, ILMASTOINTIONGELMAT

UNI, TERVEELLINEN RUOKAVALIO)

‘ OMISTA PERUSTARPEISTA JA FYYSISESTA o
TERVEYDENTILASTA HUOLEHTIMINEN FYYSISEN TYOYMPARISTON HAASTEET

TILOJEN RITTAVYYYS, AANIERISTYKSEN HEIKKOUS

TYOTERVEVSPALVELUJEN MERKITYS HAASTEISSA
(TYOTERVEYSLAAKARIN JA PSYKOLOGIN PALVELUT),

TYOTERVEYDEN PALVELUJEN PARANEMINEN TYOTERVEYSPALVELUJEN SAATAVUUDEN JA

PERUSTASO ST{‘ KAYTETTAVYYDEN HAASTEET
TYOTERVEYSPALVELUJEN MERKITYS

TYOTERVEYSPALVELUJEN NIUKKUUS JA KUSTANNUSTEN ESILLETULO

Kuvio 6. Esimerkki kategorisoinnista sisallonanalyysin avulla.

Tuomen ja Sarajdrven (2018) mukaan teoriaohjaava analyysi on periaatteessa sitd ldhempéna
deduktiivista pdittelyd, mitd nopeammin tutkija ottaa teorian ohjaamaan lopputulosta. Se, missa
vaitheessa yhteys rakennetaan teorian ja omien tutkimustulosten vilille on Tuomen ja
Sarajirven mukaan joka tapauksessa aineisto- ja tutkijakohtainen. Teoria toimii
teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissd apuna, mutta analyysi ei pohjaudu suoraan teoriaan
(Tuomi & Sarajérvi, 2018, s. 81, 84). Aikaisemman tiedon merkitys ei olekaan testata jotain
teoriaa, vaan avata uusia ajatusuria ja tutkijan ajatteluprosessissa vaihtelevat aineistolahtdisyys
ja aikaisempi teoriatieto (Puusa, 2020, s. 147; Tuomi & Sarajirvi, 2018, s. 81, 84). Analyysini
rakentui niin, ettd aineisto ndytteli pddosaa ja sieltd nousivat tarkedt merkitykset, mutta teoria
jasensi ja toi selkeyttd aineiston analyysiin ja analyysin esittimiseen ymmarrettivassa
muodossa jo suhteellisen varhaisessa vaiheessa omassa analyysiprosessissani. Tuomen ja
Sarajdarven mukaan teoriaohjaava analyysi edustaakin ennemmin abduktiivista paéttelyd, jossa
edetddn aluksi aineistoldhtdisesti, mutta teoria tuodaan véhitellen analyysid ohjaavaksi
ajatukseksi (Tuomi & Sarajirvi, 2018, s. 80-81). Roulston (2010, s. 150) ottaa esille

abduktiivisen péittelyn osalta sen mielestini tdrkedn seikan, ettd sitd voidaan kayttdd
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selvittimiédn aineistosta nousseita yllatyksid, poikkeavuuksia ja arvoituksia ja abduktiivisen

paittelyn kautta tutkijan on mahdollista pdésti parhaimmillaan innovatiivisiin tulkintoihin.

Sisdllonanalyysin tarkoitus on saada aikaan selked kuvaus tutkittavasta ilmiosti ja jarjestda
aineisto mielekkééseen, tiiviiseen muotoon kadottamatta sen sisdltimid informaatiota, jotta
luotettavat johtopditokset ja tulkinnat ovat mahdollisia (Puusa, 2020, s. 143—145; Tuomi &
Sarajérvi, 2018, s. 90). Salo (2015, s. 187) esittdd siséllonanalyysid kritisoiden, ettd se jaa
helposti ohueksi ja mekaaniseksi, eikd siind oteta tarpeeksi huomioon refleksiivisyyttd
tutkimustiedon tuottamiseen, jérjestimiseen ja tulkintaan liittyen. Hin ottaa tekstissdédn esille,
miten sisdllonanalyysi ei saa jdddd koodaamiseksi, teemoitteluksi ja itsestddnselvyyksien
esittimiseksi, vaan sen on 10ydettava yllattavid ja “terdvid” paikkoja tutkimustuloksista ja tuoda
esille oivalluksia, mitd tutkimus on heréttinyt. Analyysin refleksiivisyys voi tarkoittaa myos
tutkimusasetelman rajallisuuden havaitsemista ja hyvdksymistd, tutkimuksen vajavuuksien
avaamista (Salo, 2015, s. 186—187). Tdma onkin mielesténi olennaista huomata tutkimusta
tehdessd ja sitd analysoidessa, jotta sisdllonanalyysi ei jdisi pinnalliseksi ja yksitasoiseksi. Myos
Ruusuvuori ym. (2010, s. 15) esittdvat samansuuntaisesti kuten Salo (2015), ettd luokittelu ei
tarkoita samaa kuin analyysi, eikd aineistoa voi jattdd puhumaan puolestaan. Aineistosta onkin
saatava irti jotain syvillisempdd, jota ei esimerkiksi suorissa lainauksissa ole sellaisenaan 1dsnd
(Ruusuvuori ym., 2010, s. 15). Néin ollen en keskitykddn analyysisséni esittdméédn suoria
lainauksia tutkittavien puheesta, vaan kuvaamaan omia havaintojani ja ymmaérrystini heiddn
kertomastaan seké esittimiin yhteenvedonomaisesti tutkittavien puheessa tulleita merkityksia.
Salon (2015, s. 186) esille ottamien haasteiden ja tutkimusprosessin vajavuuksiin liittyvien
seikkojen avaamiseen sekd analyysin syvemmille tasolle pddsemiseen pyrin tutkimukseni

viimeisessd luvussa, pohdintaosiossa.

Seuraavassa tuloksia esittelevissd luvussa on pyrkimyksend luoda kokonaiskuva yhdistetyista
haastattelu- ja kyselyaineistoista saaduista tuloskategorioista. Selkeyden vuoksi tuloksia
késitelldin teemojen mukaan jaoteltuna alalukuihin, joissa nidkyy jaottelu JD-R-mallin
voimavaroihin ja vaatimuksiin — tydhyvinvointia tukeviin ja haittaaviin tekijoihin sekd
fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin ja organisatorisiin sekd tyokenttddn ja tydtehtdvien
tuloksissa on tietoinen pédtokseni, jolla pyrin suojelemaan tutkimukseen osallistuneiden
anonymiteettid, samoin kuin tarkastelemalla jirjestdd sitd nimeltd mainitsematta. Suoria
lainauksia on tehty sekd teemahaastatteluista ettdi Webropol -kyselyn vastauksista.

Tuloskategorioiden yhteydessd pyrin kuvaamaan mahdollisimman havainnollisesti
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tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden nidkemyksid ja sitomaan tuloksia teoriaan ja

aiempiin tutkimustuloksiin. Tuloskategoriat 16ytyvit my0s liiteosiosta mallein kuvattuna.
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6. Tutkimuksen tulokset
6.1 Jérjestotyontekijin tyohyvinvointia tukevat tekijat

6.1.1 Tydhyvinvointia tukevat fyysiset tekijét

Q Tyohyvinvointia tukevat fyysiset tekijit >

HYVA FYYSINEN —

TYOYMPARISTO | " TYOTERVEYSPALVELUJEN
;‘ MERKITYS
ERGONOMIAN OMISTA
MERKITYS JA PERUSTARPEISTA JA
HUOMIOINTI FYYSISESTA
TERVEYDENTILASTA
HUOLEHTIMINEN

Fyysisten tekijoiden osalta nédyttdytyi jarjestotyontekijoiden tyohyvinvointia tukevina tekijoina
Hyvd fyysinen tyoympdristo, Ergonomian merkitys ja huomiointi, Omista perustarpeista ja

fyysisestd terveydentilasta huolehtiminen sekd Tyéoterveyspalvelujen merkitys.

Fyysisissi tekijoissd tulevat tirkeind esille hyvé fyysinen tyoympéristd sekd ergonomia. Osa
vastaajista tuo vahvasti esille sahkopdydan toimivuutta omassa tyosséd ja sen kéyttd koetaan
merkitykselliseksi ~ vaihteluksi istumatyohon. Tydpaikan saavutettavuus, viihtyisdn
tyOympériston ja hyvien tyotilojen merkitys tarvittavine tyOvélineineen tulevat
jarjestotyontekijoiden vastauksissa vahvasti esille. Selkedsti tulee kuitenkin esille myos omista
perustarpeista ja fyysisestd terveydentilasta huolehtimisen merkitys, jota Manka ja Mankakin
(2016) pitavit yhtend keskeisimmistd tyOhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd (Manka &
Manka, 2016, s. 76). Tutkimukseni tuloksissa ilmenee, ettdi omaan fyysiseen hyvinvointiin
ndhdéddn vaikuttavan merkittaviltd osaltaan liikunta, riittdvd uni ja terveellinen ruokavalio.
Positiivisena tekijdnd tulee esille se seikka, ettéd jirjestotyontekijoiden tydterveyspalvelut ovat
parantumassa perustasosta. Tyoterveyslddkarin ja -psykologin palvelut ndhddén vahvistamassa
omaa jaksamista ja tdrkeind véylind haasteiden ilmaantuessa. Seuraavissa lainauksissa tulee

esille tutkimuksessa ilmenneitd ty6hyvinvointia tukevia fyysisia tekijoita.

"Tyoympdristo, tyotilat ja ergonomiaan panostaminen tukee hyvinvointia.”
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“Meilld on hyvdt ja viihtyisdt toimitilat sekd tyovilineet.”

6.1.2 Tydhyvinvointia tukevat psyykkiset tekijét

<_- Tyohyvinvointia tukevat psyykKkiset tekijat ‘>

— S

OMASTA PSYYKKISESTA _ TYON ARVOSTUS,

SEKA . . . TYON

KOKONAISVALTAISESTA ~ LISELLE IYOTYYTYVAISYYS, MERKITYKSELLISYYS
SOVELTUVA TYOMOTIVAATIO JA JA ONNISTUMISEN

HYVINVOINNISTA 4 i

UGTHATIMINGN TYO: "MINA HAASTEISUUS KOKEMUKSET
OSAAJANAJA IHMISLAHEISESSA
PERSOONANA” TN GSRA

Tyohyvinvointia tukevina, psyykkisind tekijoiné neljaksi pdékategorioiksi erottautuvat Omasta
psyykkisestd sekd kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista huolehtiminen, lItselle soveltuva tyo:
"Mind osaajana ja persoonana’, Tyotyytyvdisyys, tyémotivaatio ja haasteisuus sekd Tyon

arvostus, tyon merkityksellisyys ja onnistumisen kokemukset ihmisldheisessd tyossd.

Tulosten mukaan tyohyvinvointia tukee merkittivasti omasta psyykkisestd hyvinvoinnista,
mutta myos kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista huolehtiminen. Mielekkdit ja palauttavat
toiminnot vapaa-ajalla sekd ystivit ja perhe luovat hyvinvointia ja jaksamista, samoin kuin oma
itsetuntemus ja “itsetutkiskelu”. Tutkimukseeni osallistuneiden mukaan tyon ja vapaa-ajan
tasapainolla on merkitystd omalle ty6hyvinvoinnille ja tutkittavien vastauksissa tulee esille, ettd
niiden vélinen tasapaino yleensd toteutuukin. On huomattavaa, ettd timid tutkimuksessa
ilmennyt ndkokanta on vastakkainen esimerkiksi Selanderin esittimien tutkimustulosten
kanssa, joissa tulevat esille vahvat tyon ja perheen yhteensovittamisen vaikeudet kolmannen

sektorin kontekstissa (Selander, 2018b, s. 77).

Toiseksi péddkategoriaksi psyykkisten tekijoiden osalta muodostui tutkimuksessani Itselle
soveltuva tyo: "Mind osaajana ja persoonana”. Tyontekijét kokevat, ettd he tekevét tyotd, joka
soveltuu hyvin heille itselleen seki arvojen yhdenmukaisuuden osalta ettd oman tdméanhetkisen
eliméntilanteen kannalta. My0s omat luonteen- ja persoonallisuuden piirteet néhdaddn
tukemassa juuri tdhidn tyohon soveltuvuutta. Monet tutkimukseeni osallistuneet tuovat esille
oman persoonallisuuden, omien luonteenpiirteiden, vahvuuksien ja osaamisen merkitystd oman
tyohyvinvointinsa rakentumisessa. Tyohon koetaan pystyttdvin juuri oman persoonan voimin
ja sen kautta, ei niinkddn koulutuksen turvin. Omat vahvuudet koetaan olevan tukemassa
tyOhon pystymisti ja siind jaksamista. Vastauksissa tulee esille, ettd tyontekijéiden osaaminen
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tyon vaatimuksia ajatellen on riittdvad ja he pystyvit kdyttdméén hyvin omaa osaamistaan ja
vahvuuksiaan ty0ssddn. Mahdollisuus kéyttdd ammattitaitoa ja omaa osaamistaan on tirked
tyOeldmain laadun tekija (Ruuskanen, 2013, s. 69). My0s Ristolaisen (2015, s. 43) tutkimuksessa
ilmenee jérjestotyontekijoiden vahva ammatillinen itseluottamus.  TyOkokemuksen ja
kouluttautumisen kautta tulleen osaamisen sekd kdytinnon tyétilanteiden kautta tutkimukseeni
osallistuneet tyontekijiat kokevat, ettd heilld on kéytdssddn paljon voimavaroja. Térkedna
jaksamista vahvistavana tekijdnd ndyttdytyy myds positiivinen, optimistinen eliméinasenne.
Seuraavissa lainauksissa tulee selkedsti esille omien vahvuuksien, luonteenpiirteiden ja oman
osaamisen merkitys omissa tyotehtdvissd, minkd nidhddidn tukevan tyOssd jaksamista ja

tyohyvinvointia.

"Piddn nykyistd tyotehtdivid myos soveltuvana itselleni ja koen, ettd vahvuuteni ja

’

luonteenpiirteeni sekd osaamiseni kohtaa hyvin tehtdvdssd.’

"Tyotd kohtaan on suuri motivaatio, pddsen ndyttamddn ja kdyttdmddan omia

vahvuuksiani, haastamaan osaamistani, tyo soveltuu minulle kuin nend pddhdn!”

12

oen osaamiseni olevan riittdvdd tihdn tyohon ja se tukee tyossdjaksamistani.”

Seuraavassa esitetddn luettelonomaisesti kaikki tirkeimmait persoonallisuuden piirteet ja
vahvuudet, joilla tutkimukseen osallistuneet tyontekijit kokevat olevan merkitysté juuri timén

tyon tekemisessd, jarjestotyon kontekstissa.

Itselle soveltuva tyo: "Mina osaajana ja persoonana”
Tarkedna koetut, tyon tekemisessa tukevat persoonallisuuden piirteet ja vahvuudet:

SOSIAALISET TAIDOT: KYKY JA TAITO KOHDATA ERILAISIA IHMISIA, IHMISTEN KOHTAAMISISSA HELPOSTI LAHES Y] TAVA, HUOMIOIVA, EMPAATTINEN, MYOTAELAVA
PERSOONA, HYVAT VUOROVAIKUTUSTAIDOT (IHMISSUHDE-/KOMMUNIKAATIO- JA KESKUSTELUTAIDOT), RYHMADYNAMIIKAN HALLINTA

ELAYTYMISKYKY, “HEITTAYTYMISKYKY”

ITSENSA HAASTAMISEN HALU JA KYKY

INNOSTUNEISUUS JA INNOVATIIVISUUS, KOKEILUN- JA KEHITTAMISENHALU, ROHKEA ASENNE
LUOVUUS

YRITTAJAHENKISYYS

ITSENSA JOHTAMISEN KYKY: ITSENAINEN SUUNNITTELU- JA ORGANISOINTIKYKY, OMATOIMISUUS, VASTUUN OTTAMISEN JA -KANTAMISEN KYKY, KYKY
ITSENAISEEN TYOSKENTELYYN JA RAJOJEN ASETTAMISEEN TYOSSA

+  JARJESTELMALLISYYS
ENNAKOINTIKYKY

+  JOUSTAVUUS

+  TUNNOLLISUUS
MUUTOSTENSIETOKYKY JA NOPEA TILANNETAJU
LAAJOJEN KOKONAISUUKSIEN HALLINTAKYKY
POSITIIVINEN ELAMANASENNE, OPTIMISMI
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Kuvio 7. Itselle soveltuva tyo: ”Mina osaajana ja persoonana”.

Mikikankaan, Feldtin, Huhtalan ja Hyvdsen (2017) mukaan tyohyvinvointia on selvitetty
monien aiempien tutkimusten mukaan persoonallisuuden piirteiden kautta. Heiddn mukaansa
esimerkiksi innostuneisuus ja optimistinen asenne, jotka tulevat myos tutkimuksessani esille
tarkeiksi koettujen persoonallisuuspiirteiden osalta, yhdistyvét ulospdinsuuntautuneisuuteen,
joka on aiempien tutkimusten kautta todettu olevan yhteydessd tyohyvinvointiin. Tunnollisuus,
jonka Mikikangas ym. (2017) maééritteleviat maardtietoisuudeksi ja jarjestelmallisyydeksi ja
joka ndyttdytyy organisointikyvykkyytend, tulee myds esille tutkimuksessani tirkedksi
koettujen piirteiden osalta. Tunnollisuuden on osoitettu olevan tutkimusten mukaan tyon imua
selittdvana tekijand (Mikikangas, Feldt, Huhtala & Hyvonen, 2017, s.123—124). Ristolaisen
(2015, s. 31) tutkimuksessa nousee esille sosiaalisuuden ja organisointikyvyn liséksi luovuus,
innovatiivisuus ja ideointikyky, jotka tulevat myos vahvasti esille tutkittavieni ndkemyksissé ja

16ytyvit edelld esittdmastini kuviosta 7.

Seuraavassa lainauksessa erds tutkimukseeni osallistunut kuvaa hénen vahvuuksiensa ja

luonteenpiirteidensd yhteyttd hinen omaan tyohyvinvointiinsa:

"Omista vahvuuksista ja luonteenpiirteistd kehittimishaluisuus, tunnollisuus,
vastuullisuus ja optimismi, joustavuus sekd hyvit vuorovaikutustaidot ovat tukeneet

pdrjddamistd omassa tydssdni ja vaikuttaneet tyohyvinvointiini.”

Tuloksissa tulee selkedsti esille tyontekijoiden Tyétyytyvdisyys, tyémotivaatio ja haasteisuus
tyontekijain omaa tyShyvinvointia tukevana kokonaisuutena. Tutkimukseen osallistuneet
ilmaisevat, ettd he ovat padsddntoisesti tyytyviisid tyohonsi ja he viihtyvit ja jaksavat hyvin
omassa tydssddn. Tulokset ovat osin saman suuntaisia esimerkiksi Kaunismaan ja Lindin (2014,
s. 5), Ruuskasen ym. (2013, s. 68-70) ja Selanderin (2018b, s.73—74) esittimiin tuloksiin
jarjestotyontekijan tyotyytyvéisyydestd, joka on suhteellisen korkealla tasolla, mutta toisaalta
tutkimuksissa verrataan tuloksia yksityisen ja julkisen sektorin palkansaajiin ja ndin ollen
tyOtyytyvidisyys  néyttdytyy  heiddn  tutkimuksissaan = negatiivisemmassa  valossa.
Tutkimuksessani tulee esille, ettd tyontekijét kokevat omat voimavaransa riittéviksi, eikd tyo
kuormita litkaa. Useat tutkimukseeni osallistuneet tuovat lisiksi esille ty0sséd pysymisen aikeita.

Kuten aiempienkin tutkimusten osalta ilmenee, arvojen yhteneviisyydelld ja mahdollisuuksilla
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kayttad tyossd omia taitojaan on merkitystd omassa tyOssd pysymistd tarkasteltaessa (Selander
& Ruuskanen, 2016). Tyotd kohtaan tunnetaan vahvaa motivaatiota tutkimukseeni
osallistuneiden osalta, minka voi ndhda rakentavan tyontekijoiden tyotyytyvéisyyden tunnetta.
Motivaatiota koetaan saatavan siitd, kun asiat kehittyvét, tyot etenevit ja tydlista lyhenee. Osa
ilmaisee jopa “paloa” tyon tekemiseen, tyon imun kokemuksia ja innostuneisuutta omaan
tyohonsd. Tyon haasteisuus koetaan myds merkittavéksi tekijiksi. Tyon sopiva haasteellisuus
ja itsensd haastamisen mahdollisuudet koetaan palkitsevaksi, silli uuden omaksumisesta
koetaan saatavan voimaa ja hyvid oloa. Saamani tutkimustulokset yhdistyvit Ruuskasen ym.
(2013, s.46) tutkimuksen tuloksiin, joissa sisdllolliset tekijdt korostuvat tyon motivaattoreina
kolmannen  sektorin  kontekstissa.  Seuraavissa lainauksissa  kuvastuu  selkedsti

jarjestotyontekijoiden vahva motivaatio ja jopa heidédn ty6td kohtaan tuntemansa “’palo”.

’

“Olen erittdin motivoitunut tyohoni. Piddn tydstdni. Siind on sopivasti haasteita.’
“Motivaatio ja halu tehdd juuri tdtd tyotd on korkealla.”

"Teen tyotda silld kentdlld, mikd itselldni tuntuu mieluisimmalta ja missd suurin

osaamiseni ja paloni on.”

Tutkimuksessani tulee esille, ettd tyontekijan kokema haasteisuus ja tuntemus kéytossdin
olevista voimavaroista vaihtelee tyoroolista ja tyotiimin koostumuksesta riippuen sekd
tilanteittain. Erddn tutkimukseeni osallistuneen tyOntekijdn vastauksessa tulee esille, ettd
tilmivastaavan tyossd on kiytdssd paljon voimavaroja siind tapauksessa, ettd tiimissd on paljon
tuettavia ja ohjattavia tyontekijoitd. Demeroutin ja Bakkerin (2011) mukaan tyontekijén
voimavarat aktivoituvat olennaisesti haastavammissa olosuhteissa, miké tukee edelld esitettyé
tutkimuksessa ilmennytté seikkaa. Kuten Luukkalakin (2011) toteaa, osaavalla tyontekijélld on
hallinnan tunne, jolloin hdn kokee tyon haasteisuuden myodnteisend asiana ja ndin ollen
voimavarat aktivoituvat (Luukkala, 2011, s. 31). Tutkimuksessani tulee myos esille, ettd
tiimivastaavan tydssd on vihemmaén voimavaroja kédytdssé silloin, kun tiimi on osaava, jaksava
ja itseohjautuva. Ndin ollen voi todeta, ettd tyOntekijin voimavarat aktivoituvat vain
tarpeellisessa madrin kdyttoon aina tilanteen mukaan. Kuten Suonsivukin (2015) tuo esille,
yksilon on tirked pystyd mukautumaan ominaisuuksineen kulloisiinkin tydympaériston
vaatimuksiin ja mahdollisuuksiin. Positiivinen kuormitus on hallittavissa ja se tukee

itsearvostusta ja persoonallisuuden kehitystd lisdten myds toimintakykyd (Suonsivu, 2015, s.
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43). Seuraavissa lainauksissa tulee selkedsti esille voimavarojen aktivoitumisen aste

kulloisenkin tilanteen mukaan.

”...selkedisti eniten voimavaroja vie se, jos tiimildisissd on paljon tukea tarvitsevia sekd

’

mydés aika ajoin se, ettd vaihtuvuus tyontekijéissd on valtavaa.’

”...tiimildiset ovat osaavia, jaksavia, itse ohjautuvia...voimavaroja ei ole ldheskddn niin

’

paljoa kiytéssd tyopdivin aikana.’

Psyykkisten tekijoiden osalta tirkednd tyohyvinvointia tukevana kategoriana ndyttdytyy myos
Tyon arvostus, tyon merkityksellisyys ja onnistumisen kokemukset ihmisliheisessd tyossd.
Tutkimukseen osallistuneet tyontekijat kokevat tirkednd tekijdnd tyon merkityksellisyyden,
sekd toisten ndkokulmasta ettdi myds heille itselleen, mikd tulee myds painokkaasti esille
aiemmissa jirjestotyontekijoitid koskevissa tutkimuksissa (Ristolainen, 2015, s. 45; Ruuskanen
ym., 2013, s. 46, 48). Tutkimuksessani tyontekijén tekemén tyon ja tydpanosten arvostus tulee
esille tirkeénd tyohyvinvointia tukevana tekijéni, jonka osoittamiseen on olennaisen térkeda
kiinnittdd huomiota. Tyon merkityksellisyys konkretisoituu tyOntekijin ja asiakkaiden ja
perheiden kohtaamisissa, jotka tyontekijat kokevat voimaannuttavina. Onnistumisen
kokemukset ihmisldheisessd tydssid tuovat tyontekijoille voimavaroja asiakkaiden ja perheiden
suoran positiivisen palautteen ja lapsilta saadun suoran palautteen seki lasten toiminnan kautta
saadun palautteen ansiosta. Tyontekijoiden vastausten mukaan heille tuo tyydytystd myos
tulosten ndkyminen tydssd, kuten ilon tuottaminen lapsille, mukavan arjen kokemusten
tarjoaminen sekd  konkreettinen asiakkaan hyotyminen palvelutilanteissa. Tyon
merkityksellisyyttd sekd voimavaroja antavia kontakteja ja ihmisten kohtaamisia kuvataan

olennaisella tavalla seuraavissa lainauksissa.

” Koen tyon hyvin merkitykselliseksi ja oma motivaationi on kohdillaan.”

’

” Koen oman tyoni merkitykselliseksi ja saan siitd myos itselleni paljon.’

“voimavaroja...kylld ehdottomasti se on ndmd erilaiset perheet ja kohtaamiset.”

)

”...silloin kun md saan jotain konkreettista aikaseksi.’

”...et sd koet, ettd mitd sdd teet, niin sitd arvostetaan ja se, et sd koet, ettd se sun tyé on

’

mielekdstd.’
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6.1.3 Tydhyvinvointia tukevat, tydkenttdéin ja tydtehtdvien luonteeseen liittyvét tekijét

siill Tyohyvinvointia tukevat "“'H\
tyokenttiin ja tyon luonteeseen /
7~ liittyvat tekijat <
ITSENSA g I TULOSTEN
JOHTAMINEN, HYVA TYON MIELUINEN JA NAKEMISEN
OMA HALLINTAKYKY  VAIHTELEVA MAHDOLLISUUDET
TOIMIVALTA JA TYOKENTTA: TYON
VAIKUTUSMAH- KAYTANNON- JA
DOLLISUUDET THMISLAHEISYYS
SEKA
VERKOSTOITUMISEN
MERKITYS

Tyohyvinvointia tukevina tekijoind tyokenttddn ja tyotehtdvien luonteeseen liittyen tulee
tutkimuksessa esille nelji pédkategoriaa: Itsensd johtaminen, oma toimivalta ja
vaikutusmahdollisuudet, Hyvd tyén hallintakyky, Mieluinen ja vaihteleva tyokenttd: Tyon
kdytinnén- ja ihmisldheisyys sekd verkostoitumisen merkitys ja Tulosten ndkemisen

mahdollisuudet.

Merkityksellisend kategoriana ty6hyvinvoinnin kannalta esiintyy Itsensd johtaminen, oma
toimivalta ja vaikutusmahdollisuudet. Itsensd johtamisen merkityksellisyys tulee tutkittavien
vastauksissa hyvin olennaisesti esille. Moilasen (2021) esittdmadn mééritelméan mukaan itsensi
johtaminen on oman toiminnan suunnittelua, ohjaamista, seurantaa ja muuttamista, jonka
tavoitteena on tyohyvinvointi ja sujuva tyd. Se on hdnen mukaansa tavoitteellisuutta, valintojen
tekemisti ja priorisointia, ymmartdmystd oman tydkentédn vastuista ja toimivallasta sekd oman
tyOssd edistymisen tunnistamista ja nidkyvéksi tekemistd. Kaiken kaikkiaan itsensd johtaminen
on omien ajatusten ja tunteiden johtamista ja omasta kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista
huolehtimista (Moilanen, 2021). Harari, Williams, Castro ja Brant (2021) tuovat myds esille,
ettd itsensd johtaminen yhdistetddn tietoisuuteen, tunnollisuuteen, avoimuuteen ja ulospdin
suuntautuneisuuteen. He esittdvit, ettd itsensd johtajuudella on positiivisia vaikutuksia
tyosuorituksiin  ja tyQasenteisiin (tyOtyytyvdisyyteen ja tyohon sitoutumiseen) sekd
itseluottamukseen ja omiin kykyihin uskomiseen (Harari, Williams, Castro & Brant, 2021).
Omassa tutkimuksessani tulee esille, ettd jarjestotyon luonteeseen liitetdédn vahva itsensd
johtamisen taidon merkitys, joka vahvistaa tydssd jaksamista ja ndin ollen tyontekijén
tyohyvinvointia. Oman ty6hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta tulee esille erdén tyontekijan

vastauksessa, ettd vuosien myotd on tullut armollisuutta itsed kohtaan oman tydn tuomia
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vastuita ajatellen, jolloin itsensd johtaminen on hdnen mukaansa paremmin hallussa.
Itsendisyyden ja tyon antamien vapauksien merkitystd tuodaan vahvasti esille monissa
tutkimukseeni osallistuneiden vastauksissa. Niissé tulee esille oman toimivallan merkitys tyon
tekemisessd ja se seikka, ettd tyotd pystytddn tekemddn omaan tapaan ja “omannékoisesti”,
omalla persoonalla, minkd merkitysti Luukkalakin (2011, s. 41) tuo esille. Seuraavat lainaukset
tuovat mielestdni olennaisella tavalla esille tirkednd avautuvaa ja jérjestotyontekijén

tyOhyvinvointia vahvistavaa tekijad — itsensé johtamista oman persoonan kautta.

“Vapaus tehdd tyétini omalla persoonallani on isossa merkityksessd tyéhyvinvointini

’

kannalta.’

"Tyo on hyvin yrittdjdmdistd ja se sopii minulle oikein hyvin. Olen itse vastuussa hyvin

’

pitkdlti omasta tyéstdini.’

Tutkittavien kertomassa tulee vahvasti esille omien vaikutusmahdollisuuksien merkitys tyota
koskien. Omaan tyohon koetaan olevan mahdollista paljon vaikuttaa ja koetaan tirkeédni, ettd
omassa ty0ssd on mahdollista suunnitella omia tydtehtivid ja tydaikaa. Omaa tydaikaa on
mahdollista suunnitella my6s omien yksityisten menojen suhteen, mikd koetaan merkittdvina
asiana. Tyotd on tdrkedd saada suunnitella itse sopivaksi katsomallaan tavalla. Ruuskasen ym.
(2013, s.69) ja Ristolaisen (2015, s. 40) tutkimuksessa tulee samoin esille, etti ne
jarjestotyontekijit, jotka voivat vaikuttaa sithen, mitd tehtdvid tyo sisdltdd ja joilla on
mahdollisuus vaikuttaa tydmenetelmiin, ovat tyytyvéisid tyohonsd. Myos Selanderin (2018b,
s.71) tutkimuksen mukaan kolmannen sektorin tyontekijoiden tydeldmin laadussa tulee
olennaisena esille korkea autonomian taso seké tydaikojen ettd tyotehtivien osalta. Tama tukee
saamiani tutkimustuloksia. Itsendinen ty0 myds tuo tutkimukseeni osallistuneiden mielestd
mahdollisuuden edetd omatahtisesti ja joskus maaliin padsy koetaan olevan yksinkertaisempaa
toteuttamalla toimintaa itsendisesti. Seuraavassa tutkimukseeni osallistuneet jarjestotyontekijét
kuvaavat juuri itsensd johtamisen, oman toimivallan ja omien vaikutusmahdollisuuksien

merkityksellisyyttd omaa tyohyvinvointia vahvistavina tekijoina.

“Innokkuus ja itsendinen tyo - itsensd johtaminen tyossd antaa myos niitd asioita, miksi
on voimavaroja tyon tekemiseen. Mahdollisuus muokata tyopdivit ja -viikot omaan

eldmdidn sopiviksi.”

”...tyon vaikutusmahdollisuudet lisddvdit hyvinvointia.”
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“"Minulla itsendinen ty6 ja vapaus suunnitella itse tyotehtivid auttaa jaksamaan

paremmin.”

Itsensd johtamiseen vahvasti kytkeytyva yrittdjamdinen tyOskentelytapa ja sen soveltuvuus
itselle tulee esille tyohyvinvointia vahvistavana tekijand. Tyon mahdollistamat joustot ovat
tyontekijoille merkittdva seikka. TyOomaddrd ylittyy tutkimukseen osallistuneiden mukaan
suhteellisen usein ja ylitoitd kertyy, mutta myds vapaita on mahdollista pitdd. Tyon ja
yksityiseldimén rajan hdmértyminen voi olla mydnteinen asia, jolloin tyon ja yksityiselimén
integroituminen tekee eldméstd kokonaisempaa (Vartiainen & Hyrkkénen, 2010, s. 92).
Yrittdjamdinen tyoskentelytapa koetaan tutkimuksessani kaiken kaikkiaan omaa eldmii
tukevana. Niin ollen voisi todeta, ettd tutkimuksessani avautuu toisenlainen ndkyma
tyontekijdn tydaikoja koskien verrattuna esimerkiksi Kaunismaan ja Lindin esittimééin
tydaikojen epdsddnnollisyyteen tyohyvinvoinnin riskitekijénd. (Kaunismaa & Lind, 2014,
s.21). Ruuskasen ym. (2013, s. 72—73) ja Selanderin (2018b, s. 77—78) tutkimuksissa todetaan,
ettd jarjestotyontekijoilld on tutkimuksen mukaan enemmén tyon ja perheen yhteensovittamisen
ym. esittdvit, ettd kolmannen sektorin tyon korkea autonomia voi tarjota parempia
tyOjarjestelyjen joustomahdollisuuksia, jotka toimivat resurssina tyon ja perheen
tasapainottamisessa  (Ruuskanen ym., 2013, s.72). Tutkimuksessani tydaikojen
epasdaannollisyys ndyttdytyy ennemminkin juuri jdlkimmaiseltd kannalta — positiivisena
seikkana tydaikojen joustavuuden ansiosta. Tutkimukseen osallistuneiden vastauksissa tulee

esille, ettd tyd soveltuu hyvin heille ja heiddn timénhetkiseen eldmaéntilanteeseensa.

Tutkimukseeni osallistuneiden osalta tulee esille myos Hyvd tyon hallintakyky tyon laajuuteen
ndhden. Vastauksissa tulee esille, ettd tyontekijit tuntevat hallitsevansa hyvin omaa tyotansa,
vaikka tyokenttd onkin laaja. Tutkimuksessani tyokenttd ja tehtivien laajuus ndyttdytyvétkin
positiivisemmassa valossa kuin Kaunismaan ja Lindin (2014, s. 21) esittdmaéstd tyotehtavien
moninaisuudesta tyohyvinvoinnin riskitekijand. Tutkimukseni mukaan tyontekijéit kokevat tyon
laajuuden sopivaksi ja joissakin vastauksissa tulee esille, ettd isoista kokonaisuuksista jopa
nautitaan. Perustyon hallinta koetaan hyvéksi. Tyon hallintaan vaikuttaa myds se, ettd on
mahdollisuus valikoida ty6tehtdvid oman jaksamisen ja senhetkisen kiinnostuksen perusteella.
Lisédksi omat vahvuudet ndhdién tukemassa omaa tyon hallintaa ja koetaan, ettd langat pysyvét

kiasissd”. Useissa tutkimukseeni osallistuneiden vastauksissa tulee esille, ettd tydssd on sopiva
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suhde haastetta ja helppoutta. Tyon priorisointitaidot toimivat myds kompensoivana seikkana
tyon laajuutta ja resursseja vastaan. Jarjestotyontekijoiden vastauksissa tuleekin esille, etté téssi
ty0ssd on oltava armollinen itsed kohtaan. Tydtehtdvien laajuutta suhteessa omaan

tyOhyvinvointiin pohditaan seuraavissa lainauksissa eri ndkokulmista.

“Tyotehtdvien laajuus melko laaja, mutta kuitenkin ehkd riittdvin rajattu, jotta ei vaikuta

kielteisesti omaan tyohyvinvointiin.”

’

“Nautin isoista kokonaisuuksista ja vililld myds vihdn kiireestdkin.’

’

”...sopiva suhde vastuuta — haasteita ja helppoutta.’

Tarkednd tyOhyvinvointia tukevana kategoriana tulee tutkimuksessa esille Mieluinen ja
vaihteleva tyckenttd: tyon kdytinnon- ja ihmisliheisyys sekd verkostoitumisen merkitys.
Tyontekijoiden tyOhyvinvointia tukee vahvasti tulosten mukaan mieluinen ja vaihteleva
tyokenttd. Se tulee esille myds erddn tyOntekijan nidkemyksessd, miksi on alun alkaen
hakeuduttu juuri tdhén tyohon. Se, ettd tyotehtdvit eivit ole yksitoikkoisia tai rutiininomaisia,
ndhdddn merkittivdnd tyohyvinvointia tukevana seikkana. Suorassa asiakastyOsti,
kouluttamistyostd sekd omasta kouluttautumisesta ilmaistaan saatavan paljon voimavaroja.
Tutkimuksen tulokset yhdistyvdt hyvin Luukkalan (2011, s. 40) esille tuomaan tyon
luonteeseen, joka médrittdd tyontekijén toimintatilaa ja luo tyon imua ja tydhyvinvointia tyon
tunnevaltaisuuden ja ihmiskeskeisen tyon kautta. Ihmisldheisessé tydssé sekd verkostoitumisen
ja yhteistyokumppaneiden kanssa toimimisen kautta saadaan tutkimustulosteni mukaan
onnistumisen kokemuksia, varsinkin, kun koetaan, ettéd asiakas hyotyy toiminnasta. Ristolaisen
(2015, s. 30) tutkimuksessa tulee samansuuntaisesti esille, ettd verkosto- ja vaikutustyo
mielletddn tyon ominaispiirteeksi, jonka ylldpitdminen nidhdéén vahvuutena. Tutkimukseni
mukaan voimavaroja antavat konkreettinen eteneminen ja aikaan saaminen, yhteisen
suunnittelun ja toteutuksen eteneminen yhteistyokumppaneiden kanssa. Suunnittelu- ja
valmistelutystd (esim. projektit, isot tapahtumat) koetaankin saatavan kaiken kaikkiaan paljon
voimavaroja, kuten myos keskusteluista asiakkaiden kanssa. Lasten ohjaaminen ja heidédn
kanssaan toimiminen ndyttdytyy my0s jérjestotyontekijoiden vastauksissa voimaa antavana

toimintana.

Omana tyohyvinvointia tukevana kategoriana tyokenttidn ja tyotehtdvien luonteeseen liittyen

voi ndhdd Tulosten ndkemisen mahdollisuudet. Jarjestotyon kontekstissa on tutkimukseni

59



mukaan hyvét mahdollisuudet ndhdd tyon tuloksia. Tutkimuksessani ilmeni, ettd tulokset
konkretisoituvat tilastojen kautta tarkastelun lisdksi myds asiakkailta, vanhemmilta ja lapsilta,
suoraan saadun palautteen sekd tyontekijén itsearvioinnin kautta. Tutkimukseni mukaan

asiakkailta saatu palaute ja ideat toimivat myos tarkeina vélineind tyon kehittimisessa.

6.1.4 Tyohyvinvointia tukevat sosiaaliset tekijat

— '_7_;)) - - B e —
< Tyohyvinvointia tukevat sosiaaliset tekijat >
TYOYHTEISON / TR LY
MERKITYS [ "
B ST YHTEISTYOKUMPPANEIDEN
ETAYHTEYKSIEN KANNUSTUKSEN KANSSATRHEAVAN
MERKITYS NIERKITNS YHTEISTYON MERKITYS

Sosiaalisiin  tekijoihin liittyen tutkimuksessa tulee esille tyShyvinvointia tukevina
tuloskategorioina Tyoyhteison merkitys, Etdyhteyksien merkitys, Palautteen ja kannustuksen

merkitys ja Yhteistyokumppaneiden kanssa tehtdvdin yhteistyon merkitys.

"Tyoyhteiso on erittdin merkittavd tyohyvinvoinnin ldhde.”

Edelld oleva lainaus erdédn tutkimukseeni osallistuneen vastauksesta kuvaa hyvin olennaisen
tarkedd tulosta. Omaa tyShyvinvointia hyvin vahvasti tukevana ja merkityksellisend tekijédna
nayttaytyy fyysisesti ldhelld oleva #ydyhteisd, jonka tuki ja apu koettiin tutkimuksessani todella
tarkedksi. Tatd tutkimustulosta tukee myds aiempien tutkimustulosten anti, esimerkiksi se
seikka, ettd tyOn imua parantaa olennaisesti tydon voimavaroihin vahvasti lukeutuva sosiaalinen
tuki (Van den Broeck ym., 2017). Sosiaalisella, kollegoilta saatavalla tuella on todettu olevan
vaikutusta yhtend keskeisimpédnd tyon voimavarana myods muissa aiemmissa tutkimuksissa
(Hakanen, 2011, s. 56; Ruuskanen ym., 2013, s. 54). Nielsen ym. (2017) tuovat liséksi esille,
ettd tyon voimavaroilla kuten juuri sosiaalisella tuella ja tydpaikan hyvilld suhteilla on tirkea
merkitys sekd yksil6llisten tarpeiden tyydyttimisessd ettd tyon pddmaiidrien saavuttamisessa,
yhdenmukaisesti JD-R-mallin kanssa (Nielsen ym., 2017). Sosiaalinen tuki toimii tdrkedna
vasteena tyon vaatimuksille ja loppuun palamiselle (Bakker ym., 2005). Seuraavista
lainauksista tulee selkedsti esille tydyhteison, sen keskindisen yhteyden ja jdsenilleen antaman

tuen merkitys.
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"Tyoyhteiso tukee ja vahvistaa.”

“Tyohyvinvointiani tukee mukava tyéyhteiso ja kivat tyékaverit, joilta saa aina apua

tarvittaessa ja yhteiso, jossa on hauskaa ja mukavaa olla mukana.

>

"Tyoyhteison toimivuudella ja yhteen hiileen puhaltamisella on suuri vaikutus.’

TyOyhteison toimivuuden koetaan tutkimuksessani kannattelevan merkittévilld tavalla omaa
tyohyvinvointia. Tydyhteisod kuvataan jopa yhtd ldheiseksi kuin perhe. Vastauksissa tulee
esille, ettd tyGpari tai ldhelld toimivat tyokaverit ovat tirked tuki ja helpottava apu arjen tyossi
jaksamisessa sekd haasteissa. Tutkimuksessa ilmenee, ettd tyOparilla on merkitysté, silld hin
voi tuoda téirkeéll4 tavalla esille tyontekijdn omia vahvuuksia, mikd taas nikyy tyon laadussa.
Tyoskentelystéd tulee tutkimuksen mukaan kaiken kaikkiaan rikkaampaa yhteistyOssd toisen
kanssa. Tyokaverin huomaamisen ja kannustamisen merkitystd tuodaan myods tutkittavien
osalta esille. Seuraavassa lainauksessa kiteytyy tydyhteison ja yhteisesti toteutettavan tyon

voimavaroja antava vaikutus.

Missa tilanteissa/tyGtehtivissa tunnet, ettd sinulla on kdytdssési paljon voimavaroja?

1

”...Silloin, kun saadaan tehdd jotain yhdessd tyoyhteisond.’

Tyoyhteisod kuvataan esimerkiksi sanoilla mukava, kannustava, auttava ja yhteen hiileen
puhaltava. Merkityksellisind koetaan ammatilliset keskustelut tyokavereiden kanssa sekd
yhteinen tyon tekeminen. Hyvin monet tutkimukseeni osallistujat ilmaisevat, ettd on hienoa
padstd yhteistyolld saavutuksiin. Yhteisten palaverien koetaan tukevan yhteisyyttd ja
tyOkavereihin on helppo ottaa yhteyttd, kun tarvetta ilmenee. Vastauksissa tulee my0s esille
uusien, innokkaiden tyokavereiden tydyhteisdon tuoma innostus. Ajatusten ja ideoiden vaihdon

merkitystd tyokavereiden kanssa tuodaan hyvin vahvasti esille.

Tutkittavat kokevat ilmapiirin suurimmaksi osaksi hyvind ja sen merkityksen vahvana omaa
tyOhyvinvointia ajatellen. TyOyhteison ilmapiirid kuvataan useissa vastauksissa sanoilla
leppoisa, rento, toisia auttava. TyOporukassa kerrotaan vallitsevan hyva yhteishenki, jossa
kukoistaa huumori ja tyontekijét kannustavat toisiaan. Saman tyokentdn asiat ndhddin tukevan

yhteisyyttd, minkd vuoksi koetaan, ettd ymmarretdén toisia ja ajatukset ovat samansuuntaisia.
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Seuraavassa erds tutkimukseen osallistunut jarjestdtyontekija kuvaa tyoyhteisossién vallitsevaa

henkea.

’

“Ilmapiiri on leppoisa ja hyvd. Toissd autetaan toinen toisia.’

Etdyhteydet koetaan vahvistavan tyontekijoiden vélistd yhteisyyttd, joten niiden voi katsoa
kytkeytyvian olennaisella tavalla tydntekijin ty6hyvinvointiin. Etdyhteyksien kautta on
tutkimuksen mukaan merkityksellistd vaihtaa toisten tyokavereiden kautta ajatuksia ja ideoita
sekd purkaa omia tuntoja tyohon liittyen. Fyysisestd etdisyydestd huolimatta voidaan
tutkimuksen mukaan saada kokemusta tiiviistd yhteydestd ja toisen antamasta tuesta juuri

etdyhteyksien turvin.

Palautteen ja kannustuksen merkitys liittyy olennaisesti tyOyhteison toimintaan ja
etdyhteyksilla pidettyyn yhteyteen. Tutkimuksessani se nousee kuitenkin todella vahvasti esille
tyohyvinvointia rakentavana ja tukevana tekijdnd, joten otan sen erillisend esille. Palaute ja
kannustus tydkavereilta ja koko tydyhteisoltd esihenkild mukaan lukien on tutkimuksen
mukaan olennaisen tirkedd tyohyvinvoinnin kannalta.  Tutkimukseen osallistuneiden
tyontekijoiden vastauksissa nidkyy my0Os asiakkailta saadun palautteen tyShyvinvointia
vahvistava merkitys. Toiminnan jérjestimisestd koetaan saatavan myos suoraan hyvia
palautetta, joka vahvistaa omaa tyShyvinvoinnin kokemusta. Lasten vilpiton ilo ja reaktiot
jarjestetystd toiminnasta toimivat tyShyvinvointia rakentavina tekijoind. Perheiltd ja lapsilta
saatu palaute tulee tutkimukseen osallistuneiden tyontekijdiden nédkemyksissd esille
parhaimpana ja aidoimpana merkkind tyon tuloksista, mikd ilmenee seuraavista lainauksista.
Positiivisen palautteen ja tyokaverin huomaamisen merkityksellisyys tulee my0ds seuraavissa

lainauksissa osuvasti esille.

’

“Lapsilta saatu palaute on ehdottomasti se paras palaute.’
”...perheitten palautteet...on se aidoin, paras arviointi.”

/)’J)

”...huomataan se tyckaveri. Sanotaan sille, ettd “"mahtavasti teit tdn homman

Yhteistyokumppaneiden kanssa tehtdvin yhteistyon merkitys voidaan nihdi neljéntend

omaa ty6hyvinvointia tukevaksi tekijaksi. Yhteistyokumppaneiden antama palaute ja kiitos
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koetaan tirkedksi omaa jaksamista ja tyOhyvinvoinnin rakentumista ajatellen. Useissa
tutkimukseeni osallistuneiden tyontekijoiden vastauksissa kuvataan yhteistydstd innostumista

ja siitd nauttimista, josta kertoo my0s seuraava lainaus.

”...verkosto silloin, kun me tehdddn yhdessd...ne innostuu tekemddn jotakin yhdessd!”

6.1.5 Tyohyvinvointia tukevat organisatoriset tekijét

< Tyohyvinvointia tukevat organisatoriset tekijat >

HYVAT g e

KOULUTUS o & TYOHYVINVOINTIA

MAHDOLLI- TYONOHJAUK- (QMAN YHDESSA JOHTAJUUDEN  JA YHTEISHENKEA

SUUDET SEN MERKITYS ROOLIN RAKENNET- MERKITYKSEL- VAHVISTAVAN
MERKITYS  TAVIEN LISYYS YHTEISEN,
ORGANISAA- TAVOITTEI- EPAVIRALLISEN
TIOSSA DEN TOIMINNAN

MERKITYS MERKITYS

Organisatorisiin tekijoihin liittyvind ty6hyvinvointia tukevina tuloskategorioina néyttaytyvit
Hyvit  koulutusmahdollisuudet, Tyvénohjauksen  merkitys, Oman roolin  merkitys
organisaatiossa, Yhdessd rakennettavien tavoitteiden merkitys, Johtajuuden merkitys ja

Tyohyvinvointia ja yhteishenked vahvistavan yhteisen, epdvirallisen toiminnan merkitys.

Tutkimukseeni osallistuneet jirjestotyontekijdt ovat padsdantoisesti sitd mieltd, ettd heiddn
jarjestokontekstissaan vallitsevat hyvdt koulutusmahdollisuudet tydntekijan kiinnostuksen ja
tarpeen mukaan ja vain ajalliset resurssit ovat toisinaan esteend kouluttautumiselle. Tyonohjaus
tulee my0s esille merkittavina tyohyvinvointia tukevana seikkana. Sen katsotaan vahvistavan
ymmarrystd toisten tyodntekijoiden ndkemyksistd ja tyGtavoista. Tyonohjaukseen ollaan
tyytyvéisid ja sen toivotaan ulottuvan ldhintd ty6tiimid laajemmallekin tasolle ja ndin ollen

kehittavin yhdenmukaista ja laajempikatseista nakemysté tavoitteisuudesta.

Oma rooli organisaatiossa Koetaan olennaiseksi tekijiksi tarkasteltaessa omaa tyShyvinvointia.
Tutkimukseeni osallistuneiden nidkemyksissd tulee esille mahdollisuus vaikuttaa itse omaan
rooliin ja merkitykseen organisaatiossa ja oma rooli koetaan merkittdviksi osaksi omaa
tyOyhteisod. Tutkimuksen mukaan on tirkedd hoitaa hyvin oma tehtdvikenttd, mutta myos
kiinnittdd huomiota organisaation nikyvyyteen ja sen ylldpitimiseen. Vastausten perusteella
tuli myds selkedsti esille, ettd jarjestotyontekijilla koetaan olevan organisaation perusajatusten
sekd arvojen edustajan ja esilld pitdjan rooli. Oman roolin merkitystd ja sen kautta syntyvai

vastuuta pohditaan seuraavissa lainauksissa.
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“Oma rooli ja merkitys organisaatiossa on tietenkin asia, mihin jokainen itse pystymme

vaikuttamaan ja sitd kautta myos muihin asioihin.”

”...ettd me ollaan nékyvilld ja meissd heijastuu se, et timmdstd on toiminta...arvoasioista

me edistetddn ...toteutetaan perusajatusta sielld...sehdn se meiddn rooli on.”

Yhdessd rakennettavien tavoitteiden merkitys tulee my0s vahvasti esille tutkimuksen tuloksissa
omaa tyohyvinvointia tukevana seikkana. Tyon tekemisen tirkedni perustana ndyttaytyy selked
ja tarpeellisen konkretisoitu tavoitteisuus. Erds tutkimukseen osallistunut jérjestotyontekija
kuvaa, ettd hinelld on kdytossddn paljon voimavaroja sellaisissa tilanteissa, joissa strategia ja
tavoitteet olivat selkedt. Télloin eteneminen mahdollistuu joustavasti, kun suunta on selked.
Tavoitteiden konkretisoinnin merkitys tulee myos tutkimuksessa. Tavoitteet eivit saa
tutkimuksen ~mukaan jdddd liian abstraktille tasolle. Tavoitteisuus rakentuu
jarjestotyontekijoiden ndkemysten perusteella olennaisesti juuri yhteisen keskustelun kautta
sekd asiakkaiden toiveista ja tarpeista ldhtien. Toisilta saadut ideat ja mallit ovat myds
myoOtivaikuttamassa toiminnan suuntaan. Kaiken kaikkiaan tutkimuksessa tulee esille, ettid
tyontekijit kokevat merkitykselliseksi yhteisesti rakennettavat ja rakentuvat selkeit tavoitteet,
joihin tyontekijdt saavat itse vaikuttaa. Koetaan tirkednd, ettd tyoOntekijoitd kuunnellaan

tavoitteiden asettamisessa, mistd seuraava lainaus kertoo.

”...meiltd...kysyttiin, ettd minkdlaisia tavoitteita...kuunneltiin meitd, ettd mikd olisi

’

semmoinen realistinen...’

Hyvén johtajuuden ndhddén tutkimuksessani tukevan merkittdvilld tavalla tyontekijoiden
tyohyvinvointia. Mékiniemen ym. (2014, s.21) mukaan johtamisen laadulla on suuri merkitys
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kannalta. Johtajuuden merkityksellisyys tulee tutkimuksessani
esille vuorovaikutteisena ja tyontekijoitd huomioivana johtajuutena. Esihenkilon on tarkedd
osoittaa tyontekijoilleen arvostusta, ottaa heiddt huomioon tavoitteiden asettamisessa ja
huomioida tyontekijan resurssit tyOmédridd suunniteltaessa, mité erds tutkimukseen osallistunut

jarjestotyontekiji kuvaa seuraavassa lainauksessa.

”...minkd verran mulla on aikaa kdytettdvissd. Nii kylld todellakin kuunteli.”
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Tyohyvinvointia ja yhteishenked vahvistavan yhteisen, epdvirallisen toiminnan merkitys tulee
tutkimuksessa erittdin merkittdvina tyohyvinvointia tukevana seikkana esille. Tutkimuksessa
ilmenee, ettd epdviralliset, sddnnollisesti jarjestettdvit tapahtumat ja toiminnat koetaan todella
tarkedksi omaa tyohyvinvointia ajatellen. Myos Tyky-pdivit koetaan omaa ty0hyvinvointia
edistivind. Toiminta nidhddin luontevana osana tydyhteison arkea ja tirkeédnid osana omaa
tyotd, joka toteutuu suurimmaksi osaksi juuri tyontekijoiden itsensd jirjestiménd. Erids
tutkimukseeni osallistunut tuo seuraavassa esille kokemuksensa ty0hyvinvointia vahvistavan
toiminnan merkityksellisyydestd osana hédnen tyGtddn ja sen suunnittelusta mieluisana

tehtdvana.

"Tykkddn tehdd, suunnitella ja toteuttaa koko henkilokuntaan liittyvid yhteisid kivoja,

>

tyohyvinvointia vahvistavia juttuja. Nden ne tdrkednd osana meiddnkin tyétd.’

6.2 Jirjestotyontekijin tyohyvinvointia haittaavat tekijit

6.2.1 Tyohyvinvointia haittaavat fyysiset tekijét

_— e

_ Tyoéhyvinvointia haittaavat fyysiset tekijit D
FYYSISEN ~ - 5
TYOYMPARISTON TYOTERVEYSPALVELUJEN
HAASTEET ERGONOMISET OMAN FYYSISEN SAATAVUUDEN JA
HAASTEET SEKA TERVEYDENTILAN  KAYTETTAVYYDEN
TYOPAIKALLA HAASTEET HAASTEET
ETTA KOTONA

Ty6hyvinvointia haittaavien tekijoiden osalta fyysisten tekijoiden kategorioina ndyttdytyvét
Fyysisen tyoympdriston haasteet, Ergonomiset haasteet sekd tyopaikalla ettd kotona, Omat
fyysisen terveydentilan haasteet sekd Tyoterveyspalvelujen saatavuuden ja kdytettdivyyden

haasteet.

Fyysinen ty0ympéristd koetaan useiden tyontekijoiden vastauksissa haasteelliseksi. Haasteet
koskevat sisdilman laatua, siivouksen tasoa, ilmastointiongelmia, dénieristyksen heikkoutta ja
tyotilojen ldmpétiloja - tilojen kuumuutta tai kylmyyttd. Haasteet ergonomiassa tulevat myds
tutkimuksessa esille. Istumatydstd koetaan aiheutuvan haasteita, minkd vuoksi katsotaan

tirkedksi kiinnittdd huomiota sekéd tyo- ettd kotiympériston muokkaamiseen ja timén vuoksi
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tyontekijoiden vastauksissa ilmenee sdhkOpdytien tarve. Kotiympériston muokkaamisen
merkitys tulee tutkimuksessa esille sen vuoksi, ettd jirjestotyontekijat kertovat tekevénsi
paljolti etityotd. Oma fyysinen terveydentila tuo vastaajien mukaan myos omat haasteensa tyon
tekemiseen. Haasteina ndyttdytyvit lisdksi tyOterveyspalvelujen saatavuus ja kiytettdvyys.
Tyoéterveyspalvelut ndhddin kaiken kaikkiaan suppeina - niiden katsotaan olevan minimissé.
Myos tyoterveyspalvelujen kustannuksia tuodaan organisaatiossa esille, minkd vuoksi niiden
kayttdimiseen ndhdddn olevan kynnys. Seuraavissa lainauksissa tuodaan esille tyontekijoiden

ndkemyksid tyohyvinvointia haittaavista fyysisistd tekijoista.

"Toimistomme sisdilma on ddrettomdn huono.”

"Tyoympdriston ilmastointi ja [dmmitysjdrjestelmd on hyvin heikko.”

6.2.2 Tyohyvinvointia haittaavat psyykkiset tekijét

—— o

e

— ——

< Tyohyvinvointia haittaavat psyykkiset tekijit >

e \ TYON JA VAPAA-AJAN
ITSESTA JA . =

TYON LAHEISEN YHTEYDEN
g?)léggﬁmsmm PSYYKKISESTI TARPEELLISEN TUOMAT HAASTEET
KUORMITTAVAT | HAASTEELLISUUDEN

JOHTUVAT TILANTEET SEKA TAL MOTIVAATION
HAASTEET MUUTOKSET e e

Ty6hyvinvointia haittaavien psyykkisten tekijoiden osalta nousevat padkategorioiksi Itsestd ja
omasta kokemuksesta johtuvat haasteet, Psyykkisesti kuormittavat tilanteet sekd muutokset,
Tyon tarpeellisen haasteellisuuden tai motivaation puute sekd Tyon ja vapaa-ajan ldheisen

vhteyden tuomat haasteet.

Tyohyvinvointia haittaavina tekijoind nayttaytyvét tyontekijin itsestd ja omasta kokemuksesta
johtuvat haasteet, jotka kdsittdvdat omasta persoonasta johtuvia haasteita sekd tuntemuksia
omasta osaamisesta sekd asiantuntijuudesta ja niitd koskevat haasteet. Omat persoonallisuuden
piirteet saattavat tuoda vastaajien mukaan omat haasteensa tyon tekemiselle ja siind
jaksamiselle. Herkkyys, itsekriittisyys, itseltd vaatiminen ja siihen liittyva rajojen asettamisen
haasteellisuus tulevat useissa vastauksissa esille. Omaa rohkeutta ja asiantuntijuutta pohditaan.

Tamai kytkeytyy tyontekijdn kokemukseen itsestdén ja omasta riittdvyyden tunteestaan. Jotkut
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tutkimukseen osallistuneet ilmaisevat tuntevansa huonoa omatuntoa ja kokevansa
riittimittomyyden tunteita esimerkiksi sen takia, ettei ollut aikaa ja energiaa “extraan”, muuhun
kuin pakollisiin tehtdviin. Vaikka oma osaaminen ja asiantuntijuus ndhdddnkin pédosin
vahvana, muutamien tutkimukseeni osallistuneiden vastauksissa tulee esille osaamistarpeita,
jonka valossa omaa ty0td arvioidaan ja punnitaan omaa selviytymistd tyon haasteissa. Omaa
asiantuntijuutta ei ndhdé tdysin varmana kaikissa tyotehtivissé ja ilmaistaan tarvittavan lisda
rohkeutta uusien asioiden kokeilemiseen. Tyontekijdn itsekriittisyys ja itseltd vaatimisen ja

riittdiméttomyyden kokemukset tulevat esille seuraavissa lainauksissa.

”...tulee semmoinen olo, ettd olisipa pitinyt aikaisemmin hoksata...”

’

”...kuitenkin kun on tosi paljo asioita, mistd ei voi niinku vihentdd...’

"Aika ei riitd tekemddn kaikkea. Tottunut tekemddn aina paljon ja siihen on myds opittu,
ettd teen paljon...tilanne onkin se, ettei pysty kaikkea tekemdidin niin tulee huono

omatunto...”

Psyykkisesti  kuormittavat tilanteet ja muutokset niyttdytyvit olennaisena kategoriana
tyohyvinvointia haittaavien psyykkisten tekijoiden osalta. Tutkimukseen osallistuneet
tyontekijit kuvailevat tilanteita, jotka olivat psyykkisesti haastavia tai kuormittavia. Ylipdatiaan
sosiaaliset tilanteet koetaan osaltaan vésyttidviksi ja kuormittaviksi ja ennustamattomat ja
odottamattomat tilanteet sekd muutokset ty0ssd tuovat omat haasteensa. Uusiin asioihin on
pystyttivd perehtymdin nopealla tahdilla ja omaa toimintaa on kyettdvd nopeastikin
muuttamaan. Vastuun kantaminen tuntuu myds tulevan esille useiden tydntekijéiden
vastauksissa. Erddssd tutkimukseen osallistuneen ndkemyksessé tulee esille, ettd yksipuolisesti
johtajan roolin ottaminen yhteistydokumppaneiden kanssa toimittaessa tuntuu toisinaan
haasteelliselta. Erddn jérjestotyOntekijin vastauksessa tulee taas esille, ettd hédn joutuu
katsomaan toimintaansa ja omia padtoksidén monissa tilanteissa eri ndkokulmista ja kriittisesti
ja se niyttdytyy my0s rasitteena, jolloin tunnetaan helposti painetta oman toiminnan ja
paétosten seurauksista. Valintojen haastavuus tulee myos tutkittavien vastauksissa esille.
Omassa tyOssd saattaa tulla liséiksi vastaan sellaisia tilanteita, joissa on toimittava omien arvojen
vastaisesti ja vastaajat tuovat esille myds epdonnistumisen kokemuksia esimerkiksi
kehittdmistydssd. Seuraavissa lainauksissa tuodaan esille tyohyvinvoinnin psyykkisid haasteita

omaan vastuunkantajan ja paatoksentekijan rooliin sekd muuttuneeseen tychon liittyen.
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“Uudet tyétehtdvit, joissa en koe oloani itsevarmaksi.”

”...sekin kuormittaa, ettd no md nyt tddlld pddtdn, ettd md nyt teen tdimmdisen...”

Tyon tarpeellisen haasteellisuuden tai motivaation puute esiintyy muutamissa tyontekijoiden
vastauksissa heiddn tyohyvinvointiaan haittaavina tekijoind. Vaikka useat tutkimukseen
osallistuneet nékevitkin ty0ssa vallitsevan sopivan haasteisuuden ja tutkimuksessa tulee esille
jarjestotyontekijoiden kokema korkea motivaation taso, osa toi esille tydon haasteisuuden
puutetta omiin kykyihin nidhden sekd motivaation ja innon vidhdisyyttd, vaikka kyetdankin

huolehtimaan tyon perustasosta.

Muutama tutkimukseen osallistunut tyontekija tuo esille tyon ja vapaa-ajan liheisen yhteyden
tuomia haasteita, jotka tulevat esille myds aiemmissa jirjestotyotd koskevissa tutkimuksissa
(Ruuskanen ym., 2013, s 73; Selander, 2018, s. 77-78). Tyotd ja vapaa-aikaa on joidenkin
tutkimukseeni osallistuneiden mukaan haastavaa rajata ja tulee helposti lipsuttua liukuman
puolelle, ylitéihin. Myds oman yksityiseldmén kuormien ndhdddn vaikuttavan olennaisesti

omaan tyohyvinvointiin.

6.2.3 Tyohyvinvointia haittaavat, tyokenttdédn ja tyotehtidvien luonteeseen liittyvit tekijat

e ohyvinvointia haittaavat tyokenttiiin ja tyon
>~ luonteeseen liittyviit tekij:it L
ITSENAISEN TYON R = === ' TAVOITTEISUU-
JAITSENSA ' | . \ DEN JA
LAAJOJEN J | :

q ) . HAASTEEL- .
JOHTAMISEN ~ KOKONAISUUK- MUUTOKSETJA TYOVASTUITAJA THMISLAHEISEN 2t
VARJOPUOLET : ISEN  11sET PAASYN

SIEN JATAITOJEN NITHIN TOIMIVALTAA ASIAKASTYON JA proURSSIT ARSTEIET
HALLINTA SOPEUTUMISEN KOSKEVAT HAAS- KOHTAAMISTEN
HAASTEET TEET HAASTAVUUS

Tyokenttddn ja tyotehtdvien luonteeseen liittyvind tyohyvinvointia haittaavina tekijoind
nayttdytyvat tutkimuksessani ltsendisen tyon ja itsensd johtamisen varjopuolet, Laajojen
kokonaisuuksien ja taitojen hallinta, Muutokset ja niihin sopeutumisen haasteet, Ihmisliheisen
asiakastyon ja kohtaamisten haastavuus, Tydvastuita ja toimivaltaa koskevat haasteet,

Haasteelliset resurssit sekd Tavoitteisuuden ja tuloksiin pddsyn haasteet.

Itsendisen tyon ja itsensd johtamisen varjopuolet tulevat tutkimuksessa esille tydhyvinvoinnin

haasteina. Tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden vastauksissa tulevat esille tydyhteison
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merkityksestd huolimatta joissakin tilanteissa koettu avun ja tuen puute, kuten seuraavasta

lainauksesta ilmenee.

EEI)

.. kun jdtetddn tyystin yksin jonkin tehtdvdn kanssa “selviytymddn”.

Tutkimuksessa tulee myds esille kokemus yksindisestd tyOstd, jota etityd luo omalta osaltaan.
Sairastuessaan tyontekijan on otettava vastuu peruutuksista ja tilaisuuksien ja tapaamisten
siirroista aikaresurssien rajallisuudesta huolimatta. Vaikka jarjestotyon itsendistd suunnittelua
ja tyon tekemistd pidetddnkin tirkeédnd voimavarana ja mahdollisuutena, aikataulujen ja ajan
hallinta koetaan my0s osaltaan vaativana tehtdvand, miké tulee esille seuraavassa lainauksessa.
Toisessa lainauksessa erds jdrjestotyontekijd kuvaa sitd, ettd monet tyOssd tarvittavat taidot

vaativat my0s omaehtoista opiskelua ja niitd on osattava kayttda tyossa itsendisesti.

’

"Oman aikataulun hallitseminen on toisinaan haastavaa...’

“"Mainokset ja mainontasuunnitelmat yms. teemme itse ilman tdmdn alan asiantuntijaa.

’

Tdmd kaikki on pitdnyt ihan itse opetella.’

Tutkimuksessa tulee myos esille, ettd kun tehtavikenttd on laaja, on viélilld haastavaa hallita
sitd yksin, varsinkin tilanteissa, joissa toimintaan on runsaasti osanottajia ja mahdollisesti myds
haastavuutta palvelujen kayttdjdkunnan osalta. Laajojen kokonaisuuksien ja taitojen hallinta
sekd kentdn erityispiirteiden tuntemus tulevatkin selkedsti haasteina esille. Laajana
ndyttdytyvad tyOkenttdd kuvataan tutkimuksessa kokonaisuutena, jota voi olla vaikea
hahmottaa. Ty0 ndyttdytyy joidenkin jérjestotyontekijoiden vastauksissa pirstaloituneena eri
tahoille ja eri kustannuspaikkoihin kohdennetuksi toiminnaksi. Erdén jérjestotyontekijén
nidkemyksessd tulee myo0s esille, ettd kentilld tydskentelyn lisdksi on oltava samaan aikaan
tavoitettavissa moneen muuhun asiaan ja tehtdvddn liittyen, mikd vaatii tyontekijén
voimavaroja. Tyon vaatimuksina ja haasteina nahddén myos kielitaidon haasteet ja monialainen
ja moniammatillinen tyoskentely, joka vaatii tyontekijédltd verkoston tuntemusta, kykyéa
verkostoitua ja luoda yhteisty6td hyvin monien eri toimijoiden kanssa. Sindnsi edelld kuvatut
ja jérjestotyontekijoiden kuvaamat, tyon asettamat haasteet eivdt ole suoranaisesti

tyOhyvinvointia haittaavia tekijoitd, mutta tyon haasteiden muodostuessa tyontekijille tyotd
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kuormittaviksi tekijoiksi, niilld on merkitystd tyohyvinvoinnin tilalle. Kuten Pyo6rid (2012, s.
11) toteaa, tyohyvinvoinnin tirkein edellytys on tasapaino tyon vaatimusten ja hallinnan vélilla.
Tutkimuksessani erds tyontekijé kertoo, ettd hdn voi toisinaan jopa nauttia kiireestd. Ndin ollen
voikin todeta, ettd omalla persoonallisuudella, ominaisuuksilla ja kyvyilld on olennaisesti
vaikutusta omaan ty6hyvinvointiin. Erdén toisen tutkimukseen osallistuneen vastauksessa tulee
esille, ettd tydtehtdvien laajuus on vaikuttanut hinen ty6hyvinvointiinsa negatiivisesti ennen
tyOtilanteen optimointia ja tyotehtivien priorisointia. Tdssd voisi todeta, ettd tyohyvinvoinnin
kokemus on jokaisen tyOntekijin ainutkertainen kokemus senhetkisistd voimavaroista ja
haittaavista tekijoistdi. On merkitystd, mitd toimenpiteitd tehddfin haastavissa tilanteissa
tasapainon l1oytdmiseksi ja tybhyvinvoinnin parantamiseksi. Tyon haasteellisuus ja tyotehtdavien

optimointi tulevatkin selkeésti esille seuraavissa lainauksissa.

“Aika paljon tulee ulkopuolelta kalenteriin tdytettd ja se edellyttid toisinaan myés

1

priorisointia...’

”...kokonaisuushan on niinku valtavan laaja eikd kaikkea pysty... yhdistdd...”

Muutokset ja niihin sopeutumisen haasteet ndyttdytyvit tutkimuksen mukaan omaa
tyohyvinvointia horjuttavina tekijoind. Selanderin (2018, s. 75) tutkimuksessa ilmenee, ettd
kolmannen sektorin ty6 on erittdin intensiivisti ja vihemmaén ennakoitavissa olevaa yksityiseen
ja julkiseen sektoriin verrattuna. Tdhén vahvasti liittyen tutkimukseeni osallistuneet tyontekijét
ilmaisevat, ettd ty0 vaatii nopeasti uusiin asioihin perehtymistd, miké asettaa omat haasteensa
tyontekijan omia resursseja koskien. Tyontekijélle annetut uudet ja liian haastavat tyotehtavét
sekd tehtdvit, joihin ei ole riittdvidsti tydaikaa, ovat tutkimuksen mukaan aiheuttamassa
tyontekijille paineen tunnetta tyon suurista vaatimuksista. Tyontekijoiden mukaan ty0 vaatii
my0s paljon sopeutumista ajallisesti vaihtelevan ja ajoittaisesti lisdéntyneen tydtaakan tuomiin
muutoksiin ja toisaalta yhteiskunnallisen tilanteen tuomiin muutoksiin, jotka vaikuttavat
olennaisesti omaan tyohon. Esimerkkind tistd erds jdrjestotyontekijd mainitsee aiemmat
koronatilanteen tuomat, asiakkaiden tavoittamisen paineet. Useiden tutkimukseen
osallistuneiden tyontekijoiden vastauksissa tulee esille tyotehtdvien muuttumisesta johtuvat
haasteet ja vastuiden muutokset, joihin ei perehdyttimisen osalta panosteta tarpeeksi.
Jarjestotyontekijoiden tyytyméttdmyys perehdytykseen on ilmennyt myds esimerkiksi
Ristolaisen (2015, s. 40-42) tutkimuksessa. Seuraavissa lainauksissa tulee esille tyontekijoiden

kokemia muutoksiin liittyvid haasteita.
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... tyotehtdvien muuttuminen, joihin perehdytystd ei hoideta kunnolla ja oletetaan vain,

ettd osaa jo valmiiksi.”

”..vaatii vahvaa itsensd johtamisen  kykyd — muuttuvissa  tyotehtivd-  ja

’

tyoyhteisétilanteissa.’

Vaikka ihmisldheinen asiakastyd toimii tutkimuksen mukaan tyontekijoitd voimaannuttavana,
silli on tyontekijoiden vastausten perusteella my0Os haasteellinen puolensa. lhmisliheisen
asiakastyon ja kohtaamisten haastavuus tulee selkedsti esille jérjestotyontekijoiden
vastauksissa. Tutkimuksessa ilmenee, ettd kidytdnnon tilanteet voivat olla tyontekijélle hyvin
kuormittavia esimerkiksi toimintaan osallistuvan laajan kéyttdjakunnan takia. Sen lisdksi
voidaan kokea, ettei palvelujen kéyttdjdkunnan tarpeisiin kyetd tarpeellisessa madrin
vastaamaan. Tutkimukseen osallistuneet tyontekijat kuvaavat, ettd heidén on sopeutettava omaa
ohjaustaan asiakkaiden erilaisiin sosiaalisiin tarpeisiin ja kykyihin ja otettava huomioon heidén
erilaiset persoonallisuutensa. Tyontekijdin omat sosiaaliset taidot ja kyvykkyys ovat
tutkimuksen mukaan koetuksella; tyo vaatii ryhméddynamiikan hallintaa ja nopeaa tilannetajua
vaihtelevissa tilanteissa. Ihmisléheisen tyon haasteita, vaihtelevia tilanteita ja niiden hallintaa

tuodaan hyvin selkedsti esille seuraavissa lainauksissa.

”..Ja toiset osaa paremmin ottaa sen kontaktin muihin kuin toiset...se aikuisten

keskustelun luoviminen ja niitten saaminen yhteen...”
”...yhteistyé...se on ehkd omalla laillaan myés raskasta.”

”...haaste on se, ettd ei voi...kun et tiedd, ketd sieltd tulee ja minkd verran...niin se on

’

valilld aika rankkaa...’

Jérjestotyon tyontekijén tydhyvinvointia horjuttavina tekijoind niyttaytyvat myos Tyévastuita
ja toimivaltaa koskevat haasteet. Erddn jarjestotyontekijan vastauksessa tulee esille
tyOvastuiden epaselvyydet tydhyvinvointiin vaikuttavana tekijané. Tutkimuksessa ilmenee, ettd
oman tyOroolin vaatimaa tehtavikenttdd pidetddn hyvin haasteellisena tehtdvénd, joka asettaa
jarjestotyontekijdlle paljon vaatimuksia jaksaa omassa tyOdssddn. Erddn jarjestotyontekijan

vastauksessa tulee lisdksi esille oman toimivallan hiilyvyys, johon liittyen hén pohtii eri
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tyontekijoiden tydalueiden limittymistd, toisen tyontekijan ndkemysten erilaisuutta omaan

ndhden seki tdhin liittyvid tyossd etenemisen haasteita.

Haasteelliset resurssit ndyttiaytyvit tutkimuksen tuloksissa omaa tyohyvinvointia horjuttavana
tekijdnd. Tutkimukseni mukaan erityisesti ajalliset resurssit asettavat haasteita
jarjestotyontekijan tydssd. Useiden tyontekijoiden vastauksissa tulee esille, ettd kaikille oman
tyon osa-alueille ei ole riittdvisti tyoaikaa. My0Os Ristolaisen (2015, s. 35) ja Selanderin,
Ruuskasen ja Anttilan (2012) tutkimuksissa tulevat esille jérjestotyontekijén tyon aikapaineet.
Erds tutkimukseeni osallistunut tyontekiji ottaa esille, ettei omaa energiaa riitd muuhun kuin
perustyohon, esimerkiksi ison tapahtuman toteuttamiseen tai kehittimistyohon ja toinen
jarjestotyontekijd kuvaa, ettd tydvastuiden ollessa laajemmat aika ei tahdo riittda tarpeellisessa
madrin perustyohon. Tutkimuksessa tuleekin esille, ettd tyontekijoille on kaiken kaikkiaan
tarpeellista mahdollistaa kokoaikainen tydaika, jotta tydajan riittdvyys ja sen kohdentaminen
eri tehtdviin mahdollistuisi paremmin. Tydajan riittdméttdmyyttd tuodaankin vahvasti esille

seuraavissa lainauksissa.

”...vaikka tekeekin kaikki ne, mitd pitdd, mutta aika ja energia ei riitd millekddn extralle,

mitd on aikaisemmin tehnyt.”

” Kehittimiselle ei riitd aikaa, vaan kaikki aika menee perustyon tekemiseen.”

Aikaresurssien haasteellisuuden lisdksi palkkauksen taso ndyttdytyy tyontekijoiden
vastauksissa omaa tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavana tekijand. Erddn tutkimukseen
osallistuneen ndkemyksessd tulee esille, ettd tyontekija voi joutua tekemddn lisdtoitd
toimeentulonsa varmistamiseksi, mikd voi aiheuttaa visymystd ja kuormittuneisuutta. Myds
episelvyys ja paineet taloudellisten resurssien kdyttoon liittyen sekd rahoituksen jatkumisen

haasteet tulevat tyontekijéiden vastauksissa esille.

Tavoitteisuuden ja tuloksiin pddsyn haasteet néyttaytyvat tutkimuksen tuloksissa
jarjestotyontekijin tyokenttiin liittyvéana ja tydhyvinvointia horjuttavana tekijand. Tyontekijat
tuovat esille koettuja tulospaineita ja tulostavoitteiden tdyttymisen ja tavoitteiden saavuttamisen
haasteita. Myos epéselvit tulostavoitteet sekd toiminta, jolla ei ndhdd olevan tavoitteita,
esiintyvat erdissé tutkittavien vastauksissa haastavina tekijoind. Palveluihin ja toimintaan voi

lisdksi olla haasteellista saada tarpeellista mééaraé asiakkaita. Erds jarjestotyontekijd ilmaisee,
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ettd suunnitelmien peruuntumisesta aiheutuu turhautuneisuuden tunteita. Myos ndkyvyys
koetaan usean tyontekijdn vastauksessa haasteellisena tavoitteena. Omien palvelujen liséksi on
pysyttivd ndkyvdnd myds muille ammattiryhmille, mikd luo tyolle omat vaatimuksensa.
Tutkimuksessa tulee esille, ettd tavoitteet koetaan osin abstrakteina, minkd vuoksi niiden
“kirkastaminen” ja kdytdntoon sitominen ndyttdytyy olennaiselta. Koetut tulospaineet ja

tavoitteiden epéselvyys tulevat vahvasti esille my0s seuraavissa lainauksissa.

”...tulostavoitteet ovat hiukan epdselvit, mikd harmittaa ja vaikuttaa jonkin verran

’

tekemiseeni, kun ei ole selkedd tavoitetta tai pddmddrdd.’

7 ...tulospaine osaltaan heikentdd hyvinvointia, vaikka itsessddn tavoitteet kuitenkin

1

lisddvdt hyvinvointia, koska selkeyttdvdt suuntaa.’

6.2.4 Tyohyvinvointia haittaavat sosiaaliset tekijét

Tyohyvinvointia haittaavat sosiaaliset tekijiit

TYOYHTEISON VAHAINEN JA

TOIMIVUUDEN EPASUORA
HAASTEET PALAUTE

Sosiaalisiin tekijoihin liittyvind tyontekijéiden tyohyvinvoinnin haastavina tekijéind voidaan

ndhda Tyoyhteison toimivuuden haasteet ja Vihdinen ja epdsuora palaute.

Vaikka tutkimuksessa ilmenee aiemmin esille tuotu auttava ja tyOntekijdd kannatteleva
tyOyhteiso ja hyvi ilmapiiri, tyontekijét ilmaisevat myos joitakin seikkoja, jotka ndyttaytyvat
tyoyhteison toimivuuden haasteina. llmapiiri omassa tyOyhteisdssd koetaan joidenkin
jarjestotyontekijoiden osalta toisinaan haasteelliseksi. Tutkimuksessa tulee esille, ettd jos
tyOyhteison toiminnassa on “’sdrdjd”, tyOyhteison tilanteet tuntuvat haastavilta, mikd voi
aiheuttaa tuntuvaa kuormitusta omaan tyShyvinvointiin. Erdén jarjestotyontekijan ndkemyksen
mukaan tydyhteison toiminnan “’sdrdihin” voi jopa tottua ajan mittaan. Esimiehen rooli ja
vastuu ndyttdytyy tutkimuksessa kaiken kaikkiaan merkittdvand vaikuttamassa tyOyhteison
toimivuuteen ja tyOilmapiiriin ja vaikuttamassa olennaiselta osaltaan tyOntekijoiden

tyohyvinvointiin. On toisaalta my6s huomattava, ettd hyvinvoivan tydyhteison rakentaa koko
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tyOyhteiso ja sen jésenet yhdessd, yhteisesti pelisddnnoistd sopien ja avointa vuorovaikutusta
rakentaen (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 165). Seuraava lainaus kuvastaa olennaisella tavalla
tyOyhteison yhteyden ja ilmapiirin haasteita, jolla on syville menevid vaikutuksia

tyOhyvinvointiin.

”...sosiaaliset tekijdt ovat todella tyéyhteisossd vaikuttavia ja niissd olevat sdrot tekevdit

i3

kylld suurta kuormitusta tyohyvinvointiin, silloin kun ne ovat pahimmillaan.

Laajemmalle ulottuvan tyOyhteison ilmapiiri koetaan myds toisinaan kiredksi. Tutkimuksessa
ilmenee, ettd tyontekijoiden vaihtuvuus on vaikuttamassa siihen, ettd tydyhteisé on jatkuvasti
“kéymistilassa”, eikd sen yhteistoiminnan haasteita saada sen vuoksi syrjdytettyd. Erdédn
jarjestotyontekijan vastauksessa tulevat myos selkedsti ilmi sellaiset tilanteet, joissa tulisi
toimia yhdessd toisten kanssa, mutta kaytinnossd yhteistoimintaa ei saada kayntiin.
Tutkimuksessa ilmenee kokemus siitd, ettd tyontekijoiden on toisinaan vaikea ldhestyd suoraan
ja spontaanisti toista tyontekijad. Tutkimukseen osallistuneet tyontekijit tuovat esille, ettei
toista ja toisen vahvuuksia tunneta tarpeeksi ja juuri tdimén syvillisemméin tuntemisen kautta
olisi helpompaa ottaa yhteytté toiseen ja pyytdd apua. Tutkimuksessa ilmenee myds erilaisista
ajattelu- ja toimintatavoista johtuvia kommunikaation ja viestinndn haasteita. Omaksuttua
tietdmystd koetaan haasteellisena opettaa toisille ja viedd eteenpdin ja néin ollen tutkimuksessa
tulee esille osaamisen jakamisen haasteita. Edelld esiin tulleisiin haasteisiin liittyen
tutkimuksessa ilmenee myods etityon tuomia haasteita. L&dhikontakteihin verrattuna
tyontekijoiden on vaikeampi pallotella” etityOssd ideoita, eikd yhdessd toimiminen ole yhtd

spontaania.

Vihdinen ja epdsuora palaute koetaan tutkimuksen mukaan ty6hyvinvointia olennaisesti
haastavana tekijdnd. Asiakkailta saatu palaute on suhteellisen vihiistd, vaikka sen merkitysté
pidetddn erittdin tirkednd. Erds jdrjestotyontekijd ottaa esille, ettd palveluihin uudelleen
osallistuminen toimii erddnlaisena palautteena omasta tyOstd ja siind onnistumisesta.
Tyoyhteisdssd toisille annettava palaute nousee kuitenkin tutkimuksessa olennaisena
kehittdimisen arvoisena tekijdnd esille. Toisen huomaaminen ja arvostuksen osoittaminen
toiselle kaipaavat jdrjestotyontekijoiden mielestd selkedsti panostusta sekd tyokavereiden
keskindisessd kanssakdymisessé ettd tyonjohdon osalta. Tutkimuksessa tulee erityisen selkedsti
esille, etti omassa tyOyhteisossd toiselle tyOntekijélle osoitettu positiivinen palaute on

suhteellisen vdhdistd. Koetaan, ettd palautetta tulee yleisesti vain silloin, kun on kehittdimisen
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paikkaa. Jarjestotyontekijoiden vastausten perusteella myds esihenkilon antama positiivinen
palaute, arvostuksen osoittaminen ja tydpanosten huomiointi on véhiistd. Erddn tutkimukseen
osallistuneen vastauksessa tulee my0s esille haasteellinen yhteys ja kommunikaatio esimiehen
kanssa. Bakkerin ym. (2005) mukaan hyvd suhde esimieheen auttaa puskuroimaan tyon
vaatimuksia ja loppuun palamista, silli avun, tuen ja palautteen kautta tyontekijd pystyy
pitdimddn ylld tyotehoaan ja pysymédn terveend. Niin ollen voisikin todeta, ettd esimiehen
tuella ja hinen antamallaan palautteella on erityisen tdrked merkitys tyontekijan

tyOhyvinvoinnille.

6.2.5 Tyohyvinvointia haittaavat organisatoriset tekijat

RN

(; Tyohyvinvointia haittaavat organisatoriset tekijit >
gggg{gﬁ" MUUTTUVAN ESIHENKILON TYOHYVINVOINTIA ?gﬁgﬁiﬁﬂfN
ASEM jA ? TYONJA TOIMINTATAPOJA JAYHTEISHENKEA i b i
KEI-IILTTYML IS TYONTEKIJARA  JA JOHTAMISTA VAHVISTAVAN STERT
KOSKEVAT KENTEEN KOSKEVAT YHTEISEN, HAA

TUOMAT HAASTEET EPAVIRALLISEN
HAASTEET
., ~—__ HAASTEET TOIMINNAN
‘ HAASTEET

KOULUTTAUTUNHSEN TYOSSA KEHITTYMISEN OMAAN ROOLIIN,

JAPALKKAUKSEN ~ MAHDOLLISUUKSIEN ~ ASEMAANJA
HAASTEET HAASTEET ARVOSTUKSEEN

LITTYVAT

HAASTEET
Organisatorisiin  tekijoithin liittyvind tyShyvinvointia horjuttavina tekijoind voidaan

tutkimuksessa ndhdid Tydntekijin arvostusta, asemaa ja kehittymistd koskevat haasteet,
Muuttuneen tyon ja tyontekijarakenteen tuomat haasteet, Esihenkilon toimintatapoja ja
johtamista koskevat haasteet, Tyohyvinvointia ja yhteishenked vahvistavan yhteisen,

epdvirallisen toiminnan haasteet ja Organisaation toiminnan ja yhteistyén haasteet.

Tyontekijdn arvostusta, asemaa ja kehittymistd koskevat haasteet jakaantuvat kouluttautumisen
ja palkkauksen haasteisiin, ty0ssd kehittymisen mahdollisuuksien haasteisiin ja omaan rooliin,

asemaan ja arvostukseen liittyviin haasteisiin.

Kouluttautumisen ja palkkauksen haasteissa tulevat esille lisdkouluttautumisen

merkitsemdttomyys tyontekijdn asemaan tai tyonimikkeeseen liittyen sekd se tirked seikka,

etteivit palkkaus ja koulutus kohtaa. Toisaalta muutamassa tutkimukseen osallistuneen
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nidkemyksessd tulee esille, ettd koulutuksen merkittivyys tyon asettamissa vaatimuksissa on
vahdisempi verrattuna oman persoonan merkitykseen. Seuraavissa lainauksissa pohditaan

kouluttautumisen ja palkkauksen suhdetta sekd oman persoonan merkitysti jarjestotyossa.

”...vaikka kuinka sanotaan, ettd tdtd tehdddn syddmelld tdtd tyotd eikd rahasta, mutta

’

kylld se jossain kohtaa tulee...ihan samalla lailla kdynyt korkeakouluja...’

”...ettd enemmdn ratkaisee se sinun oma persoona. Semmoinen rohkeus ja asenne tehdd

ja kyky siihen itsendiseen tyéhon.”

Tyossd kehittymisen mahdollisuuksien haasteissa niyttdytyvdat tutkimuksessani uralla
etenemisen mahdollisuuksien puute. Erdédn jarjestotyontekijan ndkemyksessd tulevat myos
esille hianen vihiiseksi kokemansa ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet ja koulutusten
abstraktisuus. Kaytdnnonldheisyys tulisikin tutkimuksen mukaan huomioida koulutusten
siséllossd, silld tyd on vahvasti kdytdnnonldheistd. Oman osaamisen kehittdmisen haasteellisuus

tulee myos Ristolaisen (2015. s. 39) jarjestotyotd koskevassa tutkimuksessa esille.

Omaan rooliin, asemaan ja arvostukseen liittyvét haasteet ilmenevit osittaisena epéselvyytend
omasta roolista organisaatiossa sekéd tunteena omasta pienuudesta suuressa organisaatiossa.
Joidenkin jarjestotyontekijoiden vastauksissa tulee esille, ettd omat panostukset tyohon ja tyon

arvostus eivit kohtaa, kuten myds oman aseman staattisuus tai tunne sen alhaisuudesta.

Organisatorisissa tekijoissd tyohyvinvointia horjuttavana tekijand tulevat esille myos
muuttuneen tyon ja tyontekijirakenteen tuomat haasteet. Ristolaisen (2015) tutkimuksen
mukaan jarjestotyontekijit ovat tyytyméttomid uusiin tehtdviin perehdytykseen (Ristolainen,
2015, s. 40-42). Useiden tutkimukseeni osallistuneiden vastauksissa tulee samansuuntaisesti
esille, ettd perehdyttiminen koetaan riittdméttoméksi. Perehdyttdmisen merkitys on olennainen
tyotehtdvien ja vastuiden muuttuessa, mutta sithen ei panosteta riittdvasti. Tutkimuksen mukaan
tyontekijarakenteessa tapahtuneiden muutosten myo6ti tydyhteison koetaan olevan jatkuvassa
murroksessa ja muutostilassa, mikéd asettaa omat haasteensa yhteistyon rakentamiselle. Erdan
tutkimukseen osallistuneen kokemuksen mukaan roolien ja vastuiden muutokset ja
tyontekijavaihdokset tuovat epidselvyyttd tyOyhteisdssd vallitsevista arvoasetelmista,
odotuksista ja toimintatavoista sekd omasta asemasta tyOyhteisdssd, jota pohditaankin

seuraavassa lainauksessa.
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”..vdlilld on ollut paljon enemmdn vastuuta tehdd tiettyjd asioita ja vdililld sit yhtdkkid
sitd ei taas olekaan...vaikea taas miettid, ettd mikd se mun tyo oikeasti on. Mitd multa

odotetaan...”

Ruuskanen ym. (2013, s. 51) tuovat tutkimuksessaan esille jarjestosektorilla koettuja
tutkimuksessani tulevat esille esihenkilon toimintatapoja ja johtamista koskevat haasteet.
Tutkimukseeni osallistuneiden jérjestotyontekijoiden mukaan johtajuus on niin sanotusti
hukassa ja se koetaan epadmééridiseksi ja epdtasa-arvoiseksi. N&méd seikat vaikuttavat
jarjestotyontekijoiden mukaan olennaisella tavalla koko tydyhteison yhteistoimintaan ja
ilmapiiriin. Tutkimukseen osallistuneet tyontekijat kokevat, ettd keskusteluyhteydessd ja
puheeksi ottamisessa esihenkilon kanssa on tuntuvasti haastetta, samoin kuin viestinnillisid
haasteita ja luottamuspulaa. Esihenkilon antama tuki ja arvostus ei ole jérjestdtyontekijoiden
mielesté riittdvad eikd tasapuolista. Tutkimukseen osallistuneiden tyontekijdiden vastauksissa
tulee esille, ettd tyontekijoiden tasapuoliseen kohteluun, heidén tarvitsemaansa tukeen seki
arvostuksen osoittamiseen on tirkedd kiinnittdd huomiota. Tyontekijoiden kertoman mukaan
kaikilta tyontekijoiltd ei vaadita samaa ammatillista osaamista ja panostusta ty6hon tai samojen
toimintasdéntojen noudattamista. JéirjestotyOntekijoiden vastauksissa tulevat esille tdiden
epitasainen jakautuminen ja tyotehtivien valintaan liittyvét erimielisyydet sekd tyontekijoiden
erilaiset oikeudet, joista syntyy sirdisyyttd tydyhteison toimintaan. Tydtehtdvien tasapuolisesta
ja oikeudenmukaisesta jakaantumisesta huolehtiminen ndhddéin néin ollen esihenkilon tirkedna
tehtdviand. Mékiniemen ym. (2014) mukaan johto voi luoda merkittdvalld tavalla edellytyksid
henkiloston tyohyvinvoinnille. Néin ollen olisi olennaista tunnistaa tyontekijoiden odotuksia
sekd johdon puutteita alaistaidoissa tai ylipddtadn tyOyhteisotaidoissa (Mékiniemi ym., 2014, s.

21-22).

vahvistavan  yhteisen, epdvirallisen toiminnan haasteet. Muutamassa tutkimukseen
osallistuneen vastauksessa tulee esille, ettd esihenkild ei ole osoittanut kiinnostusta
tyOhyvinvointia vahvistavaan toimintaan tai hdn on omalla toiminnallaan osoittanut, ettei koe
tiarkedksi panostaa epdvirallisiin tyShyvinvointia ja yhteishenked vahvistaviin tapahtumiin.
Panostaminen tyShyvinvointia vahvistaviin yhteisiin toimintoihin ndhdiénkin olevan pitkélti

tyontekijoiden itsensd kasissd. Kuitenkin erddn tutkimukseen osallistuneen nikemyksessa tulee
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esille, ettd hidnen tyOyhteisdssddn ei ole nédkyvissd yhteistd halua jérjestdd yhteistd

tyohyvinvointia vahvistavaa toimintaa, vaan se ndhdéan ennemminkin pakollisena.

Organisatorisissa, tyohyvinvointia horjuttavissa tekijoissd voidaan ndhdd omana kategorianaan
organisaation toiminnan ja yhteistyén haasteet. Useassa tutkimukseen osallistuneen
tyontekijan vastauksessa tulee esille staattinen ja byrokraattinen toimintatapa, organisaation
kankeus ja vanhanaikaiset toimintamallit. Tutkimuksessa tulee myos esille organisaation

b

toiminta “vélikdsien” kautta. Erds tutkimukseen osallistunut jirjestotyontekija kokee, ettéd
toiselta taholta on kysyttdvd lupaa ennen toteutukseen ryhtymistd, vaikka se ei olisi hdnen
nikemyksensd mukaan olennaista. Prosessit ndyttdytyvét usein hitaina, jolloin asiat jadvét
helposti “kellumaan”, silld niihin on vaikuttamassa laajempi tyontekijdjoukko. Tatd kuvastaa

selkedsti seuraava lainaus.

”...se on jddnyt tdmmoiseen tilaan, ettd oikeastaan mitddn ei vaan tapahdu.”

Erds jérjestotyontekijd ottaa esille, ettd tyOssd pitdydytdén lilan paljon ennalta rajatuissa
suunnitelmissa, eikd niitd helposti aleta muuttamaan. Tutkimuksessa ilmenee, ettd toisen
tyontekijin ajatuksia kuuntelemalla, joustavuudella ja yhteen hiileen puhaltaen saavutettaisiin
parempia tuloksia. Tyontekijét katsovat tutkimuksen mukaan liian kapeakatseisesti vain omaa
tyOkenttdénséd ja omia tavoitteitansa, jolloin yhteinen kokonaiskuva hamértyy. Tutkimukseen
osallistuneiden tyOntekijoiden vastauksissa tuleekin esille tietylld tavalla sirpaloitunut
kokonaisuus eri tyokenttien tavoitteista. Niissd tulee esille, ettd yhteydenpito laajempaan
tyOyhteisoon kuuluvien kanssa on irrallisempaa ja etdisempédéd kuin ldhelld toimivaan omaan
tyOtiimiin, eikd heiddn tyonkuvaansa tunneta kuin péépiirteittdin. Erds tutkimukseen
osallistunut tyontekija huomauttaa, etti jérjestossd on niin paljon erilaisia tehtdvakenttid, jotka
voivat poiketa paljon omasta tyOkentdstd, minkd vuoksi on vaikeaa hahmottaa toisen
tyonkuvaa. Toista jérjestoty0ssd toimivaa tyokaveria voi olla vaikea ymmartdd tdminkin
vuoksi, mika tulee tutkimuksessani esille. Seuraavat lainaukset tuovat esille kommunikaation
ja toisen tyontekijan ymmartdmisen haasteita, jotka johtuvat erilaisista ajattelutavoista ja

ndkokulmista sekd jirjestdtyon hyvin erilaisista tydkentista.

”..vihd semmoista irrallista ja ne on etdisempid...niin paljon omia tdmmdoisid

tehtdvikenttid ja vastuualueita, niin ne saattaa poiketa siitd omasta niin paljon...”
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... Jotenkin nii sokeasti siind omassa — mun tyé ja tavoite on nyt tdd ja tdd ei niinkun

’

millddn voi liittyd tuohon sun tyéhon.’

6.3 Tyohyvinvoinnin parantamisen mahdollisuudet

Tarkastelen seuraavassa seikkoja, jotka tulevat tutkimuksessa esille tyohyvinvoinnin

parantamista koskien, JD-R -mallin tekijoiden mukaan kategorisoituna.

_— —

Iﬁ‘yﬁhyvinvoinnin parantamisen mahdollisuud%l

fyysisiin tekijoihin liittyen
\\Jf{ ] ty ///
PANOSTUS ~ . PANOSTUS
TYOOLOSUHTEISIIN ~ OMASTA FYYSISETA TYONTEKIJAN
TERVEYDENTILASTA :
JA ERGONOMIAAN TERVEYTTA
JA HYVINVOINNISTA TUKEVAAN
HUOLEHTIMINEN it o S
PALVELUIHIN

ergonomiaan, Omasta fyysisestd terveydentilasta ja hyvinvoinnista huolehtiminen seka

Panostus tyontekijin terveyttd tukevaan toimintaan ja palveluihin.

Panostaminen tyéolosuhteisiin ja ergonomiaan koetaan merkittdviksi keinoksi edistdd
ty6hyvinvointia. Tydolosuhteisiin liittyen tulee esille, etté tilojen lampdtiloja olisi tirkedd saada
sdaddettyd asianmukaisiksi. Myos tyotilojen viihtyvyydelld koetaan olevan merkitystd omaan
tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa tulee esille, ettd ergonomiaan olisi tidrkedd satsata ja koska
sahkopdyddt tuovat helpotusta istumatyohon, niitd toivotaan tydpaikoille enemmin.
Tutkimuksessa ilmenee, ettd jarjestotyd on paljolti kotoa pitden tehtdvad etityGtd. Ndin ollen
ergonomiaan olisi tirkedd saada opastusta ja vinkkejd mahdollisia muutoksia varten. Omasta
fyysisestd terveydentilasta ja hyvinvoinnista huolehtiminen ndhdédén kaiken kaikkiaan tiarkedna
vaikuttajana tyohyvinvointiin, minka takia siithen on kiinnitettdvd huomiota. Térkedna fyysisiin

tukevaan toimintaan ja palveluihin. Tyoterveyspalvelujen laajentaminen koetaan tutkimuksen
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mukaan tirkedksi. Liikuntaan toivotaan enemmén tukea erilaisten kannustimien kautta, kuten

seuraavasta lainauksesta ilmenee.

"Tukea enemmcdin liikuntaan, kun muuten tyo on pddasiassa istumatyotd. Kannustimia, e-

>

passit ym. lisdisivdt innostusta litkuntaan vield tyopdivin jdlkeenkin.’

@hyvinvoinnin parantamisen mahdollisuum
wyykkisiin tekijoihin liittyen /

——

OMASTA PSYYKKSESTA HYVINVOINNISTA HUOLEHTIMINEN

huolehtiminen on merkityksellistd tyohyvinvoinnin parantamiseen tdhdéttidessd. Sithen on
olennaista kiinnittdd huomiota omasta itsetuntemuksesta ldhtien. Seuraava lainaus kertoo
mielesténi hyvin kiteyttden sen, kuinka merkityksellisend jokainen vaikuttaa omalta osaltaan

tyOyhteisOssddn, ja itseddn ja omaa toimintaansa on tirkedd ymmartéa.

“Ensinndkin, Idhtisin aloittamaan tyohyvinvoinnin parantamisen meistd jokaisesta
itsestd, omasta hyvinvoinnista. Olisi ddrettomdn tdrkedd oppia tunnistamaan itsessddn,
millainen tyontekijd on. Ei niinkddn aina ammattiin liittyviltd taidoiltaan, vaan omasta

2]

itsetuntemuksesta ldhtoisin “mitd mind tuon mukanani astuessani tilaan”.
6.3.3 Tyohyvinvoinnin parantamisen mahdollisuudet sosiaalisiin tekijoihin liittyen

T B

ra /'[l‘},fﬁhyvinvoinnin parantamisen mahdollisuuaet
wsiaalisiin tekijoihin liittyen

S

PANOSTUS

TYOYHTEISON POSITIIVISEN PALAUTTEEN ANTOON,
KESKINAISEN TYOILMAPIIRIN HUOMIOINTIIN JA
YHTEISTYON TUKEMINEN ARVOSTUKSEN
TIIVISTAMINEN OSOITTAMISEEN
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Sosiaalisten tekijoiden osalta tutkimuksessa tulee esille, ettd tirkeind keinoina tyohyvinvoinnin
parantamiseen néhdddn Tyodyhteison keskindisen yhteistyon tiivistiminen, Positiivisen
tyoilmapiirin tukeminen ja Panostus palautteen antoon, huomiointiin ja arvostuksen
osoittamiseen. Yhteistyon tekemistd ja yhteishenked olisi tirkedd tukea ja tarjota yhteisid
paikkoja yhteiselle tekemiselle ja keskustelulle, kiinnittien huomiota tydyhteison
ryhméytymiseen, avoimuuteen ja mutkattomaan vuorovaikutukseen sekd ilon, innostuksen ja
tyon imun vaalimiseen. Tutkimuksen mukaan toivotaan kaiken kaikkiaan enemmén yhteistyotd
tyOkavereiden kanssa, minkd koetaan parantavan omaa tydhyvinvointia. Tyoilmapiirin ja

yhteistyon sujumisen merkitys tulee seuraavissa lainauksissa olennaisella tavalla esille.

’

"Tukemalla yhteistd tyotd ja yhteishenked, vaalimalla iloa ja tyén imua sekd innostusta.’
“"Mutkattomalla  vuorovaikutuksella ja avoimuudella. Huolehtimalla  hyvdstd

tyoilmapiiristd.”

Saanndllisen positiivisen palautteen, tuen ja kannustuksen merkitys tulee todella vahvasti esille
tutkimuksessa. Etenkin esihenkil6ltd toivotaan runsaampaa palautteen antoa sekd ponnistusten
ja haastavan jdrjestotyon hallinnan huomiointia arjessa. TyOssd onnistumisesta kertovasta
palautteesta ja positiivisista sanoista voi saada paljon voimaa oman tyon tekemiseen ja

tyOhyvinvointiin, kuten seuraavasta lainauksestakin selviaa:

”...saisi sitd semmoista palautetta...kyllihdn silld on niinké ihmeellinen voima siihen

tyohyvinvointiin...se voimaannuttaa!”
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ﬁyﬁhyvinvoinnin parantamisen mahdo]lisuudm

wrganisatorisiin tekijoihin liittyen /
YHTEISTEN ‘ PANOSTUS

T " .
TAVOITTEIDEN b LAAJEMMALLE  TYONTEKIJAN TYOHYVINVOINTIA
TYO- JA SRV 5

VAHVISTAMINEN JOHTAMISKUIT. TYOYHTEISOON PAREMPIEN JAYHTEISHENKEA
JA TUURTIN ULOTTUVAN RESURSSIEN VAHVISTAVAAN,
TYOHYVINVOINNI TYONOHJAUKSEN MAHDOLLISTAMINEN EPAVIRALLISEEN
NASETTAMINEN JARJESTAMINEN TOIMINTAAN
KOx0 .
TYOYHTEISON
TAVOITTEEKSI

Organisatorisiin tekijoihin liittyen keinoina parantaa tyShyvinvointia voidaan ndhda Yhteisten
tavoitteiden vahvistaminen ja tyéhyvinvoinnin asettaminen koko tydyhteison tavoitteeksi,
Muutokset tyo- ja johtamiskulttuuriin, Laajemmalle tyoyhteisoon ulottuvan tyonohjauksen
Jjarjestiminen, Tyontekijin parempien resurssien mahdollistaminen sekd Panostus

tyohyvinvointia ja yhteishenked vahvistavaan, epdviralliseen toimintaan.

’

"Voitaisiin ottaa osaksi arkea, puhua enemmdn tyohyvinvoinnista.’

’

"Ottaa se koko tyoyhteison tavoitteeksi esihenkilé mukaan lukien.’

Edelld olevat lainaukset kertovat tirkeélld tavalla siitd, miten tyohyvinvointi olisi tutkimuksen
mukaan otettava koko tydyhteison tavoitteeksi ja tarkeédksi osaksi arkea, jota pidettdisiin ylla
tyon, toiminnan ja keskustelun kautta. Kaiken kaikkiaan tdrkednd keinona tydhyvinvoinnin
parantamiseen esiintyy Yhteisten tavoitteiden vahvistaminen ja tyohyvinvoinnin asettaminen
koko tyoyhteison tavoitteeksi. Tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden nikemyksissi tulee
esille, ettd yhteisid tavoitteita olisi tdrkedd selkeyttdd ja vahvistaa. Ne olisi tyontekijoiden
mukaan nihtdvé laajakatseisesti ja tiukoista rajoista olisi hyva pdéstid irti. YhteistyOssd toisten
tyontekijoiden kanssa olisikin tirkedd laajentaa omia ndkemyksid ja ndhtdvd kdytdnnon
ratkaisujen ensisijaisuus. Asiakkaalle olisi tarkedd 10ytdd paras ratkaisu suuntaamatta katsetta
lilan tiukkarajaisesti vain oman tydkentén tavoitteisiin ja niiden tdyttymiseen ja tdtd kautta
pééstéisiin parempiin tuloksiin ja uuden rakentamiseen. Tavoitteisiin pddsyn ndakyvyys - tyon
merkityksen ndkyvyyden lisddntyminen tulee myods tutkimuksessa esille tyShyvinvointia

lisdavana seikkana, mitd kuvataan seuraavassa lainauksessa.
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“Yhteiskunnallisen arvostuksen ja merkityksellisyyden tunnustamisen lisddntyminen

saattaisi olla yksi tyohyvinvointia lisddvd asia.”

Toisena tdrkednd organisaatiotekijoihin liittyvdnd keinona parantaa tyohyvinvointia
nayttaytyvat Muutokset tyo- ja johtamiskulttuuriin. Tutkimuksessa tulee esille, ettd
vaikutus tyontekijan hyvinvointiin. Tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden mielestd tyo-
ja johtamiskulttuuri olisi tirkedd saada muutettua selkeimmaéksi, avoimemmaksi ja tasa-
arvoisemmaksi. Luukkalan (2011, s.269) mukaan hyvd johtaja vie asioita eteenpdin
tyOyhteisonsd kanssa tarttuen kehittdmisideoihin. Seuraavissa lainauksissa tutkimukseen
osallistuneet tyontekijat kuvaavat tyohyvinvoinnin parantamiseen tihtddvid toimia tyo- ja

johtamiskulttuuriin liittyen.

o

"Selkedimmilld johtajuudella...Kaikilla olisi samat "pelisddnnot”.

“Epdkohdat voitaisiin nostaa poyddlle ilman henkilditymistd ja maalitauluksi

Jjoutumista.”

Laajemmalle tyoyhteiséon ulottuvan tyénohjauksen jdirjestiminen tulee myods tutkimuksessa
esille tarkednd viyldnd tyohyvinvoinnin parantamiseen. Tyontekijoiden nidkemyksissd tulee
esille, ettd tyonohjausta olisi tdrked jatkaa ja ulottaa se koskemaan my0s laajempaa
organisaation tyOyhteis6d. Kommunikaatiota olisi olennaisen tirkedd parantaa, mihin olisi
mahdollista pddstd oppimalla ymmértdiméadn tyontekijoiden erilaisia kommunikointi- ja
toimintatapoja, heiddn omia persooniaan ja vahvuuksiaan. Jokaisen omat vahvuudet ja
osaaminen olisi tdrkedd ottaa kayttoon ja hyddyntda niitd tyokaverin auttamisessa ja yhteisen

tyon tekemisessa.

Tyontekijin parempien resurssien mahdollistamisella pééstdisiin  tutkimuksen mukaan
parempaan tyohyvinvointiin. Tavoitteita ja kdytdnnon resursseja olisi tirkedé saada lahennettyé
aikaresurssia lisadmalld, mahdollistamalla kaikille tyontekijoille kokoaikaisen tyon tekeminen.
Tutkimukseen osallistuneet tyontekijdt ottavatkin esille, ettd sekd aikaresursseja ettd
tyontekijdn rahallisia resursseja, palkkausta, parantamalla voidaan vaikuttaa merkittavalla

tavalla tyShyvinvointiin.
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“Palkkaus pitdisi saada paremmaksi! Illta- ja lisdtéistd pitdisi saada rahallinen korvaus.”

Panostus tyohyvinvointia ja yhteishenked vahvistavaan, epdviralliseen toimintaan tulee
tutkimuksessa olennaisen tarkeénd tyohyvinvointia parantavana seikkana esille. Tutkimuksen
mukaan olisi tirkedd 10ytdd yhteinen halu tyOhyvinvointia vahvistavien tapahtumien ja
toiminnan jérjestdimiseen ja niihin osallistumiseen. Niiden kautta tulisi tyontekijoiden mukaan
parhaimmillaan kokemus ilosta ja hyvidstd olosta — mukavasta yhdessd olemisesta.
Epavirallisiin yhteisiin tapahtumiin ja tilaisuuksiin (esim. pikkujoulut) olisi tydntekijoiden
mukaan tirkedd panostaa tyojohdon osalta. Seuraavassa erddn tutkimukseen osallistuneen

tyontekijan ehdotuksessa tulee esille, miten arjessa voitaisiin pitdd pinnalla tydhyvinvointia.

"Kuukausittain voisi henkilokunnan palaverissa jokainen vuorollaan teetdttdid/tuottaa
tms. jotain tyohyvinvointia tukevaa toimintaa. Ei sen tarvitsisi olla pitkd juttu, yhden
videon katsominen. 10 min kdvely ulkona, pieni yksilotehtdvd, ryhmditehtdvd tai harjoitus,

mitd vaan. Tdlld tavalla tyéhyvinvointi pysyisi koko ajan pinnalla eikd se tdssd

i3

hektisyydessd pdidsisi hautautumaan muiden juttujen alle.

Viimeisessd luvussa esittelen yhteenvedonomaisesti niitd tutkimustuloksia, jotka painottuivat
selkedsti jdrjestotyontekijdn tyohyvinvointiin vaikuttavina tekijoind ja parantamisen
mahdollisuuksina. Luvun loppupuolella otan my0s esille tutkimuksessa ilmenneitd
jarjestotyontekijoiden persoonallisuuteen yhdistyvid psykologisen pddoman ulottuvuuksia.
Viimeiseksi kisittelen koko tutkimusprosessia ja sen eettisid ja luotettavuuteen liittyvid

kysymyksié.
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7. Pohdintaa

7.1 Pohdintaa tutkimustuloksia koskien

Ty6hyvinvointi on kaiken kaikkiaan laaja kisite pitden siséllddn paljon tarkeitd osa-alueita.
Tutkimuksestani muodostuikin varsin laaja sisdlloltdén ja tuloksiltaan. Tutkimuskysymykseni
johdattavat katsomaan hyvin laajalle tyohyvinvoinnin aluetta, sitd, miké tukee ja miké haittaa
jarjestotyontekijin tyohyvinvointia ja miten tyohyvinvointia voisi parantaa. Tutkimukseen
osallistuneet tyontekijét toivatkin esille hyvin laajasti tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita,
joten ne kaikki voi ndhdé olevan vaikuttamassa omalta osaltaan tyontekijén tyohyvinvointiin.
On mielesténi erityisen tirkedd, ettd myods ne ndkemykset, jotka ovat eridvid “valtavirran”
nidkemysten kanssa, otetaan huomioon analyysissd ja raportoinnissa. Sen vuoksi olenkin
joissakin tapauksissa ottanut esille tietyn tyShyvinvointiin vaikuttavan tekijan “kummallakin
puolella” - sekd tukevissa ettd haittaavissa tekijoissd, jos se on tullut sellaisena tutkimuksessa

esille.

Tutkimuksen olennaisimpina tuloksina néyttaytyvit tydyhteison ja sen toimivuuden merkitys,
tuen, avun, ja positiivisen palautteen sekd arvostuksen merkitys, tyon merkityksellisyys, oma
osaaminen ja itsensd johtamisen mahdollisuudet sekd muutosten merkityksellisyys tyo- ja

Jjohtamiskulttuuria koskien, erityisesti tasa-arvoisen ja tukea antavan johtajuuden merkitys.

Tuloksissa painottuu hyvin vahvasti tydyhteison antaman tuen ja yhteistyon merkitys
tyOhyvinvointia tukevana tekijand. Vaikka etityd luo tutkimukseen osallistuneiden mukaan
omat haasteensa yhteistydlle ja yhteyden konkreettiselle tuntemukselle, yhteys on vahvasti
olemassa ja vahvistamassa tyontekijoiden tyOssdjaksamista. Tutkimuksen mukaan
etdyhteyksien kautta vahvistetut sosiaaliset suhteet ovat tirkedssd asemassa samoin kuin
lahikontakteissa luotu yhteys tyokavereihin. Tutkimuksessa kuvaillaan tirkeind niitd ihmisia,
joiden kanssa ndhdédén paivittdin ja jotka toimivat ldhelld, samassa toimipisteessa tai ylipdinsa
niitd tydkavereita, joiden kanssa eniten toimitaan. Léheisten ihmiskontaktien merkitys on tullut
varmaankin ndkyvdmmaéksi korona-ajan jdlkeen joka alalla, mutta varmasti myos
jarjestosektorilla. Virtasen ja Sinokin (2014) mukaan yhteisollisyys on huomattava tekija
tyOyhteison toimivuuden takeena. (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 162). Rodriguez-Munoz ja
Sanz-Vergel (2013) esittdvit tutkimuksessaan, ettd yksilon kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin
(fyysiseen, emotionaaliseen ja kognitiiviseen vireyteen) myotivaikuttavat tydssé viihtyvyys ja

tyOssd saadut positiiviset kokemukset, joiden vaikutukset siirtyvédt tyOyhteisoon ja
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luonnollisesti myds kotiymparistoon. Tydyhteison luottamuksellinen ilmapiiri vaikuttaa
vahvasti my06s tyon tuloksellisuuteen (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 163). Néin ollen onkin
ensisijaisen tirkedd kohdistaa huomiota tydyhteison yhteispeliin ja ilmapiiriin organisaatiossa.
Olisi tarkedd pohtia tyOyhteison kesken, miten yhteistyOsta saataisiin vield paremmin toimivaa
ja miten pystyttéisiin ratkomaan niitd vaikeuksia, joita tutkimuksessani tulee esille yhteistyotéd
koskien. On hyvéd miettid, mistd yhteistyon vaikeudet johtuvat niissd tilanteissa, joissa
yhteistyOtd ei saada toimimaan. Mitd ovat “’sdrot” sosiaalisessa kanssakdymisessd, mistd ne
johtuvat ja miten ne saataisiin poistumaan, niin ettd tydyhteisdssa vallitsisi hyva henki kaikkien

tyontekijoiden kesken?

Tyoyhteisdssd on olennaisen tarkedd huolehtia tydhyvinvoinnin edellytyksistd, miké tarkoittaa
ensisijaisesti esimiehen ja henkiloston asenteiden, toimintatapojen ja tydon organisoinnin
kehittamistd tyohyvinvointia vahvistavaksi (Suonsivu, 2015, s. 80). Yhdessd keskustellen
voidaan tehdd selkedmmiksi yhteiset tyOskentelyn raamit, jonka merkityksen useat
tutkimukseen osallistuneet jirjestotyontekijit tuovat esille. Tutkimuksen mukaan tydvastuut,
arvot ja tavoitteet on myos tirked kirkastaa ja ottaa mukaan keskusteluun, sekd koko
henkildston yhteisissd ettd henkilokohtaisissa keskusteluissa. Laajemman tydyhteison
tyonohjauksen kautta voitaisiin kdyda lépi tydyhteison toimivuuden haasteita, esimerkiksi
kommunikaation haasteita, joista on tdrkedé saada kiinni ja luoda ndin vieldkin paremmin toisia
ymmartidva, avoin ilmapiiri ja yhteistyon kenttd. Tédssd kohtaa on kuitenkin todettava, ettd
tyOyhteison ilmapiiristd johtuu, kuinka rohkeasti ja avoimesti uskalletaan ottaa puheeksi
arkojakin asioita. Erds tyontekijd ottaa esille, ettd on tirkedd pystyd nostamaan esiin epakohtia
ilman henkilditymistd ja maalitauluksi joutumista. Turvallinen, hyviksyvé ilmapiiri on oltava
lasnd, jotta asioita saadaan esille ja niitd osataan ldhted oikealla tavalla purkamaan, kaikkia
kunnioittaen ja monenlaisia mielipiteitd arvostaen. Tasa-arvoiseen kohtaamiseen ja
tasapuolisuuteen on kiinnitettivd huomiota, kuten tutkimuksenkin osalta tulee esille. Jos
tyontekijdsta tuntuu, ettei kaikilta tyontekijoiltd vaadita samoja pelisddntojé, se on tirkedd ottaa
keskusteluun ja tiedostaa, missé tilanteissa ndin tunnetaan olevan. TyOyhteison toiminnan
haasteet vaativatkin yhteistd keskustelua ja pohdintaa ja jokaisen vilpitontd halua panostaa
yhteisen kehittymisen polulla sekd itsetutkiskelua, jonka merkitys tulee myods erddn
tutkimukseen osallistuneen ilmaisussa selkedsti esille. On tdrkedd puuttua systemaattisesti
epitasa-arvoisiin kohtiin. Ulospdin suuntautuva ja uudistushakuinen tyOyhteisd voi kannustaa

tyontekijoitd jaksamaan merkittivélla tavalla (Suonsivu, 2015, s. 80-81).
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Kaiken kaikkiaan tuloksiin pééstddn jarjestotyOssd ensisijaisesti yhteistyolld. Tdmd huokuu
laajalti tyontekijoiden nakemyksistd. TyoOntekijoiden ilmauksissa tulee kuitenkin esille, ettd
omia ndkemyksid on tirkedd laajentaa, ndhdd asioita avarammin, toisen nidkokulmasta,
irrottauduttava omasta tydalueesta nikeméén yhtenevaisyydet toisten tyohon ja kokonaisuuden
merkitys. Téssd tutkimuksen tulokset yhdistyvdt ndhddkseni olennaisella tavalla
tyOyhteisotaitoisuuden kasitteeseen ja sen kehittimisen merkitykseen. Manka ja Manka (2016,
s. 53) painottavat tyontekijoiden tyOyhteisotaitoisuutta, joka parhaimmillaan ja sitd
kehitettdessa vahvistaa koko tydyhteisdd ja toiminnan tuloksellisuutta. Tutkimuksessani tulikin
esille, ettd olisi opittava tuntemaan enemmaén toinen toisia, mitkd ovat kenenkin vahvuuksia.
Jos sind tunnet ja hallitset hyvin niitd asioita ja ne ovat sinulle vahvuuksia, niin silloin ne tuskin
ovat sinulle taakka ja toinen voi reippaasti ja kynnyksettdmasti ottaa sinuun juuri niissé asioissa
yhteyttd, kun tarvitsee apua. Toisten auttamisesta ja yhteistyOstd - ja samalla osaamisen
jakamisesta tulee sitd kautta luontevampaa. Erds tutkimukseen osallistunut tyontekija ottaa
esille, ettdi omaksutun tiedon opettaminen ja viestiminen eteenpdin tuntuu erittdin
haasteelliselta. Miten osaamisen jakamista voisi kehittdd joustavammaksi ja helpommin toinen
toiselle omaksuttavaksi? Tétd olisikin hyvé yhdessd tydyhteison kesken pohtia ja etsid sithen

ratkaisumalleja.

Tutkimuksessa ilmenee olennaisen tirkedna seikkana, ettd olisi kiinnitettdva huomiota siihen,
miten toinen ithminen kohdataan. Erilaisista toiminta- ja ajattelutavoista olisi keskusteltava
ddneen, mitd toiselta odotetaan ja toivotaan ja millaisia periaatteita yhteisty0ssd on tarkeda
noudattaa. Tutkimuksessa nousee erityisen korkealle paikalle myos se seikka, ettd on tirkeda
osoittaa toiselle arvostusta, kannustusta ja palautetta, kiitosta hdnen tekemaéstédn tydstd, oli hin
sitten ldheinen tai vdhdn kaukaisempi tyOkaveri tai alainen omassa tyotiimissd. Vaikka
suomalaisessa kulttuurissa ei ole totuttu sanomaan positiivista palautetta ddneen, sithen on
mahdollista oppia, kun tiedostaa sen tdrkeyden ja kiinnittdd huomiota omaan toimintaan. Kun
hyvéa saa niin sanotusti kiertiméain, kehé ldhtee pyoriméén ja positiivisuus mahdollistuu koko
tyOyhteisoon. Positiivisuuden vahvistamiseen sekd kommunikaatiossa ettd kaiken kaikkiaan
tyOyhteison toiminnassa olisi ndhddkseni tidrkedd kiinnittdd erityistdi huomiota. Toisen
auttamisen mahdollisuudet on myds olennaista havaita. Erds tutkimukseen osallistunut
jarjestotyontekija kertoi kokeneensa, ettd hénet oli jitetty selviytyméin yksin tilanteesta, jossa
hin olisi tarvinnut tukea. Mielestdni ei pitdisi koskaan kokea tilanteita, joissa néin joutuisi
tuntemaan. TyGyhteisossé olisi tdrkedd olla sellainen henki, ettd koettaisiin, ettd tuki ja apu on

lahelld ja saatavilla aina, kun sité tarvitsee. Avun pyytdminen voi toisaalta olla vaikeaa, jos
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tyOyhteison ilmapiirissd on haasteita. Jos tyOyhteison jdsenten yhteys toimii saumattomasti, ei
valttamatta tarvita kuin katse — ja tyOkaveri ymmartia, ettd nyt toinen tarvitsee tukea. Toisaalta
voi olla, ettd jarjestotyontekijaltd odotetaan liian vahvasti itsendistd tehtdvistd suoriutumista,
koska sen oletetaan kuuluvan jérjestotyon kuvaan. Mielestini jokaisen olisi joka tapauksessa
tarkedd pohtia, oli sitten kyse johtajan roolissa olevasta tai tydkaverista, voisiko toiselle ilmaista
selkedmmin ja l&heisemmin, ettd olen téssd sinua varten, auttamassa ja tukemassa, kun tarvitset
apua. Kaiken kaikkiaan jatkotutkimusten kautta olisi mielenkiintoista syventyd enemmaén juuri

yhteistyOn ja toisen auttamisen kysymyksiin jarjestotyon hyvin itsendisen otteen tyokentélla.

Tydyhteison toiminnan ja yhteishengen vahvistuminen vaikuttaa jokaisen tyontekijdn omaan
tyohyvinvointiin.  Yksilon sitoutuminen omaan ty6honsd tapahtuu psykologisen
voimaantumisen kautta, jossa tyon voimavarat, kuten esihenkildén ja tydkavereiden antama
sosiaalinen tuki ovat tirkedssd asemassa (Quinones ym., 2013). Tutkimustuloksissa ilmenee,
ettd tutkimukseen osallistuneet tyontekijit toivoivat enemmén yhteistyon paikkoja ja niitd olisi
tirkedd tiedostaen ja aktiivisesti tehdd. Yhteisyyttd olisi mahdollista rakentaa arkisen
kommunikaation ja yhteistyon paikkojen lisdksi myds epévirallisen tyohyvinvointia ja
yhteishenked tukevan toiminnan jéarjestdmisen kautta. Tyohyvinvointia ja yhteishenked tukeva
epévirallinen toiminta koetaan tutkimukseni mukaan erittdin tarkedksi ja jokaisen olisi tarkedd
panostaa sithen omalta osaltaan ja viedd sitd eteenpiin yhdessd suunnitellulla tavalla. Yhteisten
tapahtumien ja tilaisuuksien (esim. pikkujoulut) jdrjestimisen kautta osoitetaan myds johdon
puolelta tyontekijoiden merkitys ja halu panostaa heiddn tydssd jaksamiseensa ja
tyohyvinvointiinsa. Tutkimukseni mukaan silld, mité toteutetaan tai mité jétetddn toteuttamatta,
on todellakin merkitystd tyontekijoiden jaksamiselle ja yhteiselle ilmapiirille. Yhteisyyttd olisi

rakennettava joka hetki arjen tilanteissa.

Erittdin vahvasti tutkimuksessa esiin tullut seikka, joka tukee jirjestotyontekijan
tyOhyvinvointia, on tyon luonne, joka antaa jirjestdtyontekijdlle vapautta ja itsendisyyttd
suunnitella ja jarjestdd omaa tyOtddn. Tyontekijdlld on mahdollisuus vaikuttaa tyon
aikatauluihin ja siséltoihin ja tehdd tyotd ndin ollen “omannikoisesti”. Luukkalakin (2011, s.
41) toteaa, ettd tyon tekeminen juuri omalla yksilolliselld tavalla, oman persoonan kautta, tuo
tyydytystd. Omalla toimivallalla ja itsensd johtajuudella on olennaista merkitysté tyontekijille
hénen ty6hyvinvointiinsa liittyen. Tutkimuksessa tulee kuitenkin esille, ettd oma toimivalta voi
olla hiilyvé ja epdtarkka, kun kyseessd on limittyvit ja laajat tydalueet. Onkin erittdin tarkeéa,
ettd toimintatavoista ja oman toimivallan tuntemuksista keskustellaan tydyhteison sisélla.

Térkeille yhteisille kysymyksille ja niiden yhdessd pohtimiselle on tdrkedd jérjestdd aikaa.
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Toisaalta on mahdollista, ettd ajan rajallisuus vaikuttaa sithen, miten tydyhteison kanssa
pystytddn jdrjestimddn tdhin tilaisuuksia. Kiire tuli esille tutkimuksessani tietylld tapaa
kietoutuneena ajan riittdmattomyyteen, vaikka kiirettd ei suoranaisesti mainittu tyontekijoiden
vastauksissa. Monissa muissakin tutkimuksissa kiire ja aikapaineet ilmenevét merkittdvind
tyohyvinvointiin vaikuttavina tekijoind (Kaunismaa & Lind, 2014, s. 49; Ristolainen, 2015, s.

35, 40, 56; Ruuskanen ym., 2013, s. 62—63; Selander, 2018, s. 74, 77).

Tutkimuksessa tulee mielenkiintoisena seikkana esiin itsestd ja omasta kokemuksesta johtuvat
haasteet seké psyykkisesti kuormittavat tilanteet ja muutokset, joilla on olennaisesti merkitysta
omalle tyOhyvinvoinnille, kun sellaisia ilmenee. Tein sellaisen johtopddtoksen Webropol-
vastausten ja haastattelujen perusteella, ettid tyontekijét olivat tehneet omaa itsearviointia ja
tutkiskelleet omaa tdminhetkistd hyvinvointiaan ja tydssdjaksamistaan. Né&in ollen
tutkimukseni kautta siithen osallistuneet tyontekijat ovat toivon mukaan saaneet aikaan
oivalluksia omasta tybhyvinvoinnistaan sekd ymmairrystd oman tydarkensa ja
tyohyvinvointinsa tarkasteluun. Tdssékin kohtaa voin todeta, Tarkkosen (2012, s. 13) ja
Vartiaisen (2017, s. 9) tapaan, ettd oma hyvinvointi ei ole pysyvéa ilmid, vaan se muuttuu ja
muokkautuu jatkuvasti niiden kokemusten ja tuntemusten myotéd, joita tulee vastaan ajan
kuluessa. Vaikka tutkimuksessa tulee vahvasti esille, ettd omaan osaamiseen luotetaan, tydssa
voi tulla vastaan tuntemuksia, ettei tyOntekijéni riitd, eikd kykene vastaamaan tyon tuomiin
odotuksiin tai haasteisiin. Télloin tyontekijd kokee riittdmattomyyden tuntemuksia, joita oli
joissakin tutkimukseen osallistuneiden vastauksissa havaittavissa. Riittdméattomyys on
Suonsivun (2015) mukaan vaikeasti mairiteltdvé tunnetila, joka on aina yksildllisesti koettua
ja eri tilanteissa vaihtelevaa. Tyontekijdlld olisi tirkedd olla tuntemus siitd, ettd tydaika
padsdintoisesti riittdd omien tehtdvien suorittamiseen (Suonsivu, 2015, s. 11). Tutkimukseen
osallistuneiden osalta oli kuitenkin nédhtdvissd aikapaineita, jotka péddosin aiheuttivatkin
ilmaistuja riittdmittdmyyden tunteita. Ajan kdyttoon ja riittdvyyteen liittyvid kysymyksid on
tdméin mukaan tarkedd ottaa keskusteluun esihenkildn ja henkiloston vélilld, jotta pystyttdisiin

yhdessé pohtimaan niihin mahdollisia ratkaisuja.

Tutkimuksessani tulee selkedsti esille, ettd tyontekijat kokevat tiarkedksi tehdd merkityksellistad
ja toista hyodyttavad, ihmisldheistd tyotd, jossa konkretisoituvat onnistumisen kokemukset.
Tyontekijoiden vastauksissa tulevat esille my0s arvot, joiden pohjalta toimiminen ja niiden
yhdenmukaisuus omien arvojen kanssa koetaan merkitykselliseksi. Niiden myds kerrotaan
pitdvin tyontekijad juuri tdsséd tydssd kiinni. Arvojen yhdenmukaisuuden merkitys tulee esille

my®s monissa aiemmissa jarjestotyotd koskevissa tutkimuksissa (Kaunismaa & Lind, 2014, s.
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35; Ruuskanen ym., 2013, s.46, 48; Selander, 2018). Mielenkiintoisena seikkana
tutkimuksessani tulevat kuitenkin esille haasteelliseksi koetut tilanteet, joissa on toimittava
omien arvojen vastaisesti. Arvot vaikuttavat kaiken kaikkiaan syviltd kdsin toimintaamme.
Arvoja ja niiden toimintaan vaikuttavaa merkitysti olisikin mielenkiintoista ja tarkedé tutkia

syvillisemmin ja selvittdd, missé tydtilanteissa arvoja joudutaan punnitsemaan.

Tyontekijan rooli, oma pienuus suuressa organisaatiossa tulee esille tutkimuksessani
mielenkiintoisena ja lisdkysymyksid heréttdvind aiheena, jota olisi tutkimuksellakin
hyodyllistd avata lisdd. Tutkimuksessani tulee esille, ettei jirjestdalalla tunneta olevan uralla
etenemisen mahdollisuuksia, joten ei ole ylldtys, ettd oman aseman staattisuus tuli
tutkimuksessa esille. Se voi asettaa esteitd motivaation tuntemiselle omassa ty0ssé, varsinkin,
jos on tehnyt tyotd todella pitkédédn ja toivoo pddsevinsd eteenpdin omissa henkilokohtaisissa
pddmadrissd. Mutta mistd on kyse, jos on tuntemus siité, etteivit omat panostukset tyohon ja
tuntemukset tyon arvostuksesta kohtaa, jota erds tutkimukseen osallistunut jarjestotyontekijé
toi esille. Panostusten ja arvostuksen kohtaamattomuudella on tulkintani mukaan yhteys
tyontekijdn  riittdméttdmyyden  tunteisiin  ja  mahdollisesti  tuntemuksiin = omasta
“niakymattomyydestd”. Tuntemukset riittiméttomyydesti voivat my0ds johtua siitd, ettei omaa
tyotd kohtaan saada tyOyhteisossé tarpeeksi positiivista palautetta ja tunnustusta, vaikka ty0ssa
tehddén koviakin ponnisteluja. Tyontekijdlld voi olla myds tuntemus siitd, ettei vahvoista
panostuksista tyohon ole konkreettista hyotyd, ottaen huomioon sen, ettd tutkimuksessani
kritisoitiin jirjestotyon palkkausta. Kaiken kaikkiaan voisi todeta, ettd tyon panostusten ja
tyOstd saatavien positiivisten tekijoiden, ns. palkkioiden suhteella on merkitystd tyontekijan
tyohyvinvoinnin kokemuksessa, mistd jérjestotyontekijan ilmaisema tuntemus kertoo. On
huomattava, ettd tyon voimavarat voivat olennaisen tirkedlld tavalla puskuroida tyon

vaatimusten vaikutuksia, niin ettei olla matkalla henkiseen uupumukseen (Bakker ym., 2005).

Aveyn, Luthansin, Smithin ja Palmerin (2010) sekd Rauhalan ym. (2016, s.15) mukaan
psyykkisen hyvinvoinnin on todettu olevan yhteydessd tyon tuloksiin, menestymiseen ja
henkildkohtaisen eldmén saavutuksiin. Psykologisen pddoman késite onkin hyddyllinen véline
tyontekijan psyykkisen hyvinvoinnin tarkastelussa ja sen avulla on mahdollista vastata seka
henkilokohtaisiin ettd organisaation haasteisiin, joustavaan uusien toimintatapojen
omaksumiseen ja muutostilanteista selviytymiseen (Avey, Luthans, Smith & Palmer, 2010).
Psykologisen pddoman ulottuvuuksia tuleekin tutkimuksessani esille. Optimismi nékyy jonkin
verran tyontekijoiden vastauksissa, vaikka tyontekijit ilmaisevat myds aika paljon

ty6hyvinvoinnin puutteita ja haasteita. Toisaalta tutkimuksessani tulee erityisen vahvasti esille
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tyontekijoiden motivaatio omaa tyotdén kohtaan ja tyOtyytyvdisyys, mutta myds joidenkin
tyontekijoiden nikemyksissd ilmenevd halu pysyd nykyisessd tyOssd, mitkd edustavat
positiivista katsantokantaa omaa tyotd ja tyopaikkaa kohtaan. Tutkimuksessani ei tullut
ollenkaan esille tydsuhteen epdvarmuutta jarjestotyOssd, mikd taas ilmenee vahvasti
esimerkiksi Ruuskasen ym. (2013, s. 63—64) tutkimuksessa jarjestotyontekijoitd koskien. Nailta
osin voisi olettaa, ettd tutkimukseen osallistuneet tyOntekijdt ndkevdt oman tydn ja sen

jatkuvuuden positiivisessa valossa.

Itseluottamus on toinen ulottuvuus, joka on selkeédsti tirkednd osana tutkimukseen
osallistuneiden tyontekijoiden psykologista pddomaa ja se ilmenee varsinkin tyontekijéiden
kuvatessa konkreettista tyon tekemistd, omia vahvuuksiaan ja osaamistaan. Esimerkiksi
luovuutta, ldhestyttdvyyttd, erilaisten ihmisten kohtaamisen kykyd, sosiaalisia taitoja,
kehittdmishalukkuutta, tunnollisuutta ja joustavuutta sekd vastuullisuutta tuodaan
tutkimuksessani esille tyontekijoiden omina vahvuuksina. Omaan osaamiseen luotetaan.
Sinnikkyyden osatekijdnd voidaankin ndhdd vastuullisuus, tuntemus siitd, mitd seurauksia
omalla toiminnalla on muille ihmisille (Rauhala ym., 2016, s. 42-43). Tdma tulee useassa
tutkimukseen osallistuneen vastauksessa esille. Sinnikkyys ilmenee tyontekijoiden vahvasti
ilmaisemassa motivaatiossa tyotddn kohtaan ja esimerkeissd, joissa kuvataan haasteista
eteenpdin padsyd. Sinnikkyys onkin voima, joka vastustaa kesken jéttdmistd ja se voi merkitd
myos yksilon kapasiteettia kohdata muutoksia ja selvitd vastoinkdymisistd (Rauhala ym., 2016,

s. 42).

Vaikka tutkimuksessani tulee esille tyontekijoiden kokema vahva osaaminen, tyon koetaan
olevan haasteellista esimerkiksi tydalueiden laajuuden, monialaisen ja moniammatillisen tyon,
muutosten ja nithin nopean sopeutumisen, ennakoimattomuuden ja haasteellisten resurssien
sekd omaehtoisen oppimisen ja itsensd kehittdmisen tarpeen vuoksi. Jatkuva uuden oppimisen
tarve ja kehittimispaineet voivat kuormittaa tyontekijdd hyvinkin paljon (Ristolainen, 2015, s.
38). Kuten Ruuskanen ym. (2013, s. 64) ottavat esille, tyon sisdllollinen turvattomuus
esimerkiksi tydroolien ja tyon sisdltojen muutoksiin liittyvd epdvarmuus tuottaa negatiivisia
hyvinvointivaikutuksia. Tyotehtdvien muutosten haastavuus ja niihin tarvittavan perehdytyksen
riittdmdttomyys tulivatkin tutkimuksessani esille. Vaikka tutkimustulosten mukaan tyd ei
kuormita liikaa, vaan siind on sopiva suhde haasteisuutta, tyontekijén itse itselleen kohdistetut
vaatimukset, jotka tulevat tutkimuksessa esille, voivat jérkyttdd omaa tasapainon tunnetta
tyOhyvinvointiin liittyen. Tunnollinen tyontekija vaatii helposti itseltddn litkaa tyGssd, jossa

vaaditaan paljon. TyOn priorisointi, jonka erds tutkimukseen osallistunut tyontekijd mainitsee,
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voi toimia keinona kompensoida tyon laajuutta ja rajallisia resursseja vastaan, mahdollisuutena
10ytdad tasapainoa omaan tyotilanteeseen, jotta loppuun palamisen mahdollisuus véistetdén.
Priorisointi omassa ty0sséd yhdistyykin ldheisesti tyon tuunauksen késitteeseen, joka merkitsee
tyontekijdn itsensd tekemid tyOn vaatimuksiin ja voimavaroihin kohdistuvia muutoksia
tehddkseen tyOstddn merkityksellisempdd, mielekkdimpéd ja tyydyttavimpéad (Demerouti &
Bakker, 2014, s. 415). Nidhdikseni jarjestotydssi tarvitaan my0Os aimo annos armollisuutta omaa
tyoOtd, saavutettuja tuloksia ja tyomadrad koskien. Sen lisdksi sinnikkyyttd, perddnantamatonta
asennetta ja muutosvalmiutta tarvitaan varmasti hyvin vahvasti. Varsinkin muutosvalmiuden ja
joustavuuden merkitys tuli tutkimuksessani painokkaasti esille. Erddn tutkimukseeni
osallistuneen jarjestotyontekijan vastauksessa tulee esille, ettd tyossd on sekd psyykkisesti
tukevia ettd haittaavia tekijoitd ja kuormittavista tekijoistd pystytddn selvidmadn, kun vaaka
kallistuu positiiviselle puolelle. Tyontekijdd on vahvasti tukemassa myonteinen eldménasenne,
joka tulee esille esimerkiksi seuraavassa lainauksessa ja joka toisaalta kertoo myo0s

sinnikkyydesté, tyontekijin toivosta ja tahdonvoimasta péadstd haasteiden yli.

“"Oma positiivinen eldmdnasenne on vienyt yli tydssd koettujen haasteiden ja

’

selviytymiskeinot ovat l6ytyneet, vililld itsestd, vdlilld tyokavereiden kanssa...’

Toivon ulottuvuuteen liittyy Rauhalan ym. (2016, s. 36) mukaan my®ds itsensé johtamisen taito
japyrkimys realistisiin tavoitteisiin sekd tyotyytyviisyys ja tydsséd vithtymisen kokemus. Koska
tutkimuksessani tulevat esille juuri tyontekijéiden itsensd johtamisen taito, tavoitteisuus ja
kokemus tyosséd vithtymisestd, voisi todeta, ettd myos toivo on ldsnd tutkimuksessani. Se on

selkedsti osana tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden psykologista pddomaa.

Organisatorisista  tekijoistd  nousevat  tutkimuksessani  merkittdvidksi  muutokset
johtamiskulttuuriin. Johtajan roolia olisi tutkimuksen perusteella olennaista selkeyttda.
Ristolainen (2015, s. 51) tuo esille, ettd johtajalta odotetaan tulevaisuudessa entistd enemmén
vastuuta henkiloston hyvinvoinnista, jotta turvataan ihmisten jaksaminen ja motivaatio.
Suonsivu (2015) toteaa samansuuntaisesti, ettd esihenkild on avainasemassa henkildston
voimavaroja tarkasteltaessa. Hanen 14snd olemisensa ja vuorovaikutuksensa tyOntekijoiden
kanssa sekd oikeudenmukainen johtamistapansa edistivdt henkiloston riittivyyden ja
hyvinvoinnin kokemuksia (Suonsivu, 2015, s. 80). Tutkimuksessani tulee esille, ettd johtajan
olisi tirkedd olla tyontekijoitddn varten, tukea tyontekijoitddn, ndyttdd heille arvostustaan ja

antaa palautetta suuremmassa maédrin, mikd vaikuttaisi merkittdvésti tyontekijoiden
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tyohyvinvoinnin vahvistumiseen. Millaisena johtajuus néyttdytyy kaiken kaikkiaan
jarjestokontekstissa? Mité tarkoittaa tutkimuksessa esiin tullut epitasa-arvoinen, epdméadrdinen
tai “hukassa” oleva johtajuus? Miten johtajuutta voisi kehittdd tydyhteisod tukevaan ja
vahvistavaan suuntaan? Johtajuutta olisi kaiken kaikkiaan mielenkiintoista ja tdrkedd tutkia

laajemmin ihan omana aiheenaan ja pyrkid vastaamaan edelld esitettyihin kysymyksiin.

Hyvinvoivan tydyhteisdon tunnistaa vuorovaikutteisesta johtajuudesta, puheeksi ottamisen
rohkeudesta ja tydhyvinvoinnin suunnitelmallisesta kehittdmisestd (Vesterinen, 2010, s. 117).
Kuten tutkimuksessani tulee térkednd esille, tyOhyvinvointi on olennaista ottaa koko
tyOyhteison yhteiseksi tavoitteeksi. Hyvinvoivan tydyhteison rakentamiseen voi jokainen
vaikuttaa omalta tirkedltd osaltaan. Juuti (2010) kiteyttdd osuvasti, ettd tyontekija on
organisaation voimavara. Hin painottaa, ettd organisaation menestys perustuu tyontekijoiden
osaamiseen, hyvddn keskindiseen yhteistydhon sekd haluun kehittdd organisaatiotaan.
TyOhyvinvointiin  panostaminen onkin inhimillisten voimavarojen ylldpitdmisen ja

kehittdmisen kannalta merkittdvid, nyt ja tulevaisuudessa (Juuti, 2010, s. 45, 53).

7.2 Tutkimuksen toteutuksesta luotettavuus ja eettisyys huomioiden

Tutkimukseni perimmaéisend tarkoituksena ja tdrkednd punaisena lankana on nostaa esille
organisaation tdrkedd voimavaraa ja menestyksen avainta, tyohyvinvointia. On
merkityksellistd, miten tyontekijdt viihtyvit ja jaksavat tehdd tyotd tyopaikallaan ja pysyvét
tyOssddn, jotta organisaatio pddsee kehittymiddn tyontekijoidensd kehittymisen mukana.
Toivon, ettd tuloksilla voi olla kohdennettua merkitysté kyseiselle jarjestolle, mutta laajemmin
ajateltuna tutkimukseni voi avata yleisemmalla tasolla ndkemysta siitd, miten jarjestotyontekija

kokee oman tydhyvinvointinsa ja sitd tukevat ja horjuttavat tekijat.

Tutkimuksen toteuttaminen oli kaiken kaikkiaan todella mielenkiintoinen prosessi. Mutta
ennen kaikkea se oli haastava prosessi. Heti aluksi sain huomata, ettd tutkimus eteni hitaasti
varsinkin aineistonkeruun vaiheessa. Hain tutkimukseeni mukaan haastateltavia, mikd ei
ollutkaan yksinkertaista. Vaikka jarjestotyontekijoitd on kaikkien saatavilla olevien
sdahkopostiosoitteiden avulla helppo ldhestyd, tyOntekijoitd oli vaikea saada lupautumaan
haastatteluihin ja loppujen lopuksi vain kolme jdrjestotyontekijad I&hti tutkimukseni
teemahaastatteluun mukaan. Jarjestotyotd tehneend minun on kuitenkin helppo ymmartia, etta
ajalliset resurssit ovat usein syynd siithen, miksi kaikkeen eteen tulevaan ei 1dhdetd mukaan.

Voisin my0s véittdd, ettd resurssikysymys ja kiire ovat ldsnd varmasti ldhes jokaisessa
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tyopaikassa nykypdivind. Joka tapauksessa tutkimuksessa on aina huomioitava olennaisena
seikkana vapaaehtoisuus tutkimukseen osallistumisessa, joten tehtévini oli kertoa tutkittavalle,
ettd sdilytdn tutkimuksen jokaisessa vaiheessa anonymiteetin ja kisittelen heiddn kertomaansa
luottamuksellisesti tutkimuksen jokaisessa vaiheessa, jos hdn pdittdd ldhted tutkimukseen
mukaan. Annoin tutkimukseni tietosuojailmoituksen tiedoksi kaikille haastateltavilleni hyvissa
ajoin ennen haastattelua, kuten myds teemahaastattelurungon, ja liitin tietosuojailmoituksen
Webropol-kyselyn alussa olevaan saatteeseen. Niiden seikkojen huomioinnin kautta pyrin
toteuttamaan omaa tutkimustani hyvien eettisten tutkimusperiaatteiden mukaisesti, joiden
kautta pyritddn vahvistamaan luottamusta tutkijan ja tutkittavien vilille (Kohonen, Kuula-

Luumi & Spoof, 2019, s.8).

Tutkimuksessa on kunnioitettava ihmisen itsemédrddmisoikeutta sananvapauden ja muiden
ihmisoikeuksien lisdksi, kuten tutkimuseettisen neuvottelukunnan ihmiseen kohdistuvan
tutkimuksen eettisissd periaatteissakin painotetaan. Ndissd periaatteissa tuodaan esille, ettéd
tutkittavan on tdrkedd saada ymmarrettiva ja totuudenmukainen kuva tutkimuksen tavoitteista
ja osallistumisesta mahdollisesti koituvista haitoista tai riskeistd. Eettisten periaatteiden
mukaan on kunnioitettava tyontekijan paétostd, lahteekd hidn tutkimukseen mukaan vai ei.
Tama siséltdd myos sen seikan, ettd tutkimukseen osallistuvalle on annettava mahdollisuus
jattdytyd pois tutkimuksesta missd tahansa tutkimuksen vaiheessa ilman minkédnlaisia
seuraamuksia tai peruuttaa antamansa suostumuksen (Kohonen, Kuula-Luumi & Spoof, 2019,
s. 7-9). Ehdin jo tehdd yhden haastattelun, jonka jdlkeen tutkittava perui osallistumisensa
tutkimukseeni. Ehdin sopia my0s toisen haastattelun, jonka jédlkeen sekin peruuntui
anonymiteetin heikkoutta koskevilla perusteilla. Tdmén jdlkeen pohdin pitkddn tutkimukseni
mahdollistumista ja koin monia epatoivonkin hetkid. Mika oli perimmaéinen syy tutkimukseen
osallistumisen perumiseen ja miten saisin tutkimukseni jatkumaan? Ehka tyontekijd, joka perui
osallistumisensa tutkimukseen jo kdydyn haastattelun jédlkeen, koki, etti oli avannut itsedén
likkaa ja kertonut sellaisia asioita tyShyvinvoinnistaan, jolla voisi olla haitallista merkitysta
hénen tydsuhdettaan ajatellen. Mind tutkijana saatoin sittenkin olla liian ldhelld organisaatiota
ja sen johtoa sitd ajatellen, ettd jérjeston tyoOntekijdt jakavat minulle arkojakin asioita

tyohyvinvointiinsa liittyen.

Toinen asia, jolla saattoi olla vaikutusta siihen, ettd oli vaikeaa saada haastateltavia
tutkimukseeni, on itse tutkimusaihe. Tyohyvinvointi on loppujen lopuksi melkoisen herkka
athe, jossa tullaan ldhelle syvillisid ajattelutapoja ja tyokontekstiin liittyvid kipeitdkin

kokemuksia. Siind tulee todelliseksi tydilmapiiri ja kaikki ne puitteet, joissa tyotd on tehtdva ja
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yhteys my0s tyontekijan henkilokohtaiseen elaméén. Jokainen meistd haluaa suojella sitd omaa
yksityistd todellisuutta, jota voi olla nédin ollen vaikea ldhted paljastamaan toiselle. Toisaalta
joskus voi olla kyse my®0s siitd, ettei haluta tiedostaa tyOsaralla koettuja haastavia asioita, mika
auttamatta tapahtuu, kun asioita sanoitetaan déneen. Herkisti ja kipeistdkin asioista puhuminen
voi saada ihmisen tuntemaan itsensd haavoittuvaksi. Saati sitten, ettd niitd dokumentoidaan ja

julkaistaan kaikkien néhtdvilld olevassa tutkimuksessa.

Joka tapauksessa useampi tutkimukseen osallistumisen peruuntuminen sai minut pohtimaan
itsedni tutkijana. Ehképa tyOntekijdt eivét luottaneet minuun tutkijana luottamuksellisessa
aineiston kasittelyssd ja anonymiteetin sdilyttdmisessd. He eivdt ehkd luottaneet siihen, ettd
ymmarrin olla ottamatta esille tarkasti ja yksityiskohtaisesti heiddn kertomiaan ajatuksia ja
nidkemyksié ja etten paljasta heité tutkimuksen tuloksia esittdessini. Ndistd ajatuksista opin, etti
minun tulee jatkossa vield painokkaammin haastattelun alussa kertoa niistd periaatteista, joita
aion noudattaa tutkimukseni kuluessa. Kerroinkin haastateltaville, ettd puhun tutkimuksessani
kyseisestd jdrjestOstd anonyymind, mikd tukee my0s heiddn anonymiteettidén ja he voivat
huolettomammin kertoa syvillisid ajatuksiaan ja nidkemyksiddn. Kiinnitin tutkimuksessani
huomiota siihen, ettd valitsen suorat lainaukset erityisen huolellisesti, jottei niistd voi missddn
tapauksessa selvitd henkilollisyyttd. Ja koska on kyse vain yhden jérjeston tyontekijoistd, on
anonyymiys huomioitava vield tarkemmin. Sen wvuoksi kiinnitin erityistd huomiota
raportointivaiheessa sithen, mitd tuon tutkimukseen osallistuneiden jarjestotyontekijdiden

kertomasta esille ja milla tavalla sen muotoilen ja esitdn laajemmassa yhteydessa.

Olin ollut mukana jdrjestotyon kontekstissa ja tiedostin, ettd tutkimukseeni nédin ollen
todenndkoisesti vaikutti tietyssd médrin se, mitd jérjestotyOstd ja organisaatiosta jo tiesin. Jos
omaa katsantokantaa ja asemaa ei pohdi tutkimukseen ldhtiessdén, voi olla, ettd ne jaavét
vaikuttamaan tutkijan rooliin ja tietylld tavalla védristavét tutkimusta. Refleksiivisyyttd on
ulotettava tutkijaan itseensd, positioon ja sen vaikutuksiin tutkimuksen kaikissa vaiheissa
(Hogbacka & Aaltonen, 2015, s. 13). Juvonen (2017) esittdd, ettd jos tutkija alkaa tutkia
ryhmaéi, jonka toimintaan hén on itsekin osallistunut, jonka ndkemykset hin jakaa, hin kuuluu
sisdpiiriin ja tuo jaettu kokemus osallisuudesta on tutkimustiedon keruun tietynlainen
lahtokohta. Yhteiset kokemukset tuottavat yhteistd ymmarrystd (Juvonen, 2017, s. 344). Tiedon
episteemiset oikeudet ovat erityisen keskeisid tutkimushaastattelussa ja se ilmenee niin, etti
tiedon ja oikeuden sithen ndhdéddn olevan haastateltavalla ja haastattelijan olisi pysyteltdva
tietylld tavalla tietdimittdmana osapuolena (Ruusuvuori & Tiittula, 2005, s. 27). Tdéméan vuoksi

minun oli haastattelijana pysyteltivd tuossa roolissa ja osoitettava keskustelussa oma
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tietdméttomyyteni ja haluni ymmaértas, mitd haastateltava tarkoittaa ja haluaa minulle kertoa.
Tama oli tietyll4 tavalla vaikeaa tilanteessa, kun olin tydskennellyt aiemmin organisaatiossa ja
tunsin jo jarjestotyontekijin tyokenttdd. Kuten Juvonen (2017) esittdd, tutkijalla kuten
tutkittavillakin voi olla ennakkokasityksié toisiinsa ja rooleihin liittyen, jotka voivat vaikuttaa
tutkimustilanteeseen (Juvonen, 2017, s. 349). Tdémid onkin olennaista tiedostaa, ettei
haastatteluun vaikuttaisi esimerkiksi minun tutkijan roolissani tutkittaville kohdistamani
ennakko-odotukset tai tutkijana omaavani tieto siitd, miten haastateltavat suhtautuvat tiettyihin
kysymyksiin. Toisaalta pystyin asettumaan haastattelutilanteessa ulkopuolisen asemaan melko
helposti, koska otin sen tietoisesti huomioon. Olin jo erkaantunut aiemmasta tydroolistani téssa

organisaatiossa ja saatoin katsoa asioita siind mielessd kauempaa.

Olin kuitenkin tietylld tavalla edelleen sisdpiirildinen” ja minun oli helpompaa ldhted ottamaan
yhteyttd mahdollisiin haastateltaviin ja saavuttaa luottamus haastattelutilanteessa, kun ldhdin
tekeméén tutkimusta, mitd Juvonenkin (2017, s. 344) tuo esille. Juvosen mukaan tutkimuksen
tekeminen muuttaa tutkijan suhdetta tutkittavaansa ja on varottava sortumasta painostamaan
heitd osallistumiseen (Juvonen, 2017, s. 344-345). Pyrinkin ldhestymédén mahdollisia
tutkimukseen osallistujia osoittaen selkeésti vapaachtoisuuden myds teemoista keskusteltaessa
ja sen, ettd he saattoivat kertoa luottamuksellisesti kipeistdkin asioista, jos vain halusivat.
Juvonen (2017, s. 347) toteaa, ettd vaikka vuorovaikutus on mutkatonta tutkittavan ja tutkijan
tuntiessa toisiaan, on oltava myos tarkkana, ettei kotoisuus piilota oleellista tietoa. Muuten voi
jaada ottamatta esille niitd seikkoja, joiden ajatellaan olevan tietyssd organisaatiokontekstissa
ilmiselvid ja oletetaan toisen jo tietdvén ndisté, koska konteksti on tuttu. Pyrinkin haastatteluissa
ottamaan esille vield tarkempien ja syventdvien kysymysten kautta tyontekijéiden ajatuksia,
jottei mitddn jdisi oletusten varaan. Juvonen (2017) ottaa myos esille seikan, ettd on
mahdollista, etteivit tutkija ja tutkittava ymmarrd keskustelun alla olevaa asiaa samalla tavalla.
Samoin on tirkedi tiedostaa, ettd annetaan ikéén kuin tilaa himmennykselle, vadrinkédsityksille
ja erimielisyyksille, vaikka jaetaankin yhteistd ymmairrysti (Juvonen, 2017, s. 347). Huomasin,
kuinka tdrkedd haastatteluissa olikin selventdd monia késitteitd, jotta tiesin, ettd tarkoitimme
samaa asiaa haastateltavani kanssa. Toisaalta taas ymmaérsin helposti haastateltavieni kertomaa,
keskustelusta muodostui luontevaa ja oli helpompi vieda keskustelua vield syvemmalle tasolle,

kun minulla ja haastateltavallani oli jo valmiiksi yhteinen ymmairrys jéarjestotyon kentésté.

Tutkimuksessa on mielestini tarkeintd pyrkid luomaan rento ja luottamuksellinen ilmapiiri heti
alusta pitden. On erityisen merkityksellistd, millaisen vaikutelman haastattelija saa luotua itse

tutkimustilanteessa ja millaisen vuorovaikutussuhteen hidn saa rakennettua haastateltavaansa.
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Minulla oli téssd haastattelijana tdrked rooli, jotta haastateltava unohtaa tietylld tavalla ulkoiset
puitteet ja vapautuu kertomaan teemoista. Ruusuvuoren ja Tiittulan (2005, s. 19) mukaan
haastattelutilanteen institutionaalisuutta kuitenkin tuo korostetusti esille haastattelun tallennus
ja haastattelijan tekemidt muistiinpanot. Tunnistin haastatteluissani, ettd nuo seikat voivat
muistuttaa haastateltavaa siité, ettei tilanne ole luonnollinen keskustelutilanne ja niilld voi olla
vaikutusta tirkeiden seikkojen esille tulemiseen haastattelussa sekd haastattelun ilmapiiriin,
niin ettd siitd muodostuukin mahdollisesti jdnnittynyt. Toinen asia, jonka voi ajatella
muodostuvan tietylld tavalla spontaanin haastattelutilanteen esteeksi on etdyhteydelld tapahtuva
haastattelu. Mielestdni ndin ei kuitenkaan kdynyt, eikd etihaastattelujen ilmapiiri tuntunut
jannittyneelti. Tietenkddn etdyhteydelld tapahtuvassa haastattelutilanteessa ei ole ldsnd sitd
samaa ldheisyyden tunnetta mikd on l&hihaastattelussa, mutta hyvén ilmapiirin voi saavuttaa
omalla persoonallaan, omalla kehonkielellddn, eleillddn ja ilmeilldén, oli toinen osapuoli sitten
lahelld fyysisesti katsottuna tai ei. Olikin mielestdni tdrkedd, ettd etdhaastatteluissa pidimme
kameran péélld. Toisaalta on huomattava, etti jarjestotyontekijit ovat tottuneet kdyttiméin
pdivittdin etdyhteyksid omassa tyOssddn. Tdméd varmasti toi tutkimustilanteisiin tirkedltad

osaltaan tuttuja elementtejé, luontevuutta ja rentoutta.

Ruusuvuori ja Tiittula (2005, s.24) tuovat esille haastattelijan merkittdvia roolia esimerkiksi
tilanteessa, jossa haastateltava on epdvarma sanomastaan. Olen samaa mieltd heiddn kanssaan
siind, ettd haastattelijan rooli, hdnen joko kannustava tai passiivisempi roolinsa voi vaikuttaa
tirkedltd osaltaan sithen, miten haastateltava péétyy kertomaan asioista vai jattddko hén jotain
kertomatta. Huomasin, ettd haastattelussa on tirkedd seurata omaa intuitiotaan haastattelijana
ja pyrkid huomaamaan, milloin haastateltavan on annettava vapaasti jatkaa kertomistaan, jotta
tulisi ilmi niitd haastateltavan todellisia ajatuksia, kerros kerrokselta. Tutkimukseen
osallistuvan itsemadraamisoikeuteen liittyvd vapaaehtoisuuden periaate sisdltdd tutkimukseen
osallistumisen liséksi sen, ettd haastateltavan on mahdollista olla vastaamatta kaikkiin tutkijan
esittdmiin kysymyksiin (Ranta & Kuula-Luumi, 2017, s. 357). Tiedostin timéin haastatellessani
tutkittavia, jotka teemahaastatteluissa saivat vaikuttaa kertomaansa ainekseen, sithen, mihin he
eivit halunneet paneutua ja mihin he taas halusivat syventyd. Kuten Kuula ja Tiitinen (2010, s.
377) tuovat esille, haastateltava ei ole tilanteen armoilla, vaan hinelld on kédytdssdédn monia
strategioita sdddelld sitd, mitd ja miten he tutkimushaastattelussa itsestdén kertovat. Mielestéini
tdma lieventia tietylld tavalla sitd epdsymmetristd valta-asetelmaa, jonka voi katsoa vallitsevan
haastattelijan ja haastateltavan vililla. Toisaalta Ruusuvuori ja Tiittula (2005) ottavat esille, ettd

haastatteluun on ldhdetty tutkijan aloitteesta ja hdn ohjaa ja suuntaa keskustelua tiettyihin
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puheenaiheisiin (2005, s. 19). Samoin Brinkmann ja Kvale (2015) ottavat esille, ettd
haastattelijalla on tieteellistd kompetenssia ja hdn tekee haastattelussa aloitteet, maarda
keskusteltavat aiheet, esittdd kysymykset ja padttdd, missd tilanteissa esittdd syventdvid
lisdkysymyksid. Haastattelija my0s pééattdd, milloin haastattelu on paitoksessd (Brinkmann &
Kvale, 2015, s. 37). On huomattava, etti ndiden seikkojen luoma valta-asetelma vaikuttaa
vaistdmittomasti ja asettaa tutkijan eri asemaan tutkittavaan nihden. Kaiken kaikkiaan se voi
vaikuttaa tutkittavan haastatteluun antamaan panokseen. Pohdin sitd tosiasiaa, ettd esimerkiksi
esittdmaini tarkentavat kysymykset saattoivat katkaista tdrkeén linjan haastateltavan puheessa
ja hanelld jdi mahdollisesti kertomatta tiarkeitd seikkoja ohjatessani haastattelua hiukan toiseen
suuntaan. Toisaalta analysointivaiheessa sain todeta, etti esittiméni lisdkysymykset tarkensivat
haastateltavan ajatuksia ja toivat siit lisdé tietoa ja syvempadd ymmarrystd. On joka tapauksessa
todettava, ettd oma toimintani haastattelutilanteessa on mahdollisesti vaikuttanut sithen, mitd

asioita on tullut esille ja mitd on mahdollisesti jdényt pinnan alle.

Haastattelijan tiytyy hallita monenlaisia taitoja, kuten tehokkaan kysymysten esittdmisen
syvillisen tiedonhalun ja hyvin kuuntelijan taidon johdattamana (Roulston, 2010, s. 181-184).
Huomasin, etti haastattelijana on oltava hereilld joka hetkessé ja huomattava, missé kohtaa oli
johdatettava haastateltavaa syvemmille vesille tarkentavien ja syventdvien kysymysten kautta.
Haastateltavia oli my6s monessa kohtaa kannustettava ja motivoitava kertomaan syvempidkin
tuntoja. Parhainta antia tutkimukseeni tunsin saavani sellaisissa kohtaa, jossa haastateltavani
kanssa siirryimme ikédédn kuin keskustelun puolelle, eiké tilanne tuntunut meistd kummastakaan
viralliselta tutkimustilanteelta. Kuten Kuula ja Tiitinen (2010, s. 377) toteavat, tutkijan
kuuntelutaito, ystavéllisyys ja vaistonvaraisuus voivat tuoda haastatteluun arkieldmén piirteita.
En ollutkaan institutionaalisuutta edustava haastattelija, vaan ymmartivd ja keskusteluun
paneutuva kumppani. Minun ei tarvinnut esittdd kiinnostunutta, silld olin vilpittdmasti
kiinnostunut ja kiinnityin tiiviisti keskusteluun tyontekijdn kanssa. Aihe on minulle niin
laheinen ja tdrked, ettd janosin saada koko ajan lisdd tietoa ja ymmérrystd siitd, miten
tutkittavani ajattelee ja tuntee. Minusta tuntui, ettd saavutimme haastateltavien kanssa hyvin ja
luottamuksellisen keskusteluyhteyden ja rennon ja ldmpimén ilmapiirin, jossa heiddn oli
luontevaa kertoa ajatuksiaan tyOhyvinvoinnista. He avautuivatkin kertomaan syvillisesti

omista ajatuksistaan, kokemuksistaan ja toiveistaan.

Valitsin tutkimukseeni toiseksi tiedonkeruumenetelméksi Webropol-kyselyn, jolla pyrin
saamaan vastauksia teemahaastattelujen lisdksi. Muodostin kyselyyn avoimet kysymykset,

joilla pyrin saamaan mahdollisimman laajoja ja tyontekijan ndkemyksid avaavia vastauksia.
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Tutkimuskysymysten laadinnassa pohdin niiden muotoilua ja painotusta, asettelua ja
kokonaisuuden selkeyttd, jotta kysymykset olisivat suhteellisen yhdenmukaisia
teemahaastattelurungon  kanssa.  Pyrin  motivoimaan  tutkimukseen  osallistuvia
jarjestotyontekijoitd vahvan anonymiteetin sdilyttamiselld, silla Webropol-kyselyssa ei kysytty
ollenkaan vastaajan henkilokohtaisia tietoja tai taustatietoja, eiké niitd tallentunut jarjestelmaén.
Pyrin kuitenkin motivoimaan tydntekijoitd tutkimukseen osallistumispyynndssa sekd kyselyn
alussa olevassa saatteessa ja antamaan heille reilusti vastausaikaa, jota oli reilun kuukauden
verran, jotta tutkimukseen osallistuminen helpottuisi jérjestotyontekijoiden mahdolliset
tyokiireet huomioon ottaen. Vaikka kyseessd oli valtakunnallinen jirjestdorganisaatio ja

kohdejoukko néin ollen laaja, vastauksia tuli niukasti, vain kahdeksalta jarjestotyontekijalta.

Valli ja Perkkild (2018) ottavat esille Webropol-kyselyn rakenteen, jossa vastaajan néhtivissa
on yhtd aikaa useampia kysymyksid. Perinteisesti kyselylomaketutkimus l&htee heiddn
mukaansa siltd perustalta, ettei edelliselld kysymykselld saa olla vaikutusta seuraavaan
kysymykseen vastattaessa. Useamman kysymyksen ndkyvilld oleminen voi joka tapauksessa
vaikuttaa vastaustarkkuuteen (Valli & Perkkild, 2018, s. 104). Téltd osin Webropol-kyselylla
on heikkouksia, joita on otettava huomioon arvioitaessa tutkimustulosten luotettavuutta, mutta
toisaalta Webropol-kysely on nopea ja kustannustehokas tiedonkeruumenetelma, jonka tuloksia
on suoraviivaista analysoida (Valli & Perkkild, 2018, s. 88, 100). Nopea ja selked tulosten
saavutettavuus olikin mielestdni kyselyn ehdoton etu. Lukiessani Webropol-vastauksia panin
merkille, ettd niissd ndkyi selked kokonaisuus ja vastausten johdonmukaisuus, jota Valli ja
Perkkildkin (2018, s. 104) pitdviat Webropol-kyselyn etuna. Mielipiteiden, arvojen ja asenteiden
tutkiminen kyselytutkimuksella on kuitenkin haasteellista, vaikka avovastauksilla on
mahdollista tutkimuksen kannalta olennaista tietoa, mitd Vehkalahti (2014, s. 17, 25) tuo esille.
Sanallisia vastauksia voi olla joka tapauksessa tyOlds késitelld ja haastava analysoida
(Vehkalahti, 2014, s. 25), minkd mindkin panin merkille omassa analyysiprosessissani.
Vastaukset voivat jadda kyselymenetelmalld epétarkoiksi tai ylimalkaisiksi (Valli, 2018, s. 98).
Toisin kuin haastattelussa, kyselyssd vastauksia ei voi tarkentaa lisdkysymyksilld, jotka
haastattelussa avaavat tutkittavan nikemyksid ja vieviat ymmérrystd syvemmalle. Muutamat
tutkimukseen osallistuneiden vastaukset olisivatkin kaivanneet syventdmista ja lisdkysymyksié,

mutta analysoin niitd joka tapauksessa parhaan ymmarrykseni ja taitoni mukaan.

Metsamuurosen (2011) mukaan kirjoitettu teksti on viestintdd, jonka osapuolet, kirjoittaja ja
lukija ovat myods osallisena sosiokulttuurisessa toiminnassa ja jossa ndkyvidt ajan ja tilan

vaikutukset (Metsdamuuronen, 2011, s. 111). Vaikka haastattelu oli minulle henkilokohtaisesti
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soveltuva ja ldheinen tiedonkeruun menetelmé inspiroiden ja innostaen minua tutkimuksen
toteuttamiseen, ymmarsin tutkimuksen kuluessa, kuinka mielenkiintoista tietoa ja ymmaérrysta
voi saada myos kyselymenetelmédn avulla, kirjoitetun tekstin kautta. Kyselyn vastausten
analysoinnissa oli joka tapauksessa selkedsti enemmidn haastetta kuin haastattelujen
analysoinnissa, silld olin ollut haastattelutilanteissa ldsné ja 1dhelld haastateltaviani. Tiedostin
sen tosiasian kyselyn tuloksia analysoidessani, ettd ne ovat tulkinnanvaraisia ja minun oli
pyrittdvd pddsemaddn kirjoittajan ajatuksesta, tilanteesta ja mielentilasta kiinni. Vastauksista sai
kuitenkin mielesténi aika kattavan kuvan vastaajien tyohyvinvoinnin rakentumisesta, heille
merkityksellisistd asioista ja tydhyvinvointia vahvistavista ja heikentdvistd asioista, silld
tyontekijit olivat kirjoittaneet avoimiin kysymyksiin suhteellisen monisanaisesti ja rikkaan
kuvailevasti tyohyvinvoinnistaan. Kysymysten perusteellinen suunnittelu alkuvaiheessa
kannatti, silld huomasin, ettd sen kautta tutkimukseni analyysivaihe helpottui. Kyselyn
vastausten yhdistiminen teemahaastatteluaineistoon sujui joustavasti, koska haastattelun
teema-alueet ja Webropol-kysymykset olivat suhteellisen yhdenmukaisia. Aineistot

muodostivat toisiaan tdydentdvin kokonaisuuden.

Huomasin, ettd tutkijan on loppujen lopuksi vaikea vaikuttaa siihen, paljonko tutkimukseen
tulee vastauksia. Joka tapauksessa on todettava, ettd vaikka tutkimukseeni osallistui vain pieni
joukko jérjestotyontekijoitd, aineistosta muodostui runsas ja se antoi paljon informaatiota
jarjestotyontekijian tyohyvinvointiin liittyen. Tutkimukseni merkitysti ei loppujen lopuksi voi
arvioida sen laajuuden perusteella, eikd siind alun perin tavoiteltukaan méarallisesti laajaa
aineistoa. Kun aineistonkeruun vaiheessa muutin suunnitelmiani ja otin mukaan myds toisen
menetelmédn, huomasin, ettd tutkimusprosessissa voi piddstd hyvéddn ratkaisuun ja
lopputulemaan. Tutkijana onkin kestettdva hetkittdin epétietoisuutta ja epdvarmuutta omista

ratkaisuista, mutta vihitellen oma polku 16ytyy tutkimuksen ristedvilla teilla.

Tutkimusaineisto ja analyysin tulokset mahdollistivat mielestdni informatiivisen ndkymin
tutkimusprosessissani refleksiivisesti, erilaisia ndkdkohtia huomioiden, omaa rooliani pohtien
ja tutkittavieni ndkemyksid mahdollisimman syvéllisesti ymmartden. Tutkimus on sosiaalinen
konstruktio, joka syntyy tutkimuskohteena olevan ilmién ja toimijoiden vilisen interaktion
kautta ja jonka vuoksi tutkimusaineisto on aina tilannesidonnainen kokonaisuus (Puusa, 2020,
s. 99). Laadullinen ldhestymistapa tutkimukseen ei korosta objektiivisuutta, vaan todellisuuden
ja tutkimuksen kautta siitd saatavan tiedon subjektiivista luonnetta (Puusa & Juuti, 2020a, s.

73). Refleksiivisyydelld onkin keskeinen merkitys ja sillé tarkoitetaan tutkimuksen perusteiden,
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tiedon tuottamisen, tulosten ja tutkijan ajattelun syville vietyd tarkastelua (Hogbacka &
Aaltonen, 2015, s. 12). Néin ollen ei ole olemassa mitdén oikean tuloksen saavuttamista, koska
niin moni ymmarrys ja tulkinta voi olla itse asiassa oikea. Kuvaukset, ymmarrys ja tulkinnat
perustuvat kerdttyyn aineistoon ja kyky jarjestid ja yhdistdd ne merkitykselliseksi
kokonaisuudeksi on se, joka merkitsee (Lichtman, 2013, s.21). On pyrittidvi tiedostamaan oma
subjektiivinen ldhtokohtansa, joka on mahdollisesti vaikuttanut toimintaan ja tulkintoihin.
Lichtmanin ndkemys on tietylld tavalla armollinen jokaista tutkijaa ja tutkimusta kohtaan.
Jokainen tulkinta, kunhan se on perusteltu, tietoisesti ja kriittisestikin katsottuna tehty, on siind

mielessé oikea ja merkityksellinen. Arviointi on loppujen lopuksi lukijan kdsissa.
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Liite 1 Tuloskategoriat JD-R -mallia hyodyntien

VOIMAVARAT eli TUKEVAT TEKIJAT:
* HYVA FYYSINEN TYOYMPARISTO
* ERGONOMIAN MERKITYS JA HUOMIOINTI

* OMISTA PERUSTARPEISTA JA FYYSISESTA
TERVEYDENTILASTA HUOLEHTIMINEN

» TYOTERVEYSPALVELUJEN MERKITYS

Fyysiset tekijat

VAATIMUKSET/HAASTEET eli HAITTAAVAT TEKIAT:
* FYYSISEN TYOYMPARISTON HAASTEET

* ERGONOMISET HAASTEET SEKA TYOPAIKALLA ETTA KOTONA

* OMAT FYYSISEN TERVEYDENTILAN HAASTEET

» TYOTERVEYSPALVELUJEN SAATAVUUDEN JA
KAYTETTAVYYDEN HAASTEET

Tyohyvinvoinnin fyysiset tekijat.

Psyykkiset tekijat

VOIMAVARAT eli TUKEVAT TEKIJAT:

* OMASTA PSYYKKISESTA SEKA KOKONAISVALTAISESTA
HYVINVOINNISTA HUOLEHTIMINEN

« ITSELLE SOVELTUVA TYO: “MINA OSAAJANA JA

PERSOONANA"
* TYOTYYTYVAISYYS, TYOMOTIVAATIO JA HAASTEISUUS
TYON MERKITYKSELLISYYS JA

VAATIMUKSET/HAASTEET eli HAITTAVAT TEKIJAT:

ITSESTA JA OMASTA KOKEMUKSESTA JOHTUVAT HAASTEET
PSYYKKISESTI KUORMITTAVAT TILANTEET SEKA MUUTOKSET

TYON TARPEELLISEN HAASTEELLISUUDEN TAI MOTIVAATION
PUUTE

TYON JA VAPAA-AJAN LAHEISEN YHTEYDEN TUOMAT
HAASTEET

+ TYON ARVOSTUS, Y A
ONNISTUMISEN KOKEMUKSET IHMISLAHEISESSA TYOSSA

Ty6hyvinvoinnin psyykkiset tekijét.

VOIMAVARAT eli TUKEVAT TEKIJAT:

* ITSENSA JOHTAMINEN, OMA TOIMIVALTA JA
VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

* HYVA TYON HALLINTAKYKY

JA IHMISLAHEISYYS SEKA VERKOSTOITUMISEN MERKITYS
+ TULOSTEN NAKEMISEN MAHDOLLISUUDET

*  MIELUINEN JA VAIHTELEVA TYOKENTTA: TYON KAYTANNON-

Tyokenttaan ja tyotehtavien luonteeseen liittyvat tekijat

VAATIMUKSET/HAASTEET eli HAITTAAVAT TEKIJAT:
* ITSENAISEN TYON JA ITSENSA JOHTAMISEN VARJOPUOLET

* LAAJOJEN KOKONAISUUKSIEN JA TAITOJEN HALLINTA
* MUUTOKSET JA NIIHIN SOPEUTUMISEN HAASTEET
= TYOVASTUITA JA TOIMIVALTAA KOSKEVAT HAASTEET

= IHMISLAHEISEN ASIAKASTYON JA KOHTAAMISTEN
HAASTAVUUS

* HAASTEELLISET RESURSSIT
« TAVOITTEISUUDEN JA TULOKSIIN PAASYN HAASTEET

Tyokenttddn ja tyotehtdvien luonteeseen liittyvit tekijat.
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VOIMAVARAT eli TUKEVAT TEKIJAT:

+ TYOYHTEISON MERKITYS

s+ ETAYHTEYKSIEN MERKITYS

= PALAUTTEEN JA KANNUSTUKSEN MERKITYS

= YHTEISTYOKUMPPANEIDEN KANSSA TEHTAVAN
YHTEISTYON MERKITYS

Sosiaaliset tekijat

VAATIMUKSET/HAASTEET eli HAITTAAVAT TEKUAT:
« TYOYHTEISON TOIMIVUUDEN HAASTEET
« VAHAINEN JA EPASUORA PALAUTE

Ty6hyvinvoinnin sosiaaliset tekijét.

VOIMAVARAT eli TUKEVAT TEKIIAT:

* HYVAT KOULUTUSMAHDOLLISUUDET

*  TYONOHIJAUKSEN MERKITYS

* OMAN ROOLIN MERKITYS ORGANISAATIOSSA

* YHDESSA RAKENNETTAVIEN TAVOITTEIDEN MERKITYS
* JOHTAJUUDEN MERKITYKSELLISYYS

*  TYOHYVINVOINTIA JA YHTEISHENKEA VAHVISTAVAN YHTEISEN,
EPAVIRALLISEN TOIMINNAN MERKITYS

Organisatoriset tekijat

VAATIMUKSET/HAASTEET eli HAITTAVAT TEKUAT:

* TYONTEKIJAN ARVOSTUSTA, ASEMAA JA KEHITTYMISTA KOSKEVAT
HAASTEET

* MUUTTUVAN TYON JA TYONTEKARAKENTEEN TUOMAT HAASTEET
* ESIHENKILON TOIMINTATAPOJA JA JOHTAMISTA KOSKEVAT HAASTEET

*  TYOHYVINVOINTIA JA YHTEISHENKEA VAHVISTAVAN YHTEISEN,
EPAVIRALLISEN TOIMINNAN HAASTEET

* ORGANISAATION TOIMINNAN JA YHTEISTYON HAASTEET

Ty6hyvinvoinnin organistoriset tekijat.

FYYSISET TEKIJAT: PSYYKKISET TEKIAT:
- OMASTA
- PANOSTUS PSYYKKISESTA

HYVINVOINNISTA
HUOLEHTIMINEN

TYOOLOSUHTEISIIN JA
ERGONOMIAAN

- OMASTA FYYSISESTA
TERVEYDENTILASTA JA
HYVINVOINNISTA
HUOLEHTIMINEN

- PANOSTUS TYONTEKUAN
TERVEYTTA TUKEVAAN
TOIMINTAAN JA PALVELUIHIN

SOSIAALISET TEKIJAT:

- TYOYHTEISON KESKINAISEN
YHTEISTYON TIVISTAMINEN

- POSITIIVISEN TYOILMAPIIRIN
TUKEMINEN

- PANOSTUS PALAUTTEEN
ANTOON, HUOMIOINTIIN JA
ARVOSTUKSEN OSOITTAMISEEN

Tyohyvinvoinnin parantamisen mahdollisuudet

ORGANISATORISET TEKIAT:

YHTEISTEN TAVOITTEIDEN VAHVISTAMINEN JA
TYOHYVINVOINNIN ASETTAMINEN KOKO
TYOYHTEISON TAVOITTEEKSI

MUUTOKSET TYO- JA JOHTAMISKULTTUURIIN

- LAAJEMMALLE TYOYHTEISOON ULOTTUVAN
TYONOHJAUKSEN JARJESTAMINEN

TYONTEKIJAN PAREMPIEN RESURSSIEN
MAHDOLLISTAMINEN

PANOSTUS TYOHYVINVOINTIA JA
YHTEISHENKEA VAHVISTAVAAN,
EPAVIRALLISEEN TOIMINTAAN

Ty6hyvinvoinnin parantamisen mahdollisuudet.
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Liite 2 Teemahaastattelurunko

Teemahaastattelu TyOhyvinvoinnista

Mistd sinun tydhyvinvointisi rakentuu?

1. Kuvaile asioita, jotka tukevat ja vahvistavat tyohyvinvointiasi omassa ty0ssisi ja antavat
sinulle voimavaroja.

2. Kuvaile asioita, jotka kuormittavat ja haittaavat tyohyvinvointiasi omassa tydssasi.

Kerro ndisti tekijoistd sinun tyohyvinvointiasi ajatellen. Miltd osin ja missd méérin ne
tukevat/haittaavat tydhyvinvointiasi:

- a) Fyysiset tekijat: tydymparisto, tyotilat, ergonomia jne.

- b) Psyykkiset tekijdt: motivaatio, tydssd jaksaminen ja viihtyminen, tyon merkityksellisyys
ja tyon soveltuvuus sinulle, omat vahvuudet ja luonteenpiirteet sekd omat suhtautumistavat
esim. haasteissa, oma osaaminen jne.

- ¢) Sosiaaliset tekijét: tyOtiimi, ilmapiiri ja yhteishenki, yhteistyon toimivuus (kohtaamiset,
arvostus, tuki, kannustus, joustot, palaute), osaamisen jakaminen jne.

- d) Tydtehtdvit: tyotehtdvien luonne (yksi-/monipuolisuus, itsendisen tyon osuus/yhteistyo),
tyon hallinta ja vaikutusmahdollisuudet, tuloksiin ja tavoitteisiin pAdseminen jne.

- ) Organisaatioon liittyvit tekijit: oma rooli ja merkitys organisaatiossa, organisaation
toimivuus, tyon arviointi (oman toiminnan arviointi, yhteisiin tavoitteisiin padsyn arviointi),
paitoksentekoon osallistumisen mahdollisuudet, johtaminen, koulutusmahdollisuudet, uralla
etenemisen mahdollisuudet, muutokset organisaatiossa ja niiden vaikutus tyohyvinvointiisi,
epaviralliset tydhyvinvointiin ja yhteishengen vahvistamiseen tdhtddvit toimet ja toiminta jne.

3. Miten ty6hyvinvointia voisi mielestési parantaa?

- fyysisen tyGympériston ja sen kehittdmisen osalta?

- yhteistyOn ja sosiaalisen vuorovaikutuksen kehittimisen osalta?
- organisaatioon liittyvien tekijoiden kehittimisen osalta?

- oman itsesi kehittdmisen kannalta?
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Liite 3 Kyselyyn osallistumispyynté jirjeston tyontekijoille

Hei sini jarjestotyota tekeva tyontekija!
Eiko olisikin tirkeda pohtia, mista juuri sinun oma tyohyvinvointisi rakentuu?
Nyt on hyvi tilaisuus pysédhtyd omien tydon voimavarojen darelle!

Olen Anne Markkanen, Oulun yliopiston kasvatustieteen maisteriopiskelija. Teen
opinndytetydtani tyohyvinvoinnista, jolla on ollut pitkdin tirked merkitys eldmissédni ja sen
vuoksi paddyin tekemiin siitd myds oman graduni. Olen aiemmin itsekin tydskennellyt
jarjestossd, josta sain ajatuksen selvittdd tutkimuksessani juuri jdrjestotyontekijoiden
tyohyvinvointia ja sithen vaikuttavia tekijoitd. Kohderyhméni ovat siis kaikki jirjestossa
toimivat palkkatyOsuhteiset tyontekijit, mitka sitten ovatkaan sinun tyotehtévisi ja tyokenttési

ja missé pdin Suomea tyoskenteletkin.

Ty6hyvinvoinnin esiin nostaminen ja kehittiminen on kaiken kaikkiaan merkityksellinen asia,

minkd vuoksi toivon, ettd otat osaa tihén tarkeddn tutkimukseen ja tyohon!

Webropolissa  oleviin ~ kysymyksiin ~ voit  kirjoittaa ~ vapaamuotoisesti  omasta
tyohyvinvoinnistasi, Kkertoa omia ajatuksiasi. Kysely koostuu kymmenestd avoimesta

kysymyksesti, joihin voit vastata sen laajuisesti kuin itse haluat.

Vastaaminen on tdysin anonyymii, silld henkilo- tai taustatietoja ei kysytd, eivitkd ne tule
ndkyville vastausten palautuessa Webropoliin.  Tutkimuksen jokaisessa vaiheessa otan
huomioon anonyymiyden ja aineiston luottamuksellisen késittelyn. Hivitdn vastaukset 6 kk:n

kuluessa, joten ne eivit jdd4 mihink&én talteen.

Sinun ajatuksesi ovat tirkeiti - 1dhdethén siis mukaan!

Webropol-kysely on avoinna 15.4. saakka osoitteessa:

https://link.webropol.com/s/AjatuksiaTyohyvinvoinnista
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Kiitos avustasi ja vastauksistasi jo etukéteen!

Lampdisin terveisin,
Anne Markkanen
Kasvatustieteen maisteriopiskelija

Oulun yliopisto
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Liite 4 Webropol-kysely

Ajatuksiasi tyohyvinvoinnista

Hei sind jéarjestotyoté tekeva tyontekija!
Kiitos, ettd padtit osallistua tdhén tirkedin tydohyvinvointia koskevaan kyselyyn!

Tama kysely koostuu 10 avoimesta kysymyksesti, joihin saat vastata vapaamuotoisesti ja
sen laajuisesti kuin itse haluat. Kysymykset on jaettu kolmelle sivulle ja jokaisen kysymyksen
jélkeen on tallennusmahdollisuus, joten halutessasi voit jaksottaa kirjoittamista useammalle
kerralle.

Vastaaminen on tdysin anonyymié, silld henkil6- ja taustatietoja ei kysyta, eivétka ne tule
ndkyviin. Tutkimuksen jokaisessa vaiheessa otan huomioon anonyymiyden ja aineiston
luottamuksellisen késittelyn. Tutkimukseeni liittyva tietosuojailmoitus 16ytyy taalta:

Klikkaa thisti

Muistathan kuitenkin palauttaa vastauksesi viim. 15.4.; jolloin timd Webropol-kysely
sulkeutuu.
Kiitos. Sinun ajatuksesi ovat tirkeita!

1. Mitkd asiat tukevat ja vahvistavat tyohyvinvointiasi tdlld hetkelld? Mistd saat
voimavaroja tyon tekemiseen?

2. Missi tilanteissa/tyotehtavissd tunnet, ettd sinulla on kiytdssdsi paljon voimavaroja?

3. Millaisia haasteita ja vaatimuksia ty0si sinulle asettaa?

4. Mitka tyotilanteet/tyotehtdvat tuntuvat erittdin haasteellisilta, ja sinusta tuntuu, ettéd sinulta

vaaditaan paljon?

Kerro tdmidnhetkisestd tyohyvinvoinnistasi tarkastelemalla sitd seuraavissa kysymyksissd
esitettyjen tekijoiden kautta. Mitka asiat tukevat ja mitkd haittaavat tyShyvinvointiasi?

Saat vastata kysymyksiin vapaamuotoisesti ja haluamasi laajuisesti.

5. Kerro, miten tyon fyysiset tekijit (esim. tyoymparistosi, tydtilasi, ergonomia) vaikuttavat
tyohyvinvointiisi?
6. Kerro, miten psyykkiset tekijdt (esim. motivaatio, tydssé jaksaminen ja viihtyminen, tyon

merkitykselliseksi  kokeminen, tyon soveltuvuus itsellesi, omat vahvuutesi ja

116



luonteenpiirteesi, oma osaamisesi ja sen kayttomahdollisuudet tyOssédsi, omat
suhtautumistapasi tyon haasteissa ja niistd selviytymiskeinosi)

7. Kerro, miten sosiaaliset tekijit (esim. oma tydyhteisosi yhteistydn toimivuus, osaamisen
jakaminen tyOyhteisossd, tyOyhteison ilmapiiri ja yhteishenki, kohtaamiset toisten kanssa,
arvostus toisia kohtaan, tuki, kannustus ja palaute) vaikuttavat omaan tyohyvinvointiisi?

8. Kerro, miten tyokenttédsi ja tyotehtdviesi luonne (esim. tyotehtdvien laajuus, resurssit,
vastuut/vapaudet tyOssd, joustot, itsendinen tyd/yhteistyd, tydon autonomia, tyon hallinta ja
vaikutusmahdollisuudet, tuloksiin péddsemisen mahdollisuudet) vaikuttavat omaan
ty6hyvinvointiisi?

9. Kerro, miten organisaatioon liittyvét tekijét (esim. oma rooli ja merkitys organisaatiossa,
organisaation toimivuus, tydn arviointiin, tavoitteiden asettamiseen ja pditdksentekoon
osallistumisen mahdollisuudet, johtaminen, koulutusmahdollisuudet, uralla etenemisen
mahdollisuudet, muutokset organisaatiossa, epdviralliset tyohyvinvointiin ja yhteishengen
vahvistamiseen tihtddvét tapahtumat ja toiminta) vaikuttavat omaan tyShyvinvointiisi?

10. Miten tyShyvinvointia voisi mielestési parantaa?
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Liite 5 Tietosuojailmoitus teemahaastatteluun osallistuvalle

TIETOSUOJAILMOITUS OPINNAYTETYOTUTKIMUKSEEN OSALLISTUVALLE
EU:N YLEINEN TIETOSUOJA-ASETUS 12-14 ART.
PAIVAYS: [19.1.2023]

OULUN YLIOPISTO TIETOSUOJAILMOITUS

Tietoa opinndytetyotutkimukseen osallistuvalle

Olet osallistumassa Oulun yliopiston opinnadytetyon tekijan, Anne Markkasen, tekemaan
tutkimukseen. Tassa selosteessa kuvataan, miten henkilotietojasi kasitellaan tutkimuksessa.
Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Sinuun ei kohdistu mitaan negatiivista seuraamusta,
jos et osallistu tutkimukseen tai jos keskeytat osallistumisesi tutkimukseen. Jos keskeytat
osallistumisesi tutkimukseen, ennen keskeytysta kerattya aineistoa voidaan kuitenkin kayttaa
tutkimuksessa. Taman ilmoituksen kohdassa 13 kerrotaan tarkemmin, mita oikeuksia sinulla on ja
miten voit vaikuttaa tietojesi kasittelyyn.

Tutkimuksen nimi ja kestoaika

Tutkimuksen nimi: Jarjestotyontekijoiden ndkemyksia tyohyvinvointia tukevista ja haittaavista
tekijoista

Tutkimuksen kestoaika (kuinka kauan henkil6tietoja kasitellaan): 6 kk

Rekisterinpitaja

Rekisterinpitdja: Anne Markkanen

Sahkopostiosoite: anne.markkanen@student.oulu.fi

Kuvaus opinnédytetyostd/tutkimushankkeesta ja henkil6tietojen kisittelysta

Tutkimuksessani pyritdan selvittdmaan jarjestotyota tekevien tyontekijoiden ndkemyksia
tyohyvinvointiin vaikuttavista, tukevista ja haittaavista tekijoistd teemahaastattelujen avulla.
Haastattelut taltioidaan analysointia varten ldhihaastatteluissa puhelimen taltiointiohjelman avulla ja
etdhaastatteluissa Teams- yhteyden kautta tapahtuvan haastattelun taltiointiohjelmalla. Nimi- ja
henkilotietoja kasitellaan luottamuksellisesti ja salassa ja niitd tarvitaan vain tutkittavien kanssa
tarvittavaan yhteydenpitoon, haastattelun varaamista ja toteuttamista varten. Tutkimuksen
jokaisessa vaiheessa otetaan huomioon tutkittavan anonyymiys ja aineiston luottamuksellinen
kasittely. Myds tutkimusmateriaalin raportoinnissa

TIETOSUOJAILMOITUS OPINNAYTETYOTUTKIMUKSEEN OSALLISTUVALLE

EU:N YLEINEN TIETOSUOJA-ASETUS 12-14 ART.

PAIVAYS: [19.1.2023]

OULUN YLIOPISTO TIETOSUOJAILMOITUS

otetaan tarkasti huomioon tutkittavan anonyymiys. Aineisto havitetddn analysoinnin ja tutkimuksen
jalkeen, viimeistdaan 6 kk kuluessa tutkimuksen valmistumisesta.

Tutkimuksen suorittajat

Opinndytetyon tekija: Anne Markkanen

Opinnaytetyon ohjaaja: Anu Alanko, Oulun yliopisto

HenkilGtietojen kasittelyn oikeusperuste

Henkilotietoja kasitelladn seuraavalla yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan mukaisella
perusteella:

tutkittavan suostumus

O yleista etua koskeva tieteellinen tai historiallinen tutkimus, tilastointi tai julkisen vallan kaytto
[ rekisterinpitdjan tai kolmannen osapuolen oikeutettu etu

Arkaluonteiset henkil6tiedot

Tutkimuksessa ei kasitellad arkaluonteisia henkil6tietoja.

Mita henkilotietoja tutkimusaineisto sisaltda

Tutkittavan nimi
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Haastattelussa mahdollisesti esiin tulevat esitiedot

Haastattelu taltioituna dani- ja kuvatiedostoksi

Mista lahteista ja milla tavalla henkil6tietoja kerataan

Vain haastateltavan itse kertomat asiat

Henkil6tietojen siirto tai luovuttaminen tutkimusryhman ulkopuolelle
HenkilGtietoja ei siirreta tai luovuteta muille tahoille missdaan vaiheessa tutkimusta.
TIETOSUOJAILMOITUS OPINNAYTETYOTUTKIMUKSEEN OSALLISTUVALLE

EU:N YLEINEN TIETOSUOJA-ASETUS 12-14 ART.

PAIVAYS: [19.1.2023]

OULUN YLIOPISTO TIETOSUOJAILMOITUS

Henkil6tietojen siirto EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle

Ei siirreta.

Automatisoitu paatéksenteko

Automaattisia paatoksia ei tehda.

Henkil6tietojen suojauksen periaatteet

Tiedot ovat salassa pidettavia.

Manuaalisen aineiston suojaaminen:

Anonymisointi tutkimusvaiheessa, aineisto Oulun yliopiston palvelussa, jossa tallennetut tiedostot
vahvan salasanauksen takana ja pdasy vain minulla tutkimuksen tekijana ja rekisterinpitajana,
aineiston havittaminen tutkimuksen jalkeen (6kk).

Tietojarjestelmissa kasiteltavat tiedot:

kayttajatunnus X salasana [ kayton rekisterointi (1 kulunvalvonta

muu, mika: Oulun yliopiston tarjoama palvelin, jossa tutkimusaineistoa sailytetaan, toimii suojatun
yhteyden kautta

Suorien tunnistetietojen kasittely:

[ Henkilotiedot anonymisoidaan

Suorat tunnistetiedot poistetaan analysointivaiheessa

[ Aineisto analysoidaan suorin tunnistetiedoin, koska (peruste suorien tunnistetietojen
sailyttamiselle):

Henkil6tietojen kasittely tutkimuksen paattymisen jalkeen

Henkilotietosi havitetdaan

[ Henkil6tietosi arkistoidaan:

O ilman tunnistetietoja [ tunnistetiedoin

[ Henkilotiedot anonymisoidaan

TIETOSUOJAILMOITUS OPINNAYTETYOTUTKIMUKSEEN OSALLISTUVALLE

EU:N YLEINEN TIETOSUOJA-ASETUS 12-14 ART.

PAIVAYS: [19.1.2023]

OULUN YLIOPISTO TIETOSUOJAILMOITUS

Mita oikeuksia sinulla on ja oikeuksista poikkeaminen?

Tietosuojalainsaadannon mukaisesti tutkittavalla on tiettyja oikeuksia, joilla tutkittava voi varmistaa
perusoikeuksiin kuuluvan yksityisyyden suojan toteutumisen. Mikali haluat kayttaa tassa kohdassa 13
mainittua oikeuttaan, otathan yhteytta kohdassa 1 mainittuun tutkimuksen yhteyshenkil6on
Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

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

Oikeus pyytaa padsya tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)
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Sinulla on oikeus pyytaa tietoa siita, kasitelladanko henkilotietojasi tutkimuksessa ja mita
henkilotietojasi tutkimuksessa kasitellaan. Voit myos halutessasi pyytada jaljennosta kasiteltavista
henkilotiedoista.

Oikeus pyytaa tietojen oikaisemista (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)

Jos kasiteltavissa henkilotiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheitd, sinulla on oikeus pyytaa niiden
oikaisua tai tdydennysta.

Oikeus pyytaa tietojen poistamista tai kasittelyn rajoittamista, oikeus vastustaa kasittelya pyytda
tietojen siirtoa jarjestelmasta toiseen (tietosuoja-asetuksen 17, 18, 20, 21 artiklat)

Voit myo6s pyytaa tutkimuksessa kaytettyjen henkilGtietojesi poistamista tai niiden kasittelyn
rajoittamista seka voit vastustaa kasittelya tai pyytaa tietojesi siirtamista jarjestelmasta toiseen.
Oikeuksista poikkeaminen

Edelld tassa kohdassa 13 Mita oikeuksia sinulla on ja oikeuksista poikkeaminen mainitut oikeudet
eivat ole ehdottomia eivatka siten pade jokaisessa tapauksessa ja naista oikeuksista saatetaan
poiketa tietosuojaa koskevan lainsaadannon mukaisesti esim. silloin kuin oikeudet estavat
tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai
vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti.
Valitusoikeus

Sinulla on lisdksi oikeus tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali katsot, etta
henkilotietojesi kasittelyssa on rikottu voimassa olevaa tietosuojalainsaadantoa.
TIETOSUOJAILMOITUS OPINNAYTETYOTUTKIMUKSEEN OSALLISTUVALLE

EU:N YLEINEN TIETOSUOJA-ASETUS 12-14 ART.

PAIVAYS: [19.1.2023]

OULUN YLIOPISTO TIETOSUOJAILMOITUS
Yhteystiedot:

Tietosuojavaltuutetun toimisto

Kayntiosoite: Ratapihantie 9, 6. krs, 00520 Helsinki
Postiosoite: PL 800, 00521 Helsinki

Vaihde: 029 56 66700

Faksi: 029 56 66735

Sahkoposti: tietosuoja@om.fi
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Liite 6 Tietosuojailmoitus Webropol-kyselyyn osallistuvalle

TIETOSUOJAILMOITUS OPINNAYTETYOTUTKIMUKSEEN OSALLISTUVALLE
EU:N YLEINEN TIETOSUOJA-ASETUS 12-14 ART.
PAIVAYS: [19.1.2023]

OULUN YLIOPISTO TIETOSUOJAILMOITUS

Tietoa opinndytetyotutkimukseen osallistuvalle

Olet osallistumassa Oulun yliopiston opinnaytetyon tekijan, Anne Markkasen, tekemaan
tutkimukseen. Tassa selosteessa kuvataan, miten henkilotietojasi kasitelldan tutkimuksessa.
Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Sinuun ei kohdistu mitdan negatiivista seuraamusta,
jos et osallistu tutkimukseen tai jos keskeytét osallistumisesi tutkimukseen. Jos keskeytat
osallistumisesi tutkimukseen, ennen keskeytysta kerattya aineistoa voidaan kuitenkin kdyttaa
tutkimuksessa. Taman ilmoituksen kohdassa 13 kerrotaan tarkemmin, mita oikeuksia sinulla on ja
miten voit vaikuttaa tietojesi kasittelyyn.

Tutkimuksen nimi ja kestoaika

Tutkimuksen nimi: Jarjestotyontekijoiden nakemyksia tyohyvinvointia tukevista ja haittaavista
tekijoista

Tutkimuksen kestoaika (kuinka kauan henkilotietoja kasitelldan): 6 kk

Rekisterinpitaja

Rekisterinpitdja: Anne Markkanen

Sahkodpostiosoite: anne.markkanen@student.oulu.fi

Kuvaus opinndytetydstd/tutkimushankkeesta ja henkil6tietojen kasittelysta

Tutkimuksessani pyritdan selvittamaan jarjestotyota tekevien tyontekijoiden ndkemyksia
tyohyvinvointiin vaikuttavista, tukevista ja haittaavista, tekijoista. Tutkimus suoritetaan Webropol-
kyselyn avulla. Kyselyyn vastaaminen on anonyymid. Vastaajan nimi-, henkil6- ja yhteystietoja tai
taustatietoja ei kysytd Webropol-kyselyssa ollenkaan, eivatka ne jaa nakyville palautusvaiheessa.
Tutkimuksen jokaisessa vaiheessa otetaan huomioon anonyymiys ja aineiston luottamuksellinen
kasittely. Aineisto havitetddn analysoinnin ja tutkimuksen jalkeen, viimeistdan 6 kk kuluessa
tutkimuksen valmistumisesta.

TIETOSUOJAILMOITUS OPINNAYTETYOTUTKIMUKSEEN OSALLISTUVALLE

EU:N YLEINEN TIETOSUOJA-ASETUS 12-14 ART.

PAIVAYS: [19.1.2023]

OULUN YLIOPISTO TIETOSUOJAILMOITUS

Tutkimuksen suorittajat

Opinndytetyon tekija: Anne Markkanen

Opinndytetydn ohjaaja: Anu Alanko, Oulun yliopisto

Henkil6tietojen kasittelyn oikeusperuste

Henkilotietoja kasitelladn seuraavalla yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan mukaisella
perusteella:

tutkittavan suostumus

[ yleista etua koskeva tieteellinen tai historiallinen tutkimus, tilastointi tai julkisen vallan kaytto
[ rekisterinpitdjan tai kolmannen osapuolen oikeutettu etu

Arkaluonteiset henkil6tiedot

Tutkimuksessa ei kasitellad arkaluonteisia henkil6tietoja.

Mita henkil6tietoja tutkimusaineisto sisaltaa

Ei sisdlla henkilotietoja, vaan ainoastaan vastaajan itse kirjoittamaa tietoa Webropol-kyselyn
vastauksiin.

Mista ldhteista ja milla tavalla henkilotietoja kerataan

Henkilotietoja ei kerata.
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HenkilGtietojen siirto tai luovuttaminen tutkimusryhman ulkopuolelle
Henkilotietoja ei siirreta tai luovuteta muille tahoille missaan vaiheessa tutkimusta.
Henkil6tietojen siirto EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle

Ei siirreta.

TIETOSUOJAILMOITUS OPINNAYTETYOTUTKIMUKSEEN OSALLISTUVALLE

EU:N YLEINEN TIETOSUOJA-ASETUS 12-14 ART.

PAIVAYS: [19.1.2023]

OULUN YLIOPISTO TIETOSUOJAILMOITUS

Automatisoitu paiatéksenteko

Automaattisia paatoksia ei tehda.

Henkil6tietojen suojauksen periaatteet

Tiedot ovat salassa pidettavia.

Manuaalisen aineiston suojaaminen:

Anonymisointi tutkimusvaiheessa, aineisto Oulun yliopiston palvelussa, jossa tallennetut tiedostot
vahvan salasanauksen takana ja paasy vain minulla tutkimuksen tekijana ja rekisterinpitajana,
aineiston havittaminen tutkimuksen jalkeen (6kk).

Tietojarjestelmissa kasiteltavat tiedot:

kayttajatunnus X salasana [ kayton rekisterointi (1 kulunvalvonta

muu, mika: Oulun yliopiston tarjoama palvelin, jossa tutkimusaineistoa sailytetdan, toimii suojatun
yhteyden kautta

Suorien tunnistetietojen kasittely:

[ Henkilotiedot anonymisoidaan

Suorat tunnistetiedot poistetaan analysointivaiheessa

[ Aineisto analysoidaan suorin tunnistetiedoin, koska (peruste suorien tunnistetietojen
sailyttamiselle):

Henkilotietojen kasittely tutkimuksen paattymisen jalkeen

Henkilotietosi havitetdaan

[ Henkil6tietosi arkistoidaan:

O ilman tunnistetietoja [ tunnistetiedoin

[ Henkil6tiedot anonymisoidaan

Mita oikeuksia sinulla on ja oikeuksista poikkeaminen?

TIETOSUOJAILMOITUS OPINNAYTETYOTUTKIMUKSEEN OSALLISTUVALLE

EU:N YLEINEN TIETOSUOJA-ASETUS 12-14 ART.

PAIVAYS: [19.1.2023]

OULUN YLIOPISTO TIETOSUOJAILMOITUS

Tietosuojalainsaadannon mukaisesti tutkittavalla on tiettyja oikeuksia, joilla tutkittava voi varmistaa
perusoikeuksiin kuuluvan yksityisyyden suojan toteutumisen. Mikali haluat kdyttaa tassa kohdassa 13
mainittua oikeuttaan, otathan yhteytta kohdassa 1 mainittuun tutkimuksen yhteyshenkildon
Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

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

Oikeus pyytaa pdasya tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus pyytda tietoa siita, kasitellddnko henkilotietojasi tutkimuksessa ja mita
henkilotietojasi tutkimuksessa kasitelldan. Voit myos halutessasi pyytada jaljennosta kasiteltavista
henkil6tiedoista.

Oikeus pyytaa tietojen oikaisemista (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)

Jos kasiteltavissa henkilotiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheita, sinulla on oikeus pyytda niiden
oikaisua tai tdydennysta.
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Oikeus pyytaa tietojen poistamista tai kdsittelyn rajoittamista, oikeus vastustaa kasittelya pyytda
tietojen siirtoa jarjestelmasta toiseen (tietosuoja-asetuksen 17, 18, 20, 21 artiklat)

Voit myos pyytaa tutkimuksessa kaytettyjen henkilGtietojesi poistamista tai niiden kasittelyn
rajoittamista seka voit vastustaa kasittelya tai pyytaa tietojesi siirtamista jarjestelmasta toiseen.
Oikeuksista poikkeaminen

Edella tassa kohdassa 13 Mita oikeuksia sinulla on ja oikeuksista poikkeaminen mainitut oikeudet
eivat ole ehdottomia eivatka siten pade jokaisessa tapauksessa ja naista oikeuksista saatetaan
poiketa tietosuojaa koskevan lainsaddannon mukaisesti esim. silloin kuin oikeudet estavat
tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai
vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti.
Valitusoikeus

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

Yhteystiedot:

Tietosuojavaltuutetun toimisto

TIETOSUOJAILMOITUS OPINNAYTETYOTUTKIMUKSEEN OSALLISTUVALLE

EU:N YLEINEN TIETOSUOJA-ASETUS 12-14 ART.

PAIVAYS: [19.1.2023]

OULUN YLIOPISTO TIETOSUOJAILMOITUS
Kayntiosoite: Ratapihantie 9, 6. krs, 00520 Helsinki
Postiosoite: PL 800, 00521 Helsinki

Vaihde: 029 56 66700

Faksi: 029 56 66735

Sahkoposti: tietosuoja@om.fi
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