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Taman tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa tyontekijoiden nakemyksia yt-neuvotteluiden ai-
kana koetusta tyohyvinvoinnista ja tydmotivaatiosta ja kuinka tydhyvinvointia ja tydmotivaatiota
voitaisiin yllapitaa. Tutkimuksen keskeisia kasitteita ovat tydhyvinvointi, tydmotivaatio ja yt-neu-
vottelut, joita kdyn lapi tyossani.

Tama tutkielma on laadullinen tutkimus. Aineisto kerattiin teemahaastatteluilla kevaalla 2020.
Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin teemahaastatteluna, johon haastateltavat valikoitui-
vat ns. lumipallotekniikalla. Tutkimukseen osallistui 15 henkil63, jotka valikoituivat tdysin sattu-
man varaisesti heidan ilmaistessaan kiinnostuksensa haastateltavana olemiseen.

Tutkimuksen tuloksissa nousi esille se, ettad yt-neuvottelut vaikuttavat tyontekijan tydhyvinvoin-
tiin sekd koettuun tyOmotivaatioon. Haastattelussa nousi erityisen selkedsti esille viestinnan
merkitys ja tarkeys yt-neuvotteluiden aikana. Haastateltavat kokivat, etta tyéhyvinvointi ja sen
myota tydmotivaatio olivat heikentyneet yt-neuvottelujen aikana, kun viestinta ei toiminut niin,
ettd henkilosto olisi saanut tarpeeksi tietoa. Tyoyhteiso koettiin osaltaan suurena voimavarana
jaksamisen tukena ja tydhyvinvoinnin seka tydmotivaation nostajana. Tydmotivaatiota ja samalla
myos tyohyvinvointia lisda se, ettd saa hyvaa palautetta sen sijaan ettd annettaan jatkuvasti
kehitettavaa tyotd. Henkiloston kannustaminen ja resurssointi ndhtiin tyohyvinvointia ja sita
kautta myds tyohyvinvointia lisddvana tekijana.

Haastateteltavat kokivat tydmotivaation laskua ja sita kautta tyohyvinvoinnin laskua koska tule-
vaisuus ndyttaytyy epdvarmana. Haastateltavat kokivat arvostuksen puutetta ja vasymysta ja
pohtivat kannattaako organisaatiota enaa palvella, kun henkilostod vahennetddn saastdjen ni-
missa. haastateltavat myods toivoivat, ettd paattajat voisivat jalkautua ruohonjuuritasolle katso-
maan mitd hoitotyd kdytanndssa on erilaisissa tydyksikoissa.

Hyva ajantasainen tiedostus asioista sekd avoin rehellinen ilmapiiri oli haastateltavien toiveissa
samoin kuin asioista puhuminen niiden oikeilla nimilla. Yt-neuvottelujen tulisi olla ldapinakyva
prosessi ja tiedotusta pitdisi tapahtua tihedan tahtiin. Niille tyontekijoille, joita asia koskee, tulisi
jarjestaa tilaisuus, missa saa esittaa kysymyksia ja tarjota heille mahdollisuus avoimeen keskuste-
luun toistensa kanssa. Epatietoisuus ja prosessin pitkittdminen on pahinta.

AVAINSANAT: yt-neuvottelut, tydhyvinvointi, tydémotivaatio
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1 Johdanto

”Jos tybhyvinvointia ei ole, ei ole mydskddn tyémotivaatiota ja jos ei tyémotivaa-

tiota ole, ei ole mydskddn tyéhyvinvointia!”

Sosiaali- ja terveysalaa ovat 2000 luvulla ravisuttaneet jatkuvat uutisoinnit yt-neuvotte-
luista niin sairaanhoitopiireissa kuin kuntayhtymissa. Myos yksityiselld sosiaali- ja ter-
veyspuolella yt-neuvottelut ja toiminnan tehostamiset ovat olleet uutisointien kohteena.
Tyontekijat kokevat voimattomuutta ja riittamattomyytta tydssdan ja samaan aikaan hei-
dan ymparillaan lainehtivat yt-neuvottelut, joiden tarkoituksena on tehostaa ja muuttaa
toimintaa taloudellisesti kannattavammaksi. Sosiaali- ja terveysalalla on painittu vuosia
rekrytointiongelmien parissa tydovoiman vahyyden vuoksi. Monikaan tyénantaja ei kui-
tenkaan ole vetovoimainen, jos toimintaa tehostetaan ja organisaatiota muokataan yt-
neuvotteluiden avulla. Sote menoihin on varattu liilan vahan rahaa ennakoiviin kustan-
nuksiin ndhden ja niitd on vuosien mittaan alibudjetoitu luottaen siihen, etta sote-uudis-
tus toteutuu aikataulussaan, jolloin uudistuksen my6ta kulut ja vastuut olisivat siirtyneet
maakunnille ja valtio olisi palkinnut maakuntia sote-kulujen karsimisesta etukateen (Ma-
tintupa, 2019; Suomalainen, 2019). Tata vajetta sosiaali- ja terveysalalla yritetdan nyt

paikata karsimalla kuluja, tehostamalla toimintaa.

Eteld-Suomen Sanomat (2020) uutisoi 18.2.2020, ettd sairaanhoitopiirien saastotavoit-
teena on tdana vuonna 210 miljoonan saastot ja ettd sote-toimijat maakunnissa ovat va-
hentdaneet henkilostodan yli tuhannella henkilétyévuodella. Tama tarkoittaa maaraai-
kaisten vahentamisia, ulkoistamisia, eldkejarjestelyja ja irtisanomisia. Vuosina 2019—
2020 yhdestatoista maakunnallisesta sote-toimijasta yli puolet ovat kdyneet tai kdyvat
parhaillaan yt-neuvotteluja sdastosyista. Luku on todella suuri ja on aikaansaanut kes-

kustelua sosiaali- ja terveysalan nykytilanteesta.



1.1 Tutkimuksen tausta ja tarkoitus

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kvalitatiivisten teemahaastattelujen kautta selvit-
taa tyontekijoiden nakemyksia yt-neuvotteluiden aikana koetusta tyohyvinvoinnista ja
tydmotivaatiosta ja kuinka tyohyvinvointia ja tydmotivaatiota voitaisiin yllapitaa. Tyohy-
vinvointi ja tydmotivaatio ovat molemmat subjektiivisia kokemuksia, jotka jokainen
meistd kokee omalla tavallaan. Organisaatiomuutosten my6ta, niihin on alettu kiinnitta-
maan enemman huomiota talla vuosituhannella, koska tydssa tapahtuvat muutokset vai-
kuttavat olennaisesti koettuun tyohyvinvointiin, joka puolestaan peilautuu tydmotivaa-

tioon.

Monet sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa ovat kdayneet yt-neuvotteluja useampaan
kertaan ja organisaatiot kohtaavatkin nyt haasteen tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin, si-
toutumisen ja tydmotivaation yllapitamisessa yt-neuvottelujen aikana ja niiden jalkeen.
Yt-tilanteessa tyontekijoita mietityttaa, voivatko he enaa sitoutua tai luottaa organisaa-

tioonsa ja milloin uusi yt-neuvottelukierros alkaa.

Tyohyvinvointi ja tydmotivaatio ovat molemmat subjektiivisia kokemuksia, jotka jokai-
nen meista kokee omalla tavallaan. Organisaatiomuutosten my6ta, niihin on alettu kiin-
nittdmadan enemman huomiota talla vuosituhannella, koska tydssa tapahtuvat muutok-
set vaikuttavat olennaisesti koettuun tyohyvinvointiin, joka puolestaan peilautuu tyémo-

tivaatioon.

Pro gradu -tutkielmani tutkimuskysymykset ovat:

1. Minkalainen ndakemys sote-alalla toimivilla on yt-neuvotteluiden vaikutuksesta

koettun tydnhyinvointiin ja tydmotivaatioon?

2. Miten tydhyvinvointia ja tydmotivaatiota voitaisiin yllapitaa yt-neuvotteluiden ai-

kana?



2  Tyohyvinvointi ja siihen liittyvat tekijat
2.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi kasite juontaa juurensa tyotyytyvaisyydestd, joiden juuret puolestaan
ovat tyoviihtyvyydessa ja tydilmastossa. Tyotyytyvaisyys, joka kertoo tyopaikan ilmapii-
ristd ja tyon sisallostd, on yhteydessa tydmotivaatioon. Tydmotivaatiolla on suora yhteys
esimerkiksi poissaolojen maaraan, tyontekijéiden vaihtuvuuteen ja tyontekijéiden suo-
rittamiseen (Juuti, 2010, s. 46—47). Tydhyvinvointi on yksilon selviytymista tydstaan. lh-
miset haluavat viihtya tyossaan ja olla energisia ja onnellisia niin tydssaan kuin tydajan

ulkopuolellakin (Virolainen, 2012, s. 9).

Tyohyvinvoinnin kannalta organisaatiossa tulisi pohtia, kuinka tyontekijoitd kannuste-
taan omistautumaan ja arvostamaan tyotehtavidan. Siihen vaikuttavat toimivan tyoym-
pariston lisaksi tyontekijan fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kunto. Keskeisina perus-
edellytyksina voidaan organisaatiotasolla pitda tyokulttuurin, arvojen, toimintatapojen,
johtamistapojen ja perustehtavien yhteensopivuutta. Ndiden asioiden epasuhta eli orga-
nisaatioiden jatkuvasti muuttuvat tydymparistot aiheuttavat ihmisille tyduupumusta ja
stressia tydyhteison huonosta ilmapiirista ja jatkuvasta kiireesta johtuen. Kun johtajat ja
tyontekijat kehittdavat yhdessa turvallisuutta, tyopaikan terveytta ja hyvinvointia tukevia
prosesseja, tyontekijat kokevat, ettad tehdyt valinnat ja paatokset ovat oikeita, heita koh-
dellaan tasa-arvoisesti ja oikeuden mukaisesti, syntyy koettua tyéhyvinvointia. Kokonais-
valtaisen tyohyvinvoinnin koetaan muodostuvan arjessa osaamisen kehittamisesta, ta-
sapuolisesta kohtelusta, terveyden edistamisests, liikkumisesta ja strategian toteuttami-
sesta. TyOhyvinvointia voidaan pitda tydelamassa olevia ihmisid koskettavana ilmiona

(Ryan & Deci, 2000; Viitala & Lehto, 2014, s. 135; Viitala ja muut, 2015).

Kun tyo on sujuvaa ja mielekasta tyouraa tukevassa tyoyhteisOssa ja tyouraa tukevassa
tydymparistossa, voidaan puhua tyohyvinvoinnista. Organisaatiossa voidaan johtaa tyon

voimavaroja siten, ettd panostetaan henkildstén hyvinvointiin ja tunnistetaan tyon vaa-



timuksia vahentavia tekijoita seka tyon voimavaroja lisdavia tekijoita. Ndiden tunnista-
misen myo6ta voidaan johtamista suunnata organisaation toimintakykyyn ja tuottavuu-

teen vaikuttaviin tekijoihin (Kesti 2017, s. 48-57; Hyppdnen, 2010 s. 11-15).

1. Organisaatio
e  joustava rakenne 2. Tyon hallinta
e tavoitteellisuus e kannustearvo: monipuolisuus
e  jatkuva kehittyminen ja oppiminen
e  toimiva tydymparistd e vaikuttamismahdollisuudet
= rakennepddoma 5. Min3 itse = rakennepéddoma

o fyysinen kunto ja terveys

= psykologinen pdaoma
3. Johtaminen 4. Tyoyhteiso
e kannustava ja osallistava e tyOyhteisOtaidot
johtaminen e avoin vuorovaikutus
= sosiaalinen pdéoma = sosiaalinen pdédoma

Kuvio 1. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Léhde: Manka & Manka, 2016, s. 76.

Manka ja Manka (2016) kuvaavat kirjassaan tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita viidella
eri osa-alueella ja ne vaikuttavat jokainen osaltaan tyéhyvinvoinnin yksilolliseen kokemi-
seen. Ndistd osa-alueista syntyy kolme erilaista pddoman muotoa, joita han kutsuu ra-
kennepaaomaksi, sosiaaliseksi padomaksi ja psykologiseksi padomaksi. Tyohyvinvoinnin
perustana toimii organisaation kulttuuri ja toimintatavat, joka sijoittuu ra-
kennepdadomaan tyon hallinnan lisdksi. Tyon hallinta kattaa tyon sisallon lisdksi oppimi-
sen seka tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet tyon pelisdantoéihin ja tavoitteisiin. So-
siaalisella pddomalla tarkoitetaanjohtamisen laatua ja tydilmapiiria, jotka vaikuttavat
osaltaan tyoyhteison henkiseen tilaan, kun taas psykologinen pddoma sisaltaa tyonteki-
jan asenteet, koska jokainen tyontekija tulkitsee tyoyhteis6ddn omien asenteidensa

ndkodkulmasta (Manka & Manka, 2016, s. 76-77).
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Tyohyvinvointia voidaan kuvata monitasoisena ja moniuloitteisena ilmiond, joka usein
ymmarretaan hyvan terveyden ja fyysisen kunnon kehittamisena ja yllapitamisena. Usein
tyopaikoilla on kasitys tyohyvinvointiohjelman kattavan ainoastaan tyopaikoilla jarjestet-
tavat lilkuntatapahtumat, tyohyvinvointia ja tydkykya tukevat tyky-toiminnat seka lii-
kunta- ja kulttuurisetelit. Tydhyvinvointi on kuitenkin paljon muutakin fyysisen hyvin-
voinnin lisdksi. Huomioon on otettava myos psykososiaalinen puoli kuten tyon kuormit-
tavuus niin henkisesti kuin fyysisesti, oikeudenmukainen johtaminen ja tyoyhteisolta
saatava tuki. Tydhyvinvointi tydyhteisossa syntyy sellaisilla toimilla, joiden avulla voidaan
vaikuttaa tydyhteis66n, johtamiseen, osaamiseen, toimintatapoihin ja toimintakulttuu-
riin organisaatiossa. Jokaisella tyontekijalla on myds tarkea tehtava, silla heidan yksilolli-
set asenteensa ja nakemykset vaikuttavat omalta osaltaan kokonaisvaltaiseen tyéhyvin-
vointiin. Panostamalla edella mainittuihin ominaisuuksiin, voidaan edistaa tyéhyvinvoin-
tia. Tyoturvallisuuslain vuonna 2003 voimaan tulleessa versiossa tyohyvinvointia ei ole
mainittu erillisend osana, mutta sen voidaan katsoa liittyvan oleellisesti kokonaisvaltai-
seen tyohyvinvointiin ja tyokyvyn yllapitamiseen. Tydnantajat voivat tukea tyéhyvinvoin-
tia ja tyokykya antamalla esimerkiksi liilkunta- ja kulttuuriseteleitd henkilékunnalle (Cum-

mings & Worley, 2009, s. 479; Tyoterveyslaitos, 2010, s. 6, 21-22; Aiken ja muut, 2011).

Yksi tulkinta tyohyvinvoinnista on yksilon tulkinta tydyhteison toiminnasta. Tyontekijan
tulkintaan vaikuttavat hanen oma persoonansa ja kokemukset, joiden kautta han kasit-
telee ndkemaansa ja kokemaansa. Esimiehen toiminta nahdaan tarkedana osana tyohy-
vinvointia. Avoin vuorovaikutus ja hyva ryhmahenki luovat ja mahdollistavat auttamisha-
lun, luottamuksen ja yhdessa onnistumisen, jolloin tyontekija voi tuntea itsensa ja tyonsa
arvokkaaksi ja hyvaksi. Talloin tyontekijalle syntyy tyonhallitsemisen tunne, kollektiivi-
nen vastuuntunto kasvaa ja koettu stressi pienenee. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa tyon-
tekijat voivat osaltaan vaikuttaa itsensa ja tyoyhteisonsa kehittamiseen ja heille anne-
taan mahdollisuus vaikuttaa paatdksen tekoon tyossdan ja tyoyhteisossaan. Tyonteki-
jalld on myos vastuu omasta hyvinvoinnistaan pitdessdaan huolta fyysisesta ja psyykki-

sestda hyvinvoinnistaan seka tyonsa rajaamisesta jaksaakseen tyoskennelld kiireessa ja
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kuormituksen alaisena. Tyontekijan halukkuus tyotekoon lahtee hdanen halustaan tehda

tyota (Kinnunen ja muut, 2011, s. 108; 140-141; Tuisku ja muut, 2015).

Kinnusen ja Feldtin (2005, s. 13) mukaan tyohyvinvointitutkimuksissa on alun perin Iah-
detty yksilon tasolta liikkeelle ja tydymparisto on liitetty tutkimuksiin mukaan vasta myo-
hdisemmassa vaiheessa. Tyopsykologiassa on tydhyvinvointia lahestytty tutkimalla ensi-
sijaisesti tybuupumusta ja stressia ja niiden puuttumisen on katsottu olevan hyvinvointia.
Tyohyvinvoinnin kuvauksissa tyotyytyvdisyys on ensimmainen positiivisella kasitteella
kuvattu nimike. Manka ja Manka (2016) puolestaan kertovat, ettd positiivisen psykolo-
gian nakdkulmaan on tydhyvinvointitutkimuksissa korostaa vasta viime aikoina. Positiivi-
sessa tyopsykologiassa eli ihmisen terveytta ja hyvinvointia edistavien tekijoéiden tutki-
mista, tutkimuksessa korostuvat tyon yksil6lliset voimavaratekijat, jollaisia ovat organi-
saatioon liittyvat rakenteelliset tekijat seka yhteisdlliset eli vuorovaikutukselliset tekijat.
Nain ollen tyontekijan myonteinen asenne tyohonsa nakyy esimerkiksi tyohon sitoutu-

misena ja tyotyytyvasyytena (Manka & Manka, 2016, s. 69; Rigby & Ryan, 2018.)

Tyoterveyslaitoksen (2010, s. 4) tutkimusten mukaan ihmisten kokema tydnmielekkyys
lisaa tyotyytyvaisyytta, tyon itsendisyytta seka tyon vaihtelevuutta. Kiire, palkkaus, tiukat
aikataulut ja tiedonsaannin puutteet puolestaan vahentavat tyotyytyvaisyytta. Onkin tar-
keda, ettd tyossa viihdytdan entista pidempaan ja kiinnostus tyohyvinvointiin on tarkeaa,
koska sosiaali- ja terveysalalla on ollut viime vuosina haasteellista rekrytoida osaavaa,
ty6honsa tyytyvadista ja motivoitunutta henkilékuntaa. Tyoterveyslaitos on vuodesta
1997 lahtien tehnyt Tyo ja Terveys tutkimuksen kolmen vuoden valein ja jo vuonna 2009
tuli esiin kiinnostuksen nousu tyohyvinvointiin. Tutkimusten mukaan tehokkaalla johta-
misella saavutetaan positiivista merkitystd organisaation taloudellisessa tuloksessa ja te-
hokkuudessa. Tama nakyy erityisesti tyontekijoiden tyomotivaatiossa, tyotyytyvaisyy-
dessa ja tehtdvien suorittamisessa, kun taas huono johtaminen aiheuttaa tyontekijoissa
stressia ja sairauspoissaoloja lisddvia ongelmia seka organisaatioon sitoutumattomuutta.
(Lussier & Achua, 2013, s. 3—4; Perko & Kinnunen, 2013, s. 6—7; Schyns & Schilling, 2013).

Cooperin ja Bevanin (2014, s. 37) mukaan sitoutuneet tyontekijat jakavat yhtenevaisen
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arvomaailman organisaationsa kanssa, ovat innokkaampia ponnistelemaan yhteisten
paamadrien eteen, antavat parempaa asiakaspalvelua ja saavat parempaa asiakaspa-

lautetta toisin kuin vdhemman sitoutuneet tyontekijat (Grover ja muut, 2014).

Tyoelaman muutokset antavat tyontekijoille mahdollisuuden ottaa vastuuta omasta me-
nestymisestaan, kun heidan odotetaan toimivan itsendisesti ja kestaa muutospaineita.
Tyon osa-aikaisuus, monikulttuurisuus, tyon urien pidentyminen ja uusien sukupolvien
tyémarkkinoille tulo ovat vaikuttaneet tyoelaman kulttuurin muutokseen. Ty6ta pitaa or-
ganisoida ja johtaa uudella tavalla. Samaan aikaan tyontekijan kyky kestaa muutospai-
neita, joustavuus ja aloitteellisuus nousevat yha tarkedmpaan osaan tyoeldamassa (Kaho-
nen ja muut, 2016, s. 262-273; Lehto & Viitala, 2016, s. 126). Suonsivu (2011, s. 115)
kuvaa kirjassaan, kuinka tyotyytyvdisyys on tunnetila, joka kertoo tyontekijan kokemuk-
sen tyostaan. Kirjallisuudessa tyotyytyvaisyytta kasitelladn usein synonyymina tyéhyvin-
voinnille. Tyotyytyvaisyys voidaan siis kasittdd myonteiseksi kuvaukseksi tyéhyvinvoin-
nista, jossa tyontekijan kokemus tyéhyvinvoinnista lisdantyy hyvinvoivassa tyoyhteisossa,
tydmotivaatio ja tyotyytyvaisyys kasvavat seka tyohon sitoutuminen lisdantyy (Suonsivu,

2011, s. 43, 59; Tyoterveyslaitos, 2006, s. 115).

2.2 Tyopahoinvointi

Kun ty6elaman vaatimukset nousevat ja muutoksia tulee yha useammin tydssa vastaan,
on tarkeda muistaa tyontekijoiden hyvinvoinnin yllapitdminen. Puhuttaessa tyohyvin-
voinnista, tulee myds muistaa, ettd sen vastakohtana ja esteena voidaan kokea tyopa-
hoinvointia. Kinnusen ja Feldtin (2005, s. 13) mukaan tyéhyvinvointi on tydpahoinvoin-
nin oireiden puuttumista. Tydpahoinvointi voi esiintyd tydbuupumuksena, epatasa-arvoi-
suuden kokemisena, tyopaikkakiusaamisena, stressing, ristiriitoina tyopaikalla tai epa-
varmuutena tyon jatkuvuudesta. Yleisin tydpahoinvoinnin muoto on stressi, joka pitkdan
jatkuessaan voi aiheuttaa tyduupumusta ja sitd kautta tydmotivaation ja tyohyvinvoinnin
heikentymista. Toinen tyopahoinvointia aiheuttava asia on tyopaikkakiusaaminen (Viro-

lainen, 2012, s. 30-40).
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Muutokset tyossa ja sen tekemisessd voivat aiheuttaa tydpahoinvointia. Hanen mu-
kaansa on olemassa seitseman erilaista megatrendia, jotka muuttavat ja ovat myds
muuttaneet tyontekemista. Voimme vaikuttaa tyoelamaamme tunnistamalla ndma eri-
laiset uhat ja mahdollisuudet. Heikosta tyohyvinvoinnista kertoo puolestaan esimerkiksi
negatiiviset tunteet, jotka kuuluvat tybhomme ja usein koettuna aiheuttavat jatkuvaa
negatiivisuutta tyodssa. Positiivisten tunteiden esille tuominen lisda positiivista vastakai-
kua samoin kuin negatiivisten tunteiden nayttaminen luo negatiivista vastakaikua (Wong

ja muut, 2013).

Tyypillisesti tydyhteisén pahoinvointi voidaan nahda vahaisina tai jopa huonoina vuoro-
vaikutussuhteina seka tyontekijoiden, etta esimiesten valilla. Huonot valit voivat nayt-
taytya esimerkiksi toisten syyttelyna tai alistamisena, virheiden etsimisena muiden teke-
misistd, asioiden salailuna tai kateellisuutena tydkaveria kohtaan. Avoimuus ja vuorovai-
kutus tyoyhteison sisalla on olematonta ja pahimmillaan voi olla kilpailua siita, kuka on
paras ja jota saattaa ilmentya erimielisyyksien lisdksi ja kun vuorovaikutukselliset kontak-
tit eivat toimi, ei erimielisyyksidkdaan pystyta ratkaisemaan jarkevasti. TyoyhteisOssa saat-
taa olla vallalla ”ei kuulu mulle” tai “ei kannata tehdad” negatiivinen mentaliteetti, joka
saattaa aiheuttaa tyontekijoiden liittoutumia, luottamuspulaa ja tyotiimiin kuulumatto-

muuden tunnetta (Vesterinen, 2006, s. 42).

Jos tyossdan kokee epatasapainoa omien voimavarojensa ja tyon vaatimusten valill3, saa
aikaan stressitilan, josta ei kykene irtautumaan tyévuorojen vililla ja joka uhkaa tyoniloa.
Seppanen (2016, s. 147) kirjoittaa, ettei yhtd ainoaa tekijaa tydpahoinvoinnin ja tyduupu-
muksen valilla voida tutkimuksella osoittaa. Yleisimmat syyt ovat tyon kuormittavuus,
kiire, ristiriidat henkiloston valilla, riittamattomyyden tunne ja vaatimustasojen nousu.
Itse tyon teko ei aiheuta uupumista eika stressia, vaan epdvarmuutta luovat oheistoimin-
not, kuten jatkuvat kehittamiset ja koulutukset, jotka vievat aikaa perustyoltd. Uupu-
neena tydskentelyssd esiin nousevat turhautuneisuus ja ylikuormitus, joiden seurauk-

sena tyontekija uupuu, kyynistyy, menettada itsetuntonsa ja menettdaa hallinnan tun-
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teensa. Kun tyontekija ei pysty kasittelemaan epavarmuuttaan ja sopiva purkautumis-
vayla puuttuu, tyontekijan elama muuttuu stressiksi, uupumukseksi ja pahoinvoinniksi
(Kauko-Valli & Koiranen, 2010, s. 109; Nieuwenhuijsen ja muut, 2010, s. 285; Perhoniemi,
2016, s. 190).

2.3 Tyoémotivaatio

TyOmotivaatio syntyy ja kehittyy monista erilaisista tyontekijan ja tydn ominaisuuksista
ja myos yhteiskunnalliset tekijat vaikuttavat sen syntyyn. Kokemus tyén ominaisuuksista,
kuten tyon sisaltod, tydyhteiso ja tydoymparistd ovat motivaatioon vaikuttavia tekijoita,
samoin kuin tunne tyon mielekkyydestd, tarkeydestd ja hallittavuudesta. Kun nama
edellda mainitut osa-alueet yhtyvat tyontekijan asenteisiin, persoonallisuuteen, kehitty-
mishalukkuuteen, itseluottamukseen, elamanhallinen tunteeseen ja ammatilliseen mi-
nakasitykseen syntyy motivaatio. Lisaksi tydnantajan toiminta, tydsta saatu palaute, eri-
laiset palkkiot ja kannustimet ylldpitavat osaltaan koettua tydmotivaatiota. Tydmotivaa-
tiota voidaan pitaa tyontekijan kayttévoimana, jolla on vaikutusta tyontekijan tyéhyvin-
vointiin ja innostukseen. Tyopaikkojen vastuulle jaa motivaatioilmapiirin yllapitaminen,
jossa tyontekijoiden innostus tyotaan kohtaan ja korkea sisdinen motivaatio kannustavat
parempiin suorituksiin (Latham & Pinder, 2005; Sinokki, 2016, s. 80, 295; Sinokki, 2017,
s. 772-773).

Tyomotivaatio on kokonaisvaltainen tila, jonka avulla tyontekija voimaantuu ja yllapitaa
toimintaansa tydssdan. Motivaatio |ahtee tyontekijasta itsestdan ja se on taito, jonka jo-
kainen ihminen voi oppia. Tydoympariston merkitys on suuri ja se tukee tyontekijaa tar-
joamalla motivoivan ympariston tyontekoon. Myds tyontekijan persoonallisuus ja ela-
mantilanne vaikuttavat tydmotivaation syntymiseen. Kun tyontekijd on motivoitunut
vahvasti, hdn on organisaatiolle tuottava tyontekija, joka on sitoutunut toimintaan ja yh-
teis60On ja hdnen suoriutumisensa tyosta on korkeatasoista (Bakker & Demerouti, 2007,

s. 310-312).
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Motivoitunut ja hyvinvoiva henkil6st6 pienentaa sairauspoissaolokuluja ja vaihtuvuus on
vahdisempaa. Kun organisaatiossa voidaan hyvin, silla on taloudellista merkitysta, koska
poissaoloista seuraa organisaatiolle niin valittomia kuin valillisia kustannuksia. Esimerk-
kina voidaan valittomasta kustannuksesta mainita palkka, jota tyontekijalle maksetaan
sairausloman aikana, samoin kuin sijaiskulut korvaavan tyontekijan hankkimisesta. Va-
lillisia kustannuksia puolestaan syntyy tuottavuuden heikkenemisesta. Suomessa sai-
rauspoissaolot, sairaana toihin tuleminen ja tyotapaturmat synnyttavat vuosittain miljar-
dien edesta kustannuksia organisaatioille. Tydhyvinvointiin puolestaan on laskettu kah-
den miljardin verran organisaatiotasolla, jolloin voidaan todeta hyvinvoivan ja motivoi-
tuneen henkiloston olevan organisaatiolle merkittdva voimavara (Sinokki, 2016, s. 80—

85; Boon ja muut, 2018, s. 57).

Ihminen innostuu ja kiinnostuu eri toiminnoista motivaationsa perusteella. Tydelamassa
tarvittava tydmotivaatio ohjaa tyon tuottavuutta ja laatua ja vaikuttaa osaltaan koettuun
ty6hyvinvointiin. Tyén kautta ihmisellda on parempi toimeentulo ja han voi hyédyntaa
omaa koulutustaan, osaamistaan ja taitojaan. Tyoniloa kokeva tyontekija on innostunut,
hyvinvoiva ja motivoitunut tydntekija, joka on palveluhenkinen, sitoutunut tyohonsa ja
lojaali tydnantajaansa kohtaan. Tyontekeminen on yhteiskunnallisista muutoksista huo-
limatta tarked osa hyvinvointia, koska ihminen saa tydssdan arvostusta, paasee toteutta-
maan itsedan ja tuntee olevansa osa tydyhteis6a (Latham & Pinder, 2005; Sinokki, 2016,

s. 11, 15, 190; Sinokki, 2017, s. 772-773).
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1. Esimiehen

odotukset 2. Yksilon tarve

alaisiltaan kuulua johonkin

Tyomotivaatiota se-

4. Tyontekijoiden littavat tekijat 3. Ty6n tulee olla
yksil6llisten erojen 5. Yksilén mielekasta ja tyy-
tunnistaminen sosiaalinen dyttavaa

ymparisto

Kuvio 2. Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat (Torrington ja muut 2005).

Torrington ja muut (2005, s. 312—-313) kuvaavat tydmotivaation tunnistamista viidella eri
osa-alueella. Heidan mukaansa yhtena osa-alueena on yksilén luontainen tarve kuulua
johonkin, jolla viitataan henkilokunnan sitoutumiseen ja sitouttamiseen organisaatioon.
Kun tyontekija tuntee kuuluvansa johonkin, hanen tyémotivaationsa kasvaa. Toisena
osa-alueena voidaan pitda tyon mielekkyytta ja sitd, etta tyontekija saa tyydytysta teke-
mastdan tyosta. Kolmantena osa-alueena voidaan pitda tyontekijéiden yksildllisten ero-
jen tunnistamista motivoitumisessa. Myds Ryanin & Decin (2000, s. 54) mukaan yksil6i-
den motivaation suunnassa, maarassa seka tasossa on eroavaisuuksia. Koska ihmiset ar-
vostavat eri asioita motivaatiotarpeet vaihtelevat ja vain henkilokohtaiset arvostuksen
kohteet saavat nama arsykkeet toimimaan. Tunnistamalla erilaisia arvoja ja vastaamalla
niihin, voidaan tyémotivaatiota lisata. Neljantena osa-alueena voidaan pitdaa esimiehen
odotuksia alaisiltaan. Kun esimiehen odotukset ovat korkealla ja tyontekijoiden uskotaan
pystyvan keskitasoa parempiin suorituksiin, tyontekijat voivat motivoitua tyoskentele-
maan tehokkaammin naiden paamaarien saavuttamiseksi. Neljanteen kohtaan voidaan
liittdd myos tiedotus, luottamus alaisiin ja tyontekijéiden arvostus. Viidenteen osa-alu-
eeseen liittyvat sosiaaliset vaikutukset eli I1dhiympariston motivaatiovaikutukset. Naihin

katsotaan kuuluvan tyokulttuuri ja yksilon sosiaalinen ymparisto. Tyontekija motivoituu
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helpommin uskomaan omiin kykyihinsa hyvien tulosten saavuttamiseksi, kun hanelta
odotetaan hyvia tuloksia. Sosiaaliset tarpeet nakyvat tarpeena kuulua joukkoon, joka on

ihmisen luonnollinen tarve.

Mukava tyoilmapiiri ja tyytyvaisyys tyohon lisddavat motivaatiota tyohon. Sitonut henki-
|6st0 aikaan saa mydnteisia vaikutuksia tyon laatuun. Pitkalla aikavalilla henkiléston vaih-
tuvuuteen voivat vaikuttaa suhdanteet, organisaation sisdset ja ulkoiset asiat seka orga-
nisaation kehitysvaiheet. Lisdksi lilan vahainen henkilostomaara saattaa aiheuttaa tyon-
tekijoiden vaihtuvuutta pidemman ajan kuluessa (Liukkonen, 2006, s. 230). Tutkimusten
mukaan yt-neuvottelut vaikuttavat negatiivisesti tydomotivaatioon ja heikentaa henkil6s-
ton tyon sujuvuutta ja tehokkuutta, luottamusta tyénantajaa kohtaan ja tydilmapiiria.
Tyohon sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys laskee, lisdksi henkildstd voi kokea negatiivisia
terveysvaikutuksia niin psyykkisesti kuin fyysisesti, joka puolestaan saattaa johtaa sai-
rauspoissaolojen lisdantymiseen. (Bairoh ja muut, 2014, s. 41; Van der Voet & Van de

Walle, 2018, s. 5-6; Ferrie ja muut, 2008).

Tyotehtavien suorittamiseen saadun palautteen saaminen vahvistaa positiivisesti tyon-
tekijoiden motivaatioon, tyotyytyvaisyyteen ja tiimin suorituskykyyn. Esimiehen tehta-
vana on varmistaa tyontekijoille runsaan palautteen saaminen, joka on todettu toimi-
vaksi tydmotivaation kasvattamiskeinoksi, jopa matalamman tydmotivaation omaavien
tyontekijoiden kohdalla. Tyontekijoiden tietdessa miten edetdan ja mita tulevaisuudessa
tapahtuu, voidaan vaikuttaa koettuun tydmotivaatioon ja tyotyytyvdisyyteen (Geister ja

muut, 2006).

TyOmotivaatioon vaikuttaa osaltaan myos tyontekijoiden erilaiset eldmantilanteet, jotka
voivat heijastua vapaa-ajalta t6ihin samoin kuin tydpaikalla koetut asiat voivat heijastua
vapaa-aikaan. Tydmotivaation ollessa kytkoksissa tunteisiin, erilaiset tunne tilat, niin po-
sitiiviset kuin negatiivisetkin vaikuttavat tyontekijan tarmon suuntaamista ja maaraa
osaltaan. Koetut tunteet kuten ilo, suru, viha katkeruus heijastuvat ihmisen tydskente-

lyyn. Positiivinen tyontekija toimii tarmokkaasti ja tavoittelee haastavampia ja isompia
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paamaaria keskittyneena ja syventyneend tyohonsa, kun taas vastaavasti negatiivisia
tunteita kokeva ei pysty keskittymaan ja syventymaan yhta tehokkaasti. Omien tunteiden
hallinta onkin tarpeellinen taito tydeldamassa, ja tunteet kertovat asioiden tarkeysjarjes-
tyksesta seka onnistumisesta niin tyo- kuin henkilokohtaisessa elamassa (Sinokki, 2016,

s. 198-208).

2.3.1 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Sisdinen motivaatio on proaktiivinen jatkumo, joka syntyy, kun ihminen on sisdisesti mo-
tivoitunut, han tekee mielestaan kiinnostavia ja tekemisen arvoisia asioita, joilla hanen
mielestadn on vaikutusta arvokkuuden nostamiseen. Sisdisen motivaation kautta ihmi-
nen haluaa tehda jotain omasta halustaan, innostuksestaan ja mielenkiinnostaan, eika
han joudu pakottamaan itsedaan tekemaan asioita. Tama voi olla esimerkiksi tyd, johon
sisaltyy ihmisen arvostuksen kohteita ja henkilékohtainen kiinnostus. Sisdiselld motivaa-
tiolla ihminen saa positiivisuutta ja innostusta tekemaansa tyota kohtaan ja se syntyy
henkilokohtaisesta kiinnostuksesta tehtavaa tyota kohtaan. Kun ihminen on motivoitu-
nut, han myos rohkaistuu ndkemaan uusin silmin tyotdan, josta seuraa laajempi nako-
kulma tehtyyn tyéhon (Battistelli ja muut, 2013; Martela & Jarenko, 2015, s. 25-27, 32;
Sinokki, 2016, s. 236).

Ulkoinen motivaatio puolestaan kertoo ihmisen halusta tehda asioita jonkun toisen hy-
vaksi, esimerkiksi tydnantajan hyvaksi. Talloin tekeminen itsessadn on irrallaan itse teke-
misesta ja perustuu esimerkiksi palkan ja kiitoksien varaan. Ulkoista motivaatiota sano-
taan reaktiiviseksi jatkumoksi, jolloin yksilo tekee tyonsa vain saavuttaakseen ulkoisen
pdaamaaran eli vaikkapa palkan tehdysta tyostaan. Ulkoisesti motivoitunut ihminen ei koe
tyon imua tai halua kehittya tydssaan. Huonomaissa tapauksessa ulkoinen motivaatio voi
tuottaa ihmiselle tunteen siita, ettd tyo on pakollinen paha (Martela & Jarenko, 2015, s.

25-26; Manganelli ja muut, 2018, s. 227 230).
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Ulkoiseen motivaatioon liittyy itsemaaraamisteoria, jonka mukaan ihminen luonnostaan
haluaa omaksua ja sisdistaa ymparistonsa saannot, arvostukset ja sosiaalisesti hyvaksy-
tyt tavat omien arvojensa mukaisesti. Itsemaaraamisprosessia voidaan ajatella proses-
sina, jossa motivaatio ei ole vain sisdisen ja ulkoisen motivaation jatkumo, vaan kognitii-
visten tekijéiden polku, johon yksilo pyrkii toiminnoissaan. ltsemadadradamismotivaatioteo-
rian mukaan ihmisella on kolme erilaista tarvetta, joita tyydyttaa vuorovaikutuksessa so-
siaalisen ymparistonsa kanssa. Ensimmadainen motivaatiotarve naista on koettu patevyys,
joka heijastaa yksilon luottamusta omiin kykyihinsa. Taman kautta ihminen kokee sen,
kuinka hyva han on tydssaan. Kun ihmiselld on kyky nahda tyénsa lopputulos, han kokee
my0Os patevyytensa korkeammalle. Toisena motivaatiotarpeena on koettu autonomia,
jonka kautta tulee esiin se, kuinka tyéntekija kokee voivansa osallistua, paattaa ja tehda
omia valintojaan seka ratkaisujaan tyossaan. Kolmantena motivaatiotarpeena on sosiaa-
linen yhteenkuuluvuuden tunne, joka kertoo yksilon siteesta tydyhteis6a kohtaan. Itse-
maaraamismotivaation puute tai voimakkuus vaikuttavat osaltaan siihen, muodostuuko
ihmiselle toiminnan tavoitteesta sisdista vai ulkoista motivaatiota (Lehto & Viitala, 2016,

s, 126; Manganelli ja muut, 2018, s. 227-230).

2.3.2 Positiivisuus tyossa

Tasapaino tyoyhteison roolien, haasteiden ja voimavarojen valilla samoin kuin tyon, per-
heen ja elaman muiden osa-alueiden kesken vallitseva tasapaino lisdavat tyéhyvinvointia
osaltaan. Organisaatiossa on huomioitava tyontekijoiden onnellisuus, koska he ovat
tuottavampia, tehokkaampia, luovempia ja nopeampia. He sietdavat myos sairastavat va-
hemman, sietdvat stressia pettymyksida paremmin. Positiivisten tuntemusten vuoksi
tyontekijan ajattelu- ja toimintavaihtoehdot laajenevat ja heilld on keinot selvittya tyo-
eldmassa kohdatuista haasteellisista tilanteista. (Kauko-Valli & Koiranen, 2010, s. 108 —

110 ; Tuisku ja muut, 2015).

Tutkimusten mukaan positiivisten tunteiden esittaminen lisad asiakastyytyvaisyytta ja

positiivinen ajattelu nahdaankin tosiasioiden tunnistamisena eikd eparealistisena us-
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kona tulevaan. Positiivisesti ajatteleva tyontekija motivoituu tyostaan ja suhtautuu muu-
toksiin avoimin mielin. Ojasen (2014, s. 130-133) mukaan aidosti positiivinen tydntekija
ndakee ymparilldadn mahdollisuuksia, haluaa kehittda itsedan ja pyrkii maaratietoisesti
kohti parempaa tulosta. Monien tutkimusten mukaan optimistisesti ajatteleva pystyy
tydssdan kayttamaan ongelmasuuntautuneita hallintakeinoja ratkaistessaan erilaisia on-
gelmia. Positiivisen ajattelun kautta tydntekija jaksaa tydssaan paremmin ja tyonteko
tuntuu mielekkdaltda. Motivoituneen ja tyostadn innostuneen tydntekijan ymparistoon
heijastuu luovuutta, toivoa ja optimismia, kun taas puolestaan negatiivisesti ajatteleva

tyontekija lahettda ymparistoonsa negatiivista mielialaa (Pugh ja muut, 2011 s. 377).

Hu :n ja Kaplanin (2014) tutkimus osoittaa positiivisten vaikutteiden vaikutukset tyon-
tekoon. Positiivisten tunteiden kokeminen vaikuttaa suotuisasti tyota kohtaan tunnet-
taviin asenteisiin, tyon suorittamiseen seka sosiaalisiin suhteisiin tyopaikalla. Positiiviset
kokemukset kuten ilo, sitoutuminen, tyon merkitys ja tyotyytyvaisyys tydssa ovat funk-
tiona siitd, miten tyopaikan vallitsevat olosuhteet voivat mahdollistaa tyontekijan vah-
vuuksien soveltamisen. Kun tyontekijoiden vahvuuksia nostetaan esiin ja kdytetdaan tyo-
paikalla, nousevat samalla positiiviset kokemukset tyosta. Emotionaaliset vahvuudet ku-
ten sitkeys, rehellisyys, rohkeus ja innokkuus liittyvat tahdon kayttamiseen tavoitteiden

saavuttamiseksi.

Kognitiiviset taidot kuten uteliaisuus, luovus, oppiminen, arviointi ja erilaiset nakékulmat
edellyttavat puolestaan tiedon hankinta taitoja ja kayttda. Tyéryhmataidoissa esiin nou-
sevat ryhmatyotaidot, oikeudenmukaisuus ja johtaminen, joita voidaan pitda terveen
tyoyhteison pohjana. Positiivisia kokemuksia saava tyontekija on sitoutunut ja tyéhonsa
tyytyvainen, jolloin tehokkuus ja vaikuttavuus lisdantyvat. Hyva tyontekija pystyy ole-
maan myos anteeksiantavainen, varovainen ja sadtelemaan itsedaan. Tyontekijoiden ja
johtajien valisilla suhteilla, johtamiskdytannailla sekad organisaatiokulttuurilla on tarkea

rooli tyotyytyvaisyyden kokemisessa (Harzer & Ruch, 2013; Tuisku ja muut, 2015).
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2.3.3 Epavarmuus tyossa

Tyontekijan kokiessa epavarmuutta tydsuhteestaan, he ovat herkempia vaihtamaan
tyopaikkaa, heidan lojaalisuutensa tyonantajaa kohtaan pienenee samoin kuin tyon
tehokkuus laskee. Ansiotyo tuo ihmiselle taloudellista turvaa ja se sisaltda mahdollisuu-
den sosiaalisiin suhteisiin sekd itsensa kehittdmiseen. Epdavarmuus tydssa aiheuttaa
tyontekijalle negatiivisia tunteita ja vaikutuksia, niin henkiselle kuin fyysiselle puolella ja
vaikuttavat nadin ollen koko organisaatioon. Tyon epavarmuus voidaan nahda tyon var-

muuden vastakohtana (King, 2000, s. 80, 84— 85 ; Sverke ja muut, 2002, s. 243 —246).

Taman vuoksi epdvarmuus tdiden jatkumisesta tai muuttumisesta on tydntekijalle
merkittava stressitekija. Yt-neuvotteluiden luomat paineet muovaavat tyoyhteiséa ja
tyotehtavia uudelleen ja kahvipodytdkeskustelujen ruokkimat huhupuheet ja juorut
muokkaavat kommunikoinnin yllapitamistad, kun taas asiaan liittyvat faktat ja tosiasiat hi-
dastavat kommunikointia. Tyontekijalta vaaditaan kykya sietda epavarmuutta ja jatkuvia
muutoksia. Tutkimusten mukaan muutokset tydpaikalla ovat tyéntekijan nakékulmasta
yksi eniten stressia aiheuttava tekija. Organisaatioiden vastatessa yhteiskunnan muu-
toksiin tekemalla muutoksia, tyontekijat ja joskus myos organisaatiot, kokevat etta orga-
nisaatiossa tapahtuneet muutokset ovat epaonnistuneita. (Al-Haddad & Kotnour, 2015,

s. 234-235; Lien & Saksvik, 2016, s. 258; Van der Voet, 2013, s. 1).

Kinnusen (2011, s. 113) mukaan tyottomyyden uhka vakinaisessa tyosuhteessa on tyohy-
vinvoinnin kannalta, silla vakituisessa tydsuhteessa oleva tyontekija on yleensa hyvin si-
toutunut tyopaikkaansa, eika hanella ole aikeita vaihtaa tydpaikkaa, koska vakituinen
ty6suhde tarjoaa hanelle turvallisuutta, eikd kumpikaan osapuoli odota yllattavia muu-
toksia. Tyontekija saattaa pahimillaan karsia epdvarmuuden mukanaan tuomista psyyk-
kisista oireista, kuten masennuksesta, ahdistuksesta, itseluottamuksen menettamisesta,
tyduupumuksesta sekd univaikeuksista tyon epdavarmuuden vuoksi. Usein yt-neuvotte-
luja kdydaan varsinkin suuremmissa organisaatioissa useamman kerran, jolloin
tyosuhteen muuttuminen tai paattyminen voi olla [asna jokaisella neuvottelukierroksella,

joka liittyy omaan tyoyksikkdon. Tydsuhteet voivat olla osa- tai maaraaikaisia ja niita voi
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olla useita perakkain, mikd omalta osaltaan aiheuttaa epavarmuutta tyosuhteissa ja hil-
litsee sitoutumista organisaatioon (Kauko-Valli & Koiranen, 2010, s. 109; Kinnunen ja

muut, 2005, s. 178-181).

2.3.4 Tyohyvinvoinnin johtaminen organisaatiossa

Yrityksen johtamiskulttuuri tulee esille yt-neuvotteluiden ja niihin liittyvat lomautusten
ja irtisanomisten esiin tuomassa poikkeustilanteessa. Huono taloudellinen tilanne ja ki-
ristyvat sadstopaineet ja tehokkuuden tavoittelu ovat ajaneet organisaatiot talousahdin-
koon, jolloin kaytt66n otetaan yt-neuvottelut, joissa mietitdan konsteja talouden tasa-
painottamiseen esimerkiksi henkilost6a vahentamalla, lomauttamalla tai leikkaamalla
tybaikaa tai lomarahoja. Tullaan tilanteeseen, jossa voidaan kysya, voiko henkilésto luo-
pua hetkellisesti omastaan ja kuvitella, ettd tydnantaja sen joskus korvaisi tai palkitsisi?
Toimiva yhteistoimintaneuvottelukunta ja molemmin puolinen luottamus voi toimia op-
pimisen paikkana yhteistoiminnassa. Organisaation normaalista arjesta poikkeavat lo-
mautuksiin ja irtisanomisiin johtavat yt-neuvottelut ovat tunteita nostattavia tilanteita
toisin kuin tavallisesti arjessa kasitellyt ty6asiat. Taman vuoksi organisaatiossa tuleekin
jatkuvasti panostaa yhteistoimintaan, jotta osataan kriittiselld hetkellda minimoida vahin-
got, toimia oikein seka varmistaa niin tyoyhteison kuin yksildidenkin tulevaisuus (Puntari

& Roos, 2007, s. 24, 73, 138; Tuisku ja muut, 2015).

Organisaation henkilostostrategiassa maaritelladn organisaation toiminta ja paalinjauk-
set useiksi vuosiksi eteenpdin muun muassa johtamisen kehittamisen kannalta, henki-
[6ston osaamisen ja kehittdmisen varmistamiseksi, henkiléstovoimavarojen turvaa-
miseksi, henkilostdn sitoutumisesta ja motivaatiosta seka tyohyvinvoinnista yllapitami-
seen. Sosiaali- ja terveysalalla tyohyvinvointi ja henkiloston osaaminen nahdaan kilpai-
lutekijana ja menestymisen ehtona kunta-alan terveydenhuollon ammattilaisia koskevan
kiristyneen kilpailun vuoksi. Johtamisen haasteena voidaan epavarmassa toimintaympa-
ristdssa nahda tasapainoilu henkiloston sitouttaminen ja henkildstdn puolelta nousevien
joustavuustavoitteiden valilla. Tulevaisuudessa tyohyvinvointi, henkiléston osaaminen ja

henkilostévoimavarojen riittavyys kilpailutekija ja menestymisen ehto, koska tyontekijat
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on saatu organisaatioiden lyhytjannitteisilla lomautuksiin ja irtisanomisiin liittyvalla uu-
tisoinnilla nayttamaan tuotannolliselta raaka-aineelta, jota voidaan lisata tai vahentaa

tarpeen mukaan (Viitala & Lehto, 2014, s. 139; Viitala, 2015, s. 24, 50-52, 82-83).

Toimivassa tyoyhteisossa korostuu avoin, kannustava ja kunnioittava ilmapiiri, joka kan-
nustaa vuorovaikutukseen ja oman mielipiteen ilmaisuun. Tyohyvinvointia seurataan
tyoilmapiiri- ja hyvinvointikyselyilld, joiden tuloksia kdytetdaan aktiivisesti suunnittelun
pohjana ty6ilmapiiria ja tydhyvinvointia parantavien toimenpiteiden suunnittelemiseksi.
Hyvinvoivassa ja menestyvadssa tyoyhteisdssa noudatetaan yhteisia paamaaria, jaetaan
vastuuta vastuullisesti ja tasapuolisesti seka hyvaksytaan tyontekijoiden erilaisuus. Tyon-
tekijoille kerrotaan myds avoimesti, milla tavoin heilla on mahdollisuudet osallistua
oman tyonsa kehittamiseen ja vaikuttamiseen. Lisdksi yhteistyota tehdaan luottamus-
miesten, tyoterveyshuollon ja tydsuojeluviranomaisten kanssa hyvdssa yhteistyossa
(Holman, 2013, s. 477; Parsons ja muut, 2018, s. 671 — 672; Tsukamoto ja muut, 2006,
s. 41 — 43; Nieuwenhuijsen ja muut, 2010, s. 285).

Kurnatin ja muiden (2017) tutkimuksessa tuli ilmi, ettd tyontekijoiden terveyskayttayty-
misen vahvistaminen tarjoamalla hyvinvointi- ja terveyspalveluja on tyénantajan puo-
lelta kustannustehokasta toimintaa. Lisaksi henkiloston tyossa jaksaminen, tyon koettu
mielekkyys ja tyohon sitoutuminen vahvistuvat samalla. Tarjoamalla kokonaisvaltaista
tyoterveyshuoltoa ja kiinnittamallda huomiota tyoturvallisuussuunnitelmiin ja niiden si-
saltoon tyohyvinvoinnin osalta, voidaan kohottaa henkiloston terveyspadomaa ja tuot-

tavuutta (Kurnat- Thoma ja muut, 2017).

Samaan aikaan kun organisaatioissa pyritdan mahdollisimman taloudellisen toiminnan
tavoitteluun, odotusarvona on, etta henkilosto tyytyy vaatimattomampiin olosuhteisiin.
Tyontekijoiden hyvinvointi, tydelaman laatu ja pyrkimys sdilyttda tydpaikkansa, voi jaada
toissijaiseksi tulostavoitteiden edessa, joita organisaation ylemmat tahot toteuttavat.

Kuitenkin organisaation taloudellisella menestyksella ja tyohyvinvoinnilla on selkea
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yhteys siihen, kuinka luodaan kestavaa tuloskehitysta, edistetddn uudistumista ja jaksa-
mista. Organisaatio voi saada tyohyvinvointiin panostamisen 10-20 kertaisena takaisin
ja se voi toimia myo6s organisaation kilpailutekijana, koska tuottavuus ja tyohyvinvointi
kulkevat kasi kdadessa (Kasvio 2007, s. 36; Kehusmaa, 2011, s. 81, 126 ; (Rigby & Ryan,
2018.).

Organisaatiomuutokset lisdadvat tutkimusten mukaan tyén epdavarmuutta liittyen tyon
uudelleen jarjestelyihin ja irtisanomisuhkaan. Nama yhdessa lisaavat psyykkista kuo-
mitusta, heikentden henkista hyvinvointia ja taman seurauksena myods koettua tyohy-
vinvointia (Vander ja muut, 2012, Pahkin 2015, Pahkin ja muut, 2011 ; Viitala & Lehto,
2012, s. 135). Pahkinin ja muiden (2011) tyontekijoiden hyvinvointia selvittdneessa tut-
kimuksessa nahtiin erilaisten muutosprosessien vaikuttavan stressiin, tyokykyyn, emo-
tionaaliseen uupumiseen ja sairauspoissaoloihin. Organisaatiomuutoksissa sosiaalisen
tuen vahentymisellda on kielteisia vaikutuksia koettuun tydhyvinvointiin samoin esi-
miehiltd saatu tuen vaheneminen ja ristiriidat kollegoiden valilla seka esimies-alais-
suhteissa lisdantyvat. Myos Pyoria (2012, s. 14-15, s. 21) korostaa kuinka liiketaloudelli-
selta kannalta olisi tarkeda ja inhimillista on panostaa tyohyvinvointiin, koska tyéhyvin-
voinnin laiminlydminen johtaa tydmotivaation heikkenemiseen, yhteishengen laskemi-
seen ja tyoperaisille sairauksille altistumiseen. Tyohyvinvoinnin kannalta voidaan sanoa
olevan ongelmallista, jos tyontekija tulee téihin olemaan lasna sairaana, vaikka tyéteho
on matalalla. Tallainen kdytds antaa vaaranlaisen tyokulttuurin kuvan myoés muille tyon-

tekijoille (Pyoria, 2012, s. 14 — 15, 21).

Tyohyvinvointi on useita osatekijoita sisaltava laaja kokonaisuus, joka kuitenkin usein
mielletdan tyokyvyn yllapitamiseen ja tyoterveyshuollon toimintaan kuuluvaksi pikem-
min kuin organisaation johtamiseen ja toimintaan. Ty6nantajan rooli ndhdaan en-
sisijaisesti tukijana ja vastuuta siirretdaan yksittdiselle tyontekijalle. Tyohyvinvoinnin
ylldpitamista voidaan pitda tyonantajan kilpailuetuna kestdvaa tuloskehitysta ajatellen.

Tyohyvinvointia ei voida kuitenkaan saavuttaa vyksittdisilla tai irrallisilla terveys-



25

tempauksilla, vaan se on kiintea osa tyon arkea, jossa tyopaikoilla tehtava tyéhyvinvoin-
nin edistaminen on pitkdjanteista tyota, jolla on vaikutusta organisaation maineeseen,
kilpailukykykyyn ja taloudelliseen tulokseen (Manganelli ja muut, 2018, s. 227-230). Hy-
vinvoiva henkildsto toimii organisaatiossa voimavarana, vaikuttaa myonteisesti asiakas-
tyytyvaisyyteen, poissaoloihin ja tuottavuuteen. Innostunut ja motivoitunut tyontekija
antaa myoOnteista palautetta, kannustaa ja innostaa, puhaltaa yhteen hiileen ja sailyttaa
toimintakykynsa muutostilanteissa (Kehusmaa, 2011, s. 81; Martela & Jarenko, 2015, s.

32-33; Pahkin, 2015, s. 51; Pyoria, 2012, s. 14-15).

2.3.5 Esimiehen rooli tyohyvinvoinnin johtamisessa

Esimiehen rooli organisaatiossa on vaikuttaa tyohyvinvointiin vahvasti positiivisena teki-
jana, silla tutkimusten mukaan esimiehen johtamistaidoilla vaikutetaan myds etenkin
idkkampien tyontekijoiden tydssa jatkamishaluihin. Tyopaikkaan sitoutumista ja moti-
vaatiota nostavat myos esimieheltd saatu kannustus ja tuki. (Henkens & Leenders, 2010;
Kesti, 2017, s. 23; Purdy ja muut, 2010 ; Shier ja muut, 2012; Thorsen ja muut, 2012).
Aktiivinen johtamistyyli on muutosmydnteinen ja suuntautunut tulevaisuuteen samalla
kun se suojaa tyontekijoitda tyduupumukselta, innostaa ja kannustaa seka hyodyntaa
tyontekijoiden yksilollisia osaamisaloja, kun taas passiivinen tai negatiivinen johtamis-
tyyli, jossa esimieheltd saatava tuki on vahaista, saattaa tuottaa tyontekijoille tyduupu-
musta (Nieuwenhuijsen ja muut, 2010, s. 285; Schyns & Schilling, 2013). Avoimesti omia
tunteitaan ja ajatuksiaan ilmaiseva esimies johtaa aidosti ja autenttisesti. Han toimii
omien moraaliperiaatteidensa mukaan ja on avoin erilaisille ndkemyksille. Han tuntee
my0Os vahvuutensa ja heikkoutensa ja osaa tarvittaessa ottaa kritiikkid vastaan. Edella
mainitut piirteet ovat yhteydessa muun muassa vahaisempaan kyynisyyden, vasymyksen
ja tyduupumusoireiden kokemiseen henkiloston keskuudessa. Autenttinen johtamistapa
tukee myonteistd, voimaannuttavaa tydilmapiiria, jossa hyva tiedonkulku, riittava tuki ja
resurssit sekd mahdollisuudet haasteisiin lisddvat tyohyvinvointia (Laschinger ja muut,

2013; Nelson ja muut, 2014).
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Huono johtajuus voi nayttaytya esimiehen puuttumattomuutena tai flegmaattisena tai
valttelevana johtamisena ja annetut ohjeet voivat olla epaselvida tai ohjeita ei tule
lainkaan. Johtamisessa selekeiden tavoitteiden puuttuminen, huonojen paatdsten tai
virheiden teko, ennalta-arvaamattomuus ja valinpitamattémyys samoin kuin vahattely,
epdoikeudenmukainen kohtelu, negatiivinen suhtautuminen voivat aiheuttaa luotta-
muspulan esimiesta kohtaan. Toisaalta myos liiallinen puuttuminen ja valvominen eli
mikromanagarointi voi aiheuttaa luottamuksen horjumista esimiesta kohtaan Erickson,
Shaw ja Agabe (2007). Groverin ja muiden (2014) mukaan esimiehen kayttaydytya
esimerkiksi eparehellisesti, johdettua tyontekijoita harhaan tarkoituksella tai kadytet-
tyddn asemaansa vaarin, tyontekijoiden luottamusta on vaikea paulauttaa ennalleen.
Naissa tapauksissa esimies on toiminut vastoin tyontekijan arvoja ja nakemysta toisten
ihmisten kohtelusta. Jos organisaatio hyvaksyy esimiehen tydskentelytavan, tdma voi
johtaa tyontekijoiden negatiivisiin tunteisiin niin esimiesta kuin tyétaan kohtaan ja sa-
malla my0s organisaatiota kohtaan, jota esimies heille edustaa. Kun negatiiviset tunteet
saavat vallan, tydpanos, tehokkuus ja sitoutuminen organisaatiota kohtaan laskevat

(Grover ja muut, 2014).

Schyns ja Schilling (2013) huomasivat tutkimuksessaan, etta tuhoisan ja haitallisen joh-
tamistyylin johtajan alaiset kapinoivat hiljaisesti, asenteiden ja tyon suorittamisen kautta.
Huono ja tuhoisa johtamistyyli hairitsee affektiivisen sitoutumisen muodostumista

Tyontekija ei enaa halua olla osa edustamaansa organisaatiota eli huonon esimiestyon
kautta vesittyy tyontekijoiden halu olla merkityksellisida organisaation toiminnan kan-
nalta. Tyoyhteison henki on esimiehen vastuulla eli millainen henki on tai millaista hen-
ked tyoyhteisossa ei sallita. Esimies voi hillitd huonoa kaytosta, eripuraa ja konflikteja
ohjaamalla luovantoiminnan avulla positiivisia arvoja tyoyhteis6onsa. Huono kaytos le-
vittda huonoa kaytostd organisaatiossa eteenpdin. Luottamukseen perustuva vuoro-
vaikutus ja sen luominen on esimiehen tehtdava samoin kuin esimerkin ndyttaminen
tyoyhteisOssd noudatettavista arvoista ja normeista. Organisaatioiden sosiaalista nor-

mistoa voidaan selittdd hyvaksytylla kdytokselld ja toiminnalla, jolloin tydntekijoiden
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kdytds muita tyoyhteison jasenia kohtaan perustuvat tyoyhteisossa kaytossa oleviin nor-

maaleihin toimintatapoihin (Leiter & Patterson, 2014, s. 212-213).

Viitalan ja Lehdon (2016) tutkimuksen mukaan tyohyvinvointi nahdaan johdon ja esi-
miesten silmissa tarkedana osa-alueena, mutta he eivat pystyneet hahmottamaan tyohy-
vinvointia analysoidusti tai ymmartamaan omaa rooliaan tyohyvinvointiin vaikuttajana
tai pystyneet jasentdmadan omaa rooliaan tyohyvinvointiin vaikuttajana. Haasteina
nahtiin tulevaisuudessa tyon- ja toiminnan tehostamisen tuoma uhka tyéhyvinvoinnille
kuntien taloudellisen tilanteen vuoksi ja toimintaymparistdjen muutoksien vuoksi.
Tehostamisen myota resurssien odotetaan pienenevan, joka johtaa tyossa kuormittumi-
seen, epdvarmuuden ja stressin lissaantymiseen. Myods tyontekijoiden ikadantyminen,
osaamistarpeiden ja tehtavien muuttuminen seka tyonhallinta nousivat esille. Kehittais-
toimenpiteina nahtiin osallistumismahdollisuudet, osaamisen kehittaminen, jaksamisen
ja tyokyvyn tukeminen erityisesti ikdantyvan henkiloston kohdalla. Tyontekijat ja hen-
kilostoammattilaiset nostivat esiin valmentavan esimiestoiminnan kehittamisen ja tyon-
tekijaa tukevan ja arvostavan johtajuuden. Tutkimuksen mukaan esimiehet ja organisaa-
tion johto eivat kuitenkaan yhdistanyt tyohyvinvointiin osaamiseen liittyvia asioita, eika
suunnitelmallinen toiminta tai tyohyvinvoinnin tavoitteellisuus nousseet esille. Hagg-
man-Laitilan  (2013) mukaan kuitenkin oikeudenmukaisella, kannustavalla ja
tyoprosesseja kehittavalla johtamisella voidaan kannustaa ja vahvistaa tyontekijoita su-

juvaan yhteistyohon.
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3 Yhteistoiminta

3.1 Yhteistoimintalain historia

1940-luvun alussa Suomessa luotiin perusta nykyiselle tydehtosopimusjarjestelmalle ja
sopimismenettelylle, johon yhteistoimintalain ja henkilostén osallistumisjarjestemien
perusta ulottuu. Nykyisen yhteistoimintalain edeltdjind toimi Laki tuotantokomiteoista
(470/1946 ja 843/1949). Tuotantokomitean tarkoituksena oli antaa tyontekijoille infor-
maatiota yrityksen toiminnasta seka edistda tuotannon, tyokurin, tydtehon ja tyoturval-
lisuuden edistaminen. Tuotantokomitea edisti myos tyérauhaa, ammatillista kehitysta,
terveydellisid oloja seka viihtyvyytta tyopaikoilla. Keskustelu yritysdemokratiasta sai al-
kunsa 1960-luvulla. Vuonna 1977 tydomarkkinoiden keskusjarjestot saavuttivat yhteisym-
maryksen keskeisista linjauksista liittyen uuteen lainsadadantéon pitkallisten neuvottelu-
jen, keskustelujen ja laaja-alaisen valmistelutyon jalkeen. Pitkdn valmistelutyon
tuloksena aikaansaatiin yhteistoimintalaki, joka astui voimaan 1.7.1979 (Ahtela, 2016, s.

8; Hietala & Kaivanto, 2018, s. 19; Puntari & Roos, 2007, s. 13).

Hietalan ja Kaivannon (2018, s. 21-22) mukaan vuonna 1988 lisattiin yhteistoimintalakiin
neuvotteluajat koskien lomauttamisia, osa-aikaistamisia ja kollektiiviperustaisia irtisano-
misia. Euroopan unionin direktiivit ovat osaltaan muokanneet yhteistoimintalakia.
Vuonna 1990 lisattiin yhteistoimintalakiin kansallista konserniyhteistyota koskevat
saannokset, vuosina 2001 sekd 2004 laajennettiin yhteistoimintamenettelyssa kasi-
teltavien osuutta ja uudet muutosturvaa koskevat sdaannokset liitettiin vuonna 2005
osaksi yhteistoimintalakia. Lisdksi yhteistoimintalaissa maariteltiin tydehtosopimuksesta
erilladn oleva yhteistoimintamenettely. Vuoden 1978 yhteistoimintalaki koski yli 30 tyon-
tekijaa tyollistavia yrityksia. Talldisia yrityksia oli n. 5000 kappaletta ja niissa tydskenteli
yhteensd n. 810 000 tyontekijaa. Vuonna 2007 yhteistoimintalakiin tuli uudistus, jota val-
misteltiin Yt-lakikomiteassa kolme vuotta. Tuolloin yhteistoimintalaki laajeni koskemaan
20 — 29 tyontekijan yrityksia ja uudistuksessa otettiin huomioon myos EU :n maaritte-
lema yhteistoimintadirektiivi ja yritysneuvotteludirektiivi. Taman muutoksen myota

yhteistoimintalain piiriin kuuluvien yritysten maara lisdantyi noin 2800 yrityksella, joiden
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palveluksessa toimi noin 66 000 tyontekijaa (HE 254/2006 vp, s. 8; Hietala & Kaivanto,
2018, s.21-22).

Lain uudistamisella pyrittiin vastaamaan talouden ja tydelaman rakenteiden muutoksiin
ja sisdllyttdmaan yhteistoiminnan piiriin liittyiva osa-alueita sisadltden organisoinnin uu-
distamista ja tydpaikan toimintaa ja kehittamista. Lisaksi yhtena keskeisena tavoitteena
oli parantaa lain luettavuutta ja ymmarrettivyyttd (Aimald & Karkkdinen, 2017, s. 18).
Lakia on myds muutettu vuoden 2007 jalkeen useampaan kertaan. Vuonna 2009 lisattiin
sahkoisen viestinnan tietosuojalain mukaisten tietojen kasittely yhteistoimintalain tar-
koittamaksi asiaksi ja vuonna 2010 yhteistoimintalain valvonta siirrettiin yhteistoiminta-
asiamiehelle (Aimald & Kirkkdinen, 2017, s. 19). Vuonna 2014 sisiltdd tdsmennettiin
voimaan tulleen taloudellisesti tuetun ammatillisen osaamisen lainsdaadannén vuoksi.
Lisaksi vuonna 2015 muutoksia aiheutti voimaan tullut yhdenvertaisuuslaki
edellamainittuihin suunnitelmiin ja niiden sisdltoon (Ahtela, 2016, s. 8-9; HE 254/2006

vp, s. 8).

3.2 Yhteistoimintalain ja yhteistoiminnan tarkoitus

Suomalaisilla tyopaikoilla yhteistoimintamenettelya ohjaa lainsaandanto, joka maarit-
telee vdahimmaistason tyontekijan ja tyOnantajan vialiseen yhteistoimintaan. Yhteis-
toiminnasta yrityksissa (344/2007) eli yhteistoimintalain 1 § :ssd maaritelldan, etta lain
tarkoituksena on edistaa vuorovaikutuksellista yhteistydmenettelya yrityksen ja tyon-
tekijoiden valilld (Aimala & Karkkdinen, 2017, s. 16). Taman sddnndksen taustalla on
EU :n yhteistoimintadirektiivi, jonka tarkoituksena on muun muassa korostaa tyémarkki-
noiden vuoropuhelua, luottamuksellisia suhteita ja niiden lujittamisen merkitysta.
Yhteistoimintamenettelyn perustana ovat oikea-aikaisesti annetut riittdvat tiedot
yrityksen suunnitelmista ja tilasta. Yhteistoimintalain tavoitteena on kehittda tyon-
tekijoiden kanssa yhteisymmarryksessa niin organisaation toimintaa kuin tyontekijéiden
vaikuttamismahdollisuuksia organisaatiossa tehtadviin paatoksiin, jotka koskevat tyon-
tekijoiden asemaa, tyotda ja tyooloja organisaatiossa. Lisdksi lain tarkoituksena on

tiivistda yhteistyota tyonantajan, tyontekijan ja tyévoimaviranomaisten valilla, jolloin
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tyontekijoiden tyollistymista voidaan tukea ja heidan asemaansa parantaa organisaation
toiminnan muutosten aikana. Yhteistoimintamenettelylla pystytdaan tukemaan organi-
saatioiden kykya ratkaisujen loytamiseksi laadullisesti kestdvdaan tuottavuuteen seka
kehittaa tyontekijan ja tydnantajan toimintaprosesseja ja vuorovaikutusta. Lisaksi yhteis-
toimintamenettelyn kautta voidaan saada aikaiseksi positiivisia vaikutuksia organisaa-
tion ja henkiloston kehittamisen kannalta (HE 254/2006 vp, 7; Hietala & Kaivanto, 2018,
s. 48 — 49).

Yhteistoimintalain ensisijaisena paamaarana vuoropuhelun kehittdminen on tyénan-
tajan ja tyontekijoiden valilld, mutta samalla edistetdan myos eri henkilostéryhmien
valista yhteistyota seka kehitetdan ja parannetaan organisaation tuottavuutta. Kilpai-
luetujen aikaansaaminen organisaatiossa perustuu tyontekijoiden luovuuteen ja osaa-
misen hyddyntamiseen. Organisaatio, jossa tydntekijéilla on vaikutusmahdollisuuksia,
saa parhaiman kilpailuedun. Yhteistoimintalailla ei siis haluta vaikeuttaa organisaation
liilketoimintapaatoksia tai rajoittaa organisaation liikkeenjohtovaltaa (Hietala & Kaivanto,

2018, s. 49-50).

Yhteistoimintalain tarkoituksena on yksimielisyyteen pyrkimisen ja neuvottelumenette-
lyn merkityksen korostaminen. Tyontekijoiden nakemykset ja asiantuntijuus ovat tarkeaa
osaamispddomaa organisaatiossa ja ratkaisevassa asemassa organisaation menes-
tymisessa. Hyvalla yhteistoiminnalla voidaan vaikuttaa tydeldaman ja tydhyvinvoinnin
laatuun ja sitouttaa henkilostda eli se ei ole pelkdstaan johtamisen valine. Yhteistoimin-
nalla vaikutetaan laadukkaan ja tuottavan tyontekemiseen organisaatiossa. Tydhyvin-
voinnin parantuessa vaikutusta tulee tyourien pidentymiseen, talous ja terveydellinen
ulottuvuus paranee sairauslomien viahentyessa nailld voidaan vaikuttaa positiivisesti
my®s kansanterveyteen ja -talouteen (Puntari & Roos, 2007, s. 15 — 16; Aimald & Kark-

kdinen, 2017, s. 20).
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3.3 Yhteistoimintalain soveltaminen ja osapuolet

Yhteistoimintalain 3 § :n mukaan yrityksella tarkoitetaan saatiota, yhteisoa tai luonnol-
lista henkildd, joka harjoittaa taloudellista toimintaa riippumatta siitd, onko toiminta
voittoa tuottavaa vai ei. Yhteistoimintalakia ja kaikkia sen velvoitteita sovelletaan sellai-
sissa yrityksissa, joissa tyoskentelee saanndllisesti yli 30 tyontekijaa. Yhteistoimintalain
4.1 § :n mukaan lakia ei kuitenkaan sovelleta laitoksissa, valtion virastoissa, kuntayhty-
mien tai kuntien, evankelisluterilaisen tai ortodoksisen kirkkokunnan eikda Ahvenanmaan
maakunnan seka sen kuntien ja kuntayhtymien laitoksissa tai virastoissa. Tyontekijoiden
lukumaaraan otetaan huomioon saannoéllinen tyo, jolla tassa tapauksessa tarkoitetaan
toistaiseksi voimassa olevaa, osa-aikaista tai maaraaikaista tyosuhdetta. Saannoélliseksi
tyévoimaksi ei myoskaan lasketa tilapaisia tydsuhteita, joita ovat esimerkiksi kausityon-
tekijat, ruuhkahuippujen vuoksi palkattuja eika tilapaisesti poikkeuksellisiin tehtaviin pal-
kattuja tyontekijoita. Vakituisten, sdanndllista tyota tekevien tyodntekijoiden lu-
kumaaraan ei myoskaan lasketa sellaisia tyontekijoita, jos yritys on ulkoistanut toiminto-
jaan tai palkannut vuokratyontekijoita tai kdyttda sopimuksen alaisia palveluntuottajia

(Hietala & Kaivanto, 2018, s. 34 — 39).

Yhteistoiminnassa henkiloston kokonaislukumaara lasketaan yrityksen kaikkien toimi-
pisteiden mukaan, vaikka ne sijaisisivat ympari Suomea. Vaikka yksittdisessa toimi-
pisteessa tyoskentelisi vain muutama tyontekija, sovelletaan yhteistoimintalakia koko
yrityksessa olevan henkiloston mukaan. Yhteistoimintalain 6 § :n mukaan tyéneuvosto
voi antaa lausunnon siitd, onko yritys sellainen, johon yhteistoimintalakia sovelletaan.
Alle 20 henkil6a tyollistavissa yrityksissa sovelletaan tydsopimuslain saanndksia tyénan-
tajan selvitysvelvollisuudesta, tyontekijan kuulemisvelvollisuudesta seka tyosopimuksen

paattamismenettelystd (Hietala & Kaivanto, 2018, s. 37 ; Paanetoja, 2017, s. 154).

Yhteistoimintalain maaritteleman yhteistoiminnan osapuolina toimivat tyénantaja ja
henkilosto. Yhteistoimintaneuvotteluissa osapuolina ovat ne tyontekijat, joita yhteis-

toimintaneuvotteluissa kasiteltavat asiat koskevat, heidan esimiehensa tai henkilostory-
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hman tai sen osien edustaja tai asianosaisten henkiléstoryhmien edustajat seka kasi-
teltavaa asiaa edustava toimivaltainen tydnantajan edustaja. Henkilost6a yhteistoimin-
taneuvottelussa edustaa ty6sopimuslaissa maaritelty luottamusvaltuutettu tai tydehto-
sopimuksen peruusteella valittu luottamusmies (Hietala & Kaivanto, 2018, s. 53 — 55).
Jos yhteistoimintaneuvotteluissa kdydaan asioita, jotka koskevat tyontekijoiden turval-
lisuutta tai terveyttd, tyosuojeluvaltuutettu edustaa henkiléstdéa. Ndin toimitaan silloin,
jos asiaa ei kasitelld tai tulla kasittelemdan tydsuojeluyhteistoimintalain vaatimusten
mukaan. Tyontekijat voivat valita yhteistoimintaedustaja keskuudestaan, jos luottamus-
miesta tai luottamusvaltuutettua ei ole valittu, vaikka heilla olisi siihen oikeus. Valinta-
menettely on jarjestettava niin, etta kaikkilla tydntekijoilla on mahdollisuus osallistua
yhteistoimintaedustajan valintaan. Tyonantaja voi myds neuvotella kaikkien yhteis-
toimintaneuvotteluihin kuuluvien henkilostoryhmien kanssa ja tayttda yhteistoiminta-

velvollisuutensa talla tavoin (Paanetoja, 2017, s. 155; Puntari & Roos, 2007, s. 44).

3.4 Lomauttamisen perusteet

Lomauttamisella tarkoitetaan tydnantajan aloitteesta tapahtuvaa tydnteon ja pal-
kanmaksun keskeyttamista, jolloin tyontekijan tyosuhde pysyy normaalisti voimassa lo-
mauttamisen aikana. (Parnila, 2017, s. 182). Lomauttamisen tarkoituksena on talldisessa
tapauksessa valttdaa tydosuhteen irtisanominen, jos tydnantajalla on pienentaa kuluja hal-
litusti esimerkiksi tilapaisten vaikeuksien tai téiden vahenemisen vuoksi. Lomautusten
tulee olla maaraaikaisia aina, kun kyseessa on toiden tilapdinen vahentyminen. Jos
ty6nantaja harkitsee yhden tai useamman tyontekijan, lomauttamista, osa-aikaistamista
tai irtisanomista, on tyénantajan annettava viimeistaan viitta paivaa ennen neuvottelu-
jen alkamista kirjallinen neuvotteluesitys, josta selvida neuvotteluissa kdytavat asiat, ka-
siteltdvid asioita koskeva paadkohdittainen ehdotus sekd neuvottelujen alkamisaika ja
paikka. Neuvotteluissa tyonantaja kasittelee yhdessad henkilostoryhmien kanssa tyon-
tekijoiden lomauttamista, osa-aikaistamista ja irtisanomista koskevia asioita (Paanetoja,

2017, s. 160; Yhteistoimintalaki 45.18).
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TyOsopimuslaissa ei kuitenkaan ole suoraa mainintaa siitd, lomautuksissa tulisi tayttya
maaradaikaisuus. Rajoituksena on se, ettei lomautus saa kestaa yli 90 paivaa. Nain ollen
maaradaikaisena lomautuksena voidaan pitdd myos toistaiseksi voimassa olevaa lomau-
tusta (Saarinen, 2009, s. 12—-13). Lomautuksen aikana molempien osapuolten velvoitteet
pysyvat voimassa, mutta tyontekija voi ottaa vastaan muuta tyota tdana aikana. Kuitenkin
tyontekijaa koskevat lojaliteettivelvollisuus ja joillain aloilla kdytossa oleva kilpailukielto

voivat sitoa lomautettua tyontekijaa (Bruun & Von Koskull, 2012, s. 105 — 107).

Tyontekijalla tulisi olla oikeus harjoittaa ammattiaan vastaavaa tyo6ta, jolloin kilpailukiel-
toa olisi hyva tulkita hieman valjemmin lomautuksen aikana. Perusteena télle on se, etta
Perustuslain (731/1999) 18.1 §:n mukaan jokaisella ihmisellda on oikeus hankkia
toimeentulonsa valitsemallaan ammatilla, ty6lla tai elinkeinolla. (Saarinen, 2009, s. 13—
14). Lomautukselle ei ole maaritelty vahimmais- tai maardaikaa ja voidaan tehda joko
madraaikaisena tai toistaiseksi. Lomautus voi olla osaaikainen, jolloin tyontekijan vuosi
tai viikoittainen saannollinen tydaika vahenee tai kokoaikainen, jolloin tydntekija ei
tyoskentele lainkaan. Maaraaikaisen tyontekijan voi lomauttaa silloin, kun han tekee
vakituisen tyontekijan sijaisuutta ja tyonantajalla olisi oikeus lomattaa tyontekija jota
sijaistetaan. Taman poikkeussdaannon on tarkoitus suojella maaraaikaisia tyontekijoita

(Bruun & Von Koskull, 2012, s. 107; Parnila, 2017, s. 182).

Lomauttaminen tyovoiman kdyton vahentamiseksi tai kulujen tasaamiseksi lomautta-
malla maaraajaksi tai toistaiseksi voidaan tehda ainoastaan tuotannollisten ja taloudellis-
ten perusteiden vuoksi. Svalund ja muut (2013, s. 183-198) kirjoittavat artikkelissaan lo-
mautusten olevan pohjoismainen, perinteinen ja valtion sponsoroima keino tydvoiman
joustamiseksi, jolla voidaan ehkdisemdan irtisanomiset organisaatioissa. Lisdksi lomau-
tusmentely ndahdaan keinona varmistaa organisaation osaamispdadaoman turvaaminen
vaikeissakin tilanteissa. Tyosopimuslain 5.2 § :n mukaan tyénantaja voi kayttdaa lomau-
tusta lievempana keinona valttadkseen irtisanomiset taloudellisiin ja tuotannollisiin pe-

rusteisiin nojaten. Mikali tyo tai tydnantajan edellytykset tyon tarjoamiseen ovat vahen-
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tyneet merkittavasti joko taloudellisten tai tuotanollisten syiden vuoksi. Ennen lomau-
tuksen alkamista tydnantajan tulee selvittaa erilaiset mahdollisuudet tarjota lomau-
tetuille tyontekijoille muuta tyota tai mahdollisuutta kouluttautumiseen. (Bruun & Von

Koskull, 2012, s. 105; Paanetoja 2017, s. 107 — 109; Ty0 -ja elinkeinoministerio, 2017).

Neuvotteluesitys Neuvotteluaika Lomautusilmoitusaika Lomautus

5 pv 14 pv Tyontekija 14 pv alkaa
Toimihenkilo 1-2 kk

Lomautusaikataulu joka koskee 1-9 tyontekijaa

Neuvotteluesitys Neuvotteluaika Lomautusilmoitusaika

5 pv 6 vko Tyontekija 14 pv

Toimihenkilo 1-2 kk

Lomautusaikataulu joka koskee vahintdaan 10 tyontekijaa

Taulukko 1. Lomautusten toteuttaminen (Hyppanen, 2013, s. 51).

3.5 Irtisanomisen perusteet

Tyosopimuslain 7.3 § :n mukaan tyonantaja voi irtisanoa tyosopimuksen, jos tarjolla
oleva tyo on viahentynyt olennaisesti tai pysyvasti taloudellisista ja tuotannollisista syista
tai tydnantajan toiminnasta johtuvista tdéiden uudelleenjarjestelyista. Mikali tyontekija
voidaan sijoittaa tai kouluttaa muihin vastaaviin tehtaviin, ei tydsopimusta voida irtisa-
noa. (Saarinen, 2009, s. 21-22). Tyésopimuslain 7.4 § :n mukaan tyontekijalle tulee tar-
jota ensisijaisesti hanen tyosopimuksensa mukaista tyota tai muuta hanen kokemustaan,
koulutustaan tai kokemustaan vastaavaa tyota. Jos talldistd tyota ei ole tarjolla, on
tydnantajan ensisijaisesti tarjottava tyontekijalle senkaltaista uusien tyotehtavien edel-
lyttdmaa koulutusta, jota voidaan pitaa kohtuullisena ja tarkoituksenmukaisena molem-

pien osapuolten kannalta. Tama voi tarkoittaa toiseen toimipisteeseen siirtoa saman
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tyonantajan alaisuudessa. Jos tyonantajalla ei ole tarjota tyota tyontekijalle, on tyonan-
tajan selvitettava, onko mahdollista tarjota tyota muista yrityksen toimipaikoista. Tyoso-
pimuslain 7.3 § :n mukaan perustetta irtisanomiseen ei synny silloin, jos tydnantaja on
ottanut vastaaviin tehtaviin uuden tydntekijan ennen irtisanomista tai sen jalkeen, vaikka
toiden uudelleen jarjestelyista ei olisi aiheutunut tyon vahenemista tai toimintaedelly-
tykset eivat ole muuttuneet olennaisesti (Saarinen, 2009, s. 16; Aimala & Karkkdinen,

2017, s. 561).

Tyosopimuslain 7.10 § :n mukaan tyéehtosopimuksen perusteella valitun luottamus-
miehen tai luottamusvaltuutetun saa irtisanoa vain asiallisen ja painavan syyn pe-
rusteella ainoastaan silloin, jos tydntekijoiden enemmisto, jota luottamusmies tai luot-
tamusvaltuutettu edustaa, antavat siihen suostumuksen. Ty6nantajalla on oikeus luotta-
musmiehen ja luottamusvaltuutetun irtisanomiseen tuotannoillisilla ja taloudellisilla pe-
rusteilla, saneerausmenettelyn yhteydessd, tyonantajan konkurssin yhteydessa tai jos
tyonantajalla ei ole tarjota tyontekijan ammattitaitoa tai muutoin vastaavaa tyota, eika

kouluttautuminen ole mahdollista (Hietala & Kaivanto, 2018, s. 55 — 56.)

3.6 Viestinta yt-neuvotteluiden aikana

Viestinnalld on oleellinen osa johtamisessa ja tiedonkulun varmistamisessa. Tutkimusten
ja kokemusten mukaan selkea ja riittdvan usein annettu viestinta saavuttaa tyontekijat
helpommin, kuin sekava ja harvoin tapahtuva viestinta. Kuitenkin johtajatasolla ei aina
kuitenkaan ymmarreta viestinnan parantamisen ja lisdamisen tarpeellisuutta. Vuorovai-
kutteisen viestinnan avulla voidaan vaikuttaa tehokkaammin viestien perille menoon. Ei
voida olettaa, ettd pelkka tiedon jakaminen riittaa, kun viestinnan paamaarana on vai-
kuttaa ihmisten valintoihin, toimintaan ja asenteisiin. Onnistuneella tiedon valityksella
voidaan tehostaa toimintaa ja tehokkuutta kaikilla tasoilla. Puutteellinen tiedon kulku
puolestaan voi aiheuttaa poikkeavia toimintatapoja ja toimintatapojen pirstaloitumista.
Taman vuoksi tiedottamisen tulisi olla selkeda, kaksisuuntaista ja etupainotteista. Vaarin
suunnattu tai riittdmaton tiedottaminen aiheuttaa konflikteja ja huhuja (Kéhler ja muut,

2020, s. 1454-1455.) Bradleyn ja Griffinin (2015) tutkimusten mukaan henkilokunnan
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uusien toimintamallien kdyttéonotto ja henkiloston sitoutuminen kasvaa, kun tiedon
kulku on riittavaa ja informatiivista. Onnistuneella viestinnalla voidaan vaikuttaa henki-
[6ston motivaatioon ja tatad kautta organisaation tehokkuuteen. Tiedonkulkua ja koulu-
tusta lisaamalla voidaan tyohon liittyvia muutoksia ja uusia menetelmia saada kayttéon
helpommin, kun henkilosto kokee viestinnan selkedana. Huono ja tehoton viestinta puo-
lestaan voi aiheuttaa riittamatonta tietoa uuden toimintamallin vaikutuksesta ja merki-
tyksesta tehtyyn tyohon ja ndin ollen lisata tydpaineita seka hidastaa tyontekoa (Bradley

& Griffin, 2015, s. 7-8).

Viestintda voidaan pitda jarjestelmana, joka yhteen liittaa kaikki organisaation toiminnot
ja jasenet. Viestinnan tehtavana on luoda ja yllapitaa organisaation kulttuuria, maaritella
ja tukea toimintaa ohjaavia tavoitteita ja selkeyttda organisaation jasenten vastuualueita
ja rooleja. Onnistuneen viestinnan avulla vaikuttaa tyontuottavuuteen ja sitad kautta tu-
lokseen seka samalla vaikuttaa positiivisesti tyotyytyvaisyyteen ja tydomotivaatioon. On
darimmaisen tarkeaa, etta tyontekijoilla on ajantasainen tieto tehtdvien suorittamisen

kannalta olennaisesta tilanteesta (Kortetjarvi-Nurmi ja muut, 2008, s. 8-9, 106—-107).

YT-neuvotteluiden aikana huhut ja erilaiset mielikuvat tilanteen kehittymisesta lahtevat
leviamaan nopeasti ja hallitsemattomasti tyontekijoiden keskuudessa. Levitessaan
eteenpadin ne lisddvat ahdistuneisuutta ja aiheuttavat lojaalisuuden heikkenemista.
Tyontekijoiden jaksamista ja tyOhyvinvointia voidaan parantaa avoimella, oikea-aikai-
sella ja selkedlla tiedottamisella, jolloin voidaan valttaa tyontekijoiden tunne siita, ettei-
vat he ole arvokkaita yritykselle, he eivat voi vaikuttaa tilanteeseen mitenkaan, tai etta
tyontekijat jadvat ilman apua ja tukea. Viitala ja Jylha (2013, s. 278) korostavat huonojen
uutisten esittdmisen nopeutta, avoimuutta, rehellisyyttd, selkeyttd, kansantajuisuutta ja

havainnollisuutta. Lisdksi tydnantajan tulee tarjota tietoa oma-aloitteisesti ja riittavasti.

Vilkmanin (2016, s. 3) mukaan Esimieheltd vaaditaan vaivanndkoa ja suunnitelmalli-

suutta vuorovaikutuksen yllapitamiseen tyontekijoiden suuntaan. Monesti esimiehella
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saattaa olla tunne, ettei johtamiseen ole tarpeeksi aikaa. Han ei voi esimerkiksi saman-
aikaisesti koordinoida tyotehtavia samalla kun antaa palautetta hyvin suoritutetusta
tyosta ja vastata tyontekijoiden kysymyksiin. Pelkdn teknologian kuten sahkopostin va-
rassa esimiehen mahdollisuudet johtaa ty6ta on hyvin rajoittunutta ja heikentaa mah-
dollisuuksia sitouttaa tyontekijoita tydhonsa. Sosiaali- ja terveysalalla tyota tehddan use-
assa vuorossa, jolloin viestinnan tulee olla saanndllista ja tietoista, jopa ylikorostunutta.
Lisaksi viestintavalineiden valintaan tulee kiinnittda huomiota, koska tyontekijoiden tek-
nologinen osaaminen ja valmiudet vaihtelevat suuresti. Onnistuneen viestinnan perus-
tana onkin selkea viestinta suunnitelma, siihen liittyvat rutiinit ja henkilostolle sopivat

viestinta kanavat heidan taitojensa mukaan. (Vilkman, 2016, s. 23, 45-46).

Viestinndssa on tarkeaa yllapitaa luottamusta tayttamalla keskeisten sidosryhmien tar-
peita ja odotuksia. My0ds keskeneraisista asioista tulee voida viestia rohkeasti. Luotta-
muksen ansaitsemiseen kuluu aikaa ja sen yllapitoon on panostettava, koska silloin voi-
daan vaikuttaa ihmisten valintoihin ja kayttaytymiseen. Oikein suunniteltu ja annettu
viestinta selkeyttaa tavoitteita, tehtavia ja toimintaa siten, etta tata kautta voidaan vai-
kuttaa toimintaan kokonaisvaltaisesti. Jos viestinta tai vuorovaikutus jaa puutteelliseksi
eika siihen kayteta tarpeeksi aikaa ja resursseja, annettuja tavoitteita ei ehka ymmarreta
ja niihin ei sitouduta tarpeeksi. Viestintda voidaan tukea viestinnan tiivistimisella ja tois-
tamisella yhdenmukaisti ja sdaanndllisesti seka jalkautumalla yhteen kootun henkiléstén
pariin. Kun henkil6sté saadaan mukaan, voidaan yllapitaa kriisinsietokykya ja valaa uskoa

tulevaan (Kinnunen, 2019, s. 51-56, 155—-156, 165).

Muutosviestinnan tavoitteena on rakentaa edellytykset muutokselle kuvailemalla sanal-
lisesti, millaisia muutoksia on odotettavissa, selvittad muutosten syitd, syventda ymmar-
rystd muutoksen kohteesta seka selkeyttda tulevaisuuden haasteita rakentamalla edelly-
tyksia muutokselle. Muutostilanteissa organisaation johdolla on vuorovaikutteinen vies-
tintdvastuu. Johdon tulee paattaa, kuinka paljon viestinnastd voidaan antaa kirjallisesti
ja suullisesti. Muutostilanteiden kasvattaessa tiedonjanoa esimerkiksi sahkopostista tai

viestintdkanavalta luettu viesti voi vastata ensisijaiseen tiedon tarpeeseen, jonka jalkeen
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keskustelemalla ja kyselemalld voidaan tietoa saada lisda (Juholin, 2009, s. 320-321,

327).

Tyontekijoita kiinnostaa se, miten heidan kdy muutosprosessissa, miten heidan tyoyhtei-
solleen kay ja miksi tallainen prosessi kdaydaan. Avoimella tiedottamisella voidaan valttaa
tilannetta, jossa tyontekijoille on epaselvaa prosessin kulku ja juurisyy. Tyontekijan tun-
tiessa, etta hanelld on mahdollisuus puhua ja saada apua ja arvostusta, tyontekija kokee
my0s vastuullisuutta muutoksen keskelld. Samalla autetaan tydyhteis6a hyvaksymaan
muutos ja menemaan eteenpain kaikesta huolimatta takertumatta vanhaan toimintaan

(Juuti & Virtanen, 2009, s. 68—69).

Tutkimuksissa on osoitettu, ettd tehokkaan viestinnan merkitys tyéhyvinvoinnille ja tyo-
motivaatiolle. Oikein suunnitellulla viestinnalla voidaan vaikuttaa myos henkildstén mo-
tivaatioon ja sitoutumiseen, edistaa luottamusta ja halventda epavarmuutta ja huhupu-
heita. Tyontekijoille tulee perustella muutoksien tarpeellisuus ja saada heidat ymmarta-
maan tulevien muutosten tarpeellisuus, koska tyontekijat loppujen lopuksi toteuttavat

tulevat muutokset. (Pekkola ja muut, 2013, s. 15; Petrou ja muut, 2018, s. 1767.)
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4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimuksen aineisto ja menetelmat

Taman tutkimuksen menetelmaksi valikoitui laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, joka
on hyva menettelytapa, kun halutaan kerata tutkittavasta aiheesta kokonaisvaltaista tie-
toa monipuolisesti ja joustavasti. Tutkimuksen kohdejoukko valitaan tarkoitukseen sopi-
vaksi, jotta haastateltavien dani ja nakékulmat saadaan esille. Tallaisiin tutkimuksiin so-
pivat esimerkiksi teemahaastattelu, ryhméahaastattelu tai osallistuva havainnointi. Kvali-
tatiivisen tutkimuksen lahtokohtana voidaan pitaa aineiston yksityiskohtaista tarkastelua,
kun taas maarallisessa eli kvantatiivisessa tutkimuksessa keskitytdan hypoteesien testaa-

miseen. (Hirsjarvi ja muut, 2013, s. 164.)

Tassa tutkimuksessa kaytettiin teemahaastattelua, jossa haastattelujen teemat ja ky-
symykset maariteltiin etukdteen. Teemahaastettelusta kdytetaan myods nimitysta puo-
listrukturoitu haastattelu, jossa kaikille haastateltaville esitetddan samat kysymykset.
Hirsjarven ja Hurmeen (2011, s. 47-48) mukaan puolistrukturoidussa haastattelussa
haastateltavat saavat vastata kysymyksiin omin sanoin, koska vastausvaihtoehtoja ei ole
valmiina vaan haastattelu kohdentuu etukateen valittuihin teemoihin, joihin tutkiva ha-

luaa vastauksen.

Laadulliselle tutkimukselle on tyypillista yksinkertaiset ja suorat kysymykset, joiden vas-
taukset ovat parhaimmillaan sisaltorikkaita ja monitahoisia. Yksilohaastattelun etuna
voidaan pitdaa mahdollisuutta luontevaan ja vapautuneeseen keskusteluun haastatelta-
van ja haastattelijan valilla. Samalla voidaan syventaa tietoja ja selkeyttaa vastauksia, kun
voidaan tehda tarkentavia kysymyksia keskustelun edetessa. (Hirsjarvi & Hurme, 2011,
s. 35). Hollowayn ja Wheelerin (2010, s. 3) mukaan laadullissa tutkimuksessa keskitytaan
sosiaalisella tutkimuksella tarkastelemaan syvillisesti, miten ihmiset kokevat erilaisia
asioita ja ilmioitd, jotka ovat nakymattomia, abstrakteja ja vuorovaikutuksesta sun-

tyneitda.Naiden pohjalta voidaan luoda aiheesta tulkintoja ja mielekkaita teorioita. (Polit
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& Beck, 2010, s. 17-18, 565). Taylorin ja muiden (2015, s. 18) mukaan laadullisella tut-
kimuksella on erilaisia lahestymistapoja, joiden kaikkien tarkoituksena on kuvata ihmis-
ten puhuttuja tai kirjoittamia sanoja tai kadyttaytymisen havainnointia. Kaikilla ldhes-
tymistavoilla on yhteista ymmartaa, tulkita ja kuvata sosiaalisia ilmidita. Laadullinen tut-
kimus soveltuu siis hyvin ihmisten kokemusten, kayttaytymisen ja tunteiden tutkimiseen,
jolloin saadaan kuvattua ihmisten elamasta kumpuavia kokemuksia, nakemyksia ja
ajatuksia seka mielipiteita (Holloway & Wheeler, 2010, s. 3). Hirsjarven ja Hurmeen (2011,
s. 135) mukaan etenkin teemahaastatteluista kertyy runsaasti aineistoa, jolloin analyysi-
vaihe saattaa muodostua raskaaksi ja aikaa vievaksi, kun aineistosta etsitdaan vastauksia
tulkintija, merkityksia ja ilmioita liittyen tutkittavaan aiheeseen. Taman vuoksi olisikin
hyva ryhtya tekemaan aineiston analyysia mahdollisimman pian haastattelujen jalkeen,

kun kasitellyt asiat ovat kirkkaana muistissa ja aineisto on tuoretta.

4.2 Tutkimuskohteen kuvaus

Haastatteluun valikoitui sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevia ihmisia, jotka ovat joutu-
neet kokemaan yt-neuvottelut kerran tai useammin urallaan. Haastateltavat valikoituivat
niin, ettd kymmenen heista tyoskenteli kunnallisella ja viisi yksityisella puolella sosiaali-
ja terveydenhuollossa. Haastateltavien ikdjakauma oli 23-56 vuoden vililla ja heidan ko-
kemuksensa tyoelamasta vaihteli 3-38 vuoden valilla. Ammatteja haastateltavilla oli
muun muassa lahihoitaja, sairaanhoitaja, sosionomi, sosiaalityontekija, palveluyksikén
esimies, terveydenhoitaja, siistija, osastosihteeri ja yksikon johtaja. Yt-neuvotteluja 1-2
kertaa oli joutunut kokemaan yksitoista haastateltavaa ja nelja haastateltavaa oli ollut yt-

neuvottelujen piirissa 3—4 kertaa.

Tassa tutkimuksessa kaikki haastattelut nauhoitettiin ja niiden kesto vaihteli 36 minuu-
tista minuutista tuntiin. Litteroituna eli tallnnetun materiaalin puhtaaksikirjoitettua
tekstia kertyi 90 sivua. Tutkimuksessani kuuntelin ja litteroin haastattelut aina samana
pdivana haastattelun tapahduttua. Tutkimuksen jokaisessa vaiheessa pidin huolta haas-

tateltavien anonyymiyden suojaamisesta. Haastateltavien nimet toimitin ohjaajalleni
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tietoon erillisella sahkdpostilla tutkimuksen aikana. Muistutin haastateltavia haastatte-
lujen aikana siita, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja ettd he voivat
keskeyttaa tutkimuksen halutessaan. Kertasin heidan kanssaan haastattelujen aluksi sen,
etta tietoja kasitellaan luottamuksellisesti. Lisaksi muistutin siita, ettei heita voi lopul-
lisesta tutkimuksesta tunnistaa ja vastaukset kasitellddn niin, ettei niitd voi yhdistaa
yksittdiseen vastaajaan. Yleisen tietosuoja-asetuksen (2016) mukaan pseudonymisointi
tarkoittaa henkilotietojen kasittelemista siten, etta keratyt lisatiedot sailytetdan erilldan
teknisia ja organisatorisia toimenpiteita kdyttden ja ettei tietoja voi yhdistaa kehenkaan

ilman yksiloityja lisatietoja tiettyyn tunnistettavissa olevaan luonnolliseen henkil66n.

Hirsjarven ja muiden (2013) mukaan litteroinissa voi keskittya litteroimaan koko aineis-
ton sanasta sanaan tai valikoida tutkimuksen teemojen mukaan vain olennaiset asiat,
koska litteroinille ei ole taysin yksiselitteista ohjetta, vaan se taytyya ottaa huomioon jo-

kaisen tutkimuksen kohdalla erikseen (Hirsjarvi ja muut, 2013, s. 222).

Haastateltavien etsimiseen kdytin ns. “lumipallotekniikkaa”, jossa jokainen haastateltava
antoi vinkin seuraavasta haastateltavasta. Ensimmainen haastateltava |6ytyi vahingossa
ja talla tapaamisella kdyty keskustelu toimikin esihaastatteluna, joka samalla auttoi hah-
mottamaan ja tiivistdmaan aihepiiria seka karsimaan turhia kysymyksia pois. Tama haas-
tattelu kaytiin myéhemmin uudelleen tiiviimmalla rytmilla ja hieman muokatuilla kysy-
myksilla. Jokaiselle haastateltavalle Iahetettiin etukdteen saatekirje, suostumuslomake
ja kysymysrunko, johon se saivat rauhassa tutustua ja paattaa osallistumisestaan. Haas-
tateltavat saivat vapaasti kertoa ajatuksiaan ja tarvittaessa esitin lisdkysymyksia. Haas-
tattelujen tallennukset tehtiin dlypuhelimen sanelintallennuksen avulla ja purettiin kasi-

kirjoittamalla paperille, jotka tuhottiin polttamalla tutkimuksen paatyttya.

Haastateltavat kokivat aiheen mielenkiintoiseksi ja kertoivat hyvin avoimesti tuntemuk-
sistaan ja kokemuksistaan. Nauhoitukset jarjestettiin niin, ettei haastateltavien henkil6l-

lisyys ilmennyt niissd, vaan he saivat puhua taysin anonyymisti.
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4.3 Tutkimusaineiston analysointi

Taman tutkimuksen laadullisen aineiston analysoinnissa on kdytetty menetelmana sisal-
I6n analyysia, jota voidaan Tuomen ja Sarajarven (2013) mukaan pitda yksittdisend me-
todina ja teoreettisena kehyksend, joka voidaan liittda erilaisiin analyysikokoniasuuksiin.
Sisalléon analyysissa voidaan erottaa kaksi erilaista tapaa, joita ovat sisdllon analyysi ja
sisallon erittely. Sisallon analysilla tuotetaan tutkittavasta ilmiosta sanallinen ja selkea
kuvaus. Sisallon analyysi etenee aineiston redustointiin eli pelkistamisen kautta kluste-
rointiin eli aineiston luokitteluun, jota seuraa abstrahointi eli aineiston pelkistaminen ja
ryhmittely, jossa epdolennainen tieto erotetaan oleellisesta. Luokittelu on yksinkertaisin
muoto jarjestaa aineisto. Luokittelussa aineisto sijoitetaan eri luokkiin ja lasketaan, mon-
tako kertaa kyseessa oleva luokka esiintyy aineistossa. Taman jalkeen luokitellut tiedot

voidaan esittaa esimerkiksi taulukkomuodossa (Tuomi & Sarajarvi, 2013, s. 91-93).

Sisdllénanalyysissa voidaan kayttaa myos teemoittelua, jolloin teemoittelussa painottuu
tutkittavien mielipide kustakin teemasta. Teemoittelussa pilkotaan ja ryhmitelldan ai-
neistoa erilaisten aihepiirien mukaan. Teemahaastattelun etuna on se, ettd teemat
itsessddan muodostavat jasennystd aineistoon ja aineiston pilkkominen ja ryhmittely on

helppoa. (Polit & Beck, 2010, s. 469; Tuomi & Sarajarvi, 2013, s. 93-94.)

Tassa tutkimuksessa aineiston analyysimenetelmaksi valikoitui teemoittelu yt-neuvotte-
lujen vaikutuksista koettuun tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon. Aineiston analyysi al-
koi kertyneen kaymalla lapi kertynyttd haastattelumateriaalia lukemalla litteroitua ai-
neistoa ja kuuntelemalla nauhoitettuja keskusteluja kokonaisuuden hahmottamiseksi.
Haastatteluaineiston ldpikdymisen yhteydessa merkitsin haastateltavat koodeilla H1-
H20 sailyttaakseni haastateltavien anonymiteetin ja loin Excell-taulukon usein toistuvista
tekijoista liittyen usein toistuviin aiheisiin. Tassa vaiheessa ainiestossa korostui tyohyvin-
voinnin ja tydmotivaation yhteys, silldi monet haastateltavat puhuivat niista lahes sy-
nonyymeind. Tuotetun taulukon valmistumisen jalkeen aloin avata saatuja tutkimus-

tuloksia sanalliseen muotoon.
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5 Tulokset

5.1 Yt-neuvotteluiden vaikutus koettuun tyohyvinvointiin

Haastateltavista kaksitoista kertoi yt-neuvotteluiden vaikuttaneen tyéhyvinvointiinsa, ja
kolmella haastateltavista yt-neuvotteluilla ei ollut vaikutusta koettuun tyéhyvinvointiin.
Luottamus tyonantajaan oli monen vastaajan mielestd kadonnut yt-neuvotteluiden
myota. Tyonantajan lojaalisuutta kyseenalaistettiin ja mietittiin sitoutumista tyénanta-
jaan. Sitoutunut tyontekija antaa tydpanoksensa myos huonoina aikoina ja tyénantajakin
toivoo joustamista vaikeina aikoina. Tyontekijat toivoivat saavansa vastakaikua ja joh-

donmukaisuutta tydnantajalta niin hyvina kuin huonoina aikoina.

Haastateltavat kuvasivat kohdanneensa tilanteessa esimerkiksi keskittymisvaikeuksia,
unettomuutta, motivaation puutetta, kireytta, valinpitamattomyytta, itkuisuutta ja stres-

sid. Myos arvottomuuden tunne tuli muutamalla vastaajalla eteen.

”Jdi paskan maku suuhun, kun yt:t alko. Eka ajatus oli, ettd téssékoé se kiitos nyt
siité on, et ollaan tehty niskalimassa ylitéitd ja pidetty ylityot tunti tunnista tyylilld
vapaana pois. Tamd sopii kylld tuohon motivaatioonkin yhté hyvin. Molemmat al-

koi ontumaan meikdldisen kohdalla.”

“No kylldhdn se néikyi keskittymisvaikeutena, kireytend ja vdlinpitdmdattémyytend
tybssd ja motivaation puutteena. Tuli sellanen fiilis, ettd onko mulla endé mitéén
annettavaa hoitajana vai lIihdenké opiskelemaan, vaikka puutarhuriksi tai horto-

nomiksi.”

Haastateltavat kuvasivat yt-neuvotteluiden vaikuttaneen tyéhyvinvointiin aiheuttamalla
muun muassa kireyttd, stressid, unettomuutta, paansarkya ja itkuisuutta. Tyoyhteiso ja
sieltd saatava tuki seka positiivinen mieliala koettiin voimaa antavana hyvinvointitekijana

monen haastateltava puheissa. Haastateltavat olivat yksimielisia siita, etta tyomaara li-
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saantyi ja lisasi kireda ilmapiiria tydyhteisossa. Positiivinen ja sopeutuvainen asenne ko-
ettiin voimavarana stressin torjunnassa ja tyopaineiden sietamisessa. Moni vastaajista
luotti tulevaisuuteen sen suhteen, ettd sosiaali- ja terveysalalla tyota riittdaa, vaikka

omasta tyosta joutuisikin irtisanotuksi.

5.1.1 Koetut tunteet epavarmuus, pelko, turvattomuus

Lahes jokainen haastateltava kuvas tunteneensa epavarmuutta yt-neuvottelujen aikana.
Suurimmat epavarmuutta aiheuttavat asiat olivat rahallinen toimeentulo lomautuksen
vuoksi seka tyo- ja asiakasmaarien lisaantyminen yli sietokyvyn. Irtisanomisen uhkaa ei
monikaan haastatelluista kokenut uhkana, koska samaan aikaan on hoitajista pulaa.
Myods kaytavilla ja kahvipoydissa liikkkuvat huhupuheet aiheuttivat omalta osaltaan pel-

koa, turvattomuutta ja epavarmuutta haastateltavissa.

Monet haastateltavista kokivat yt-neuvottelujen vievan ihmisten tydmotivaatiota ja tur-
vallisuudentunnetta alaspain. Yhtena epavarmuutta ja ahdistusta lisdaavana elementtina
koettiin huhupuheet ja henkildstdon arvailut tulevaisuudesta. Vaikka tyonantajalla olisi

tarjota tyota jossain toisessa yksikossa, saattoi tulla ongelmaksi esimerkiksi kulkeminen.

”Se ei paljon lohduta, jos sanotaan et vois siirtyd toiseen yksikk6on téihin, kun ei pdédse
sinne kunnolla kulkemaan. Ei mene bussit kolmivuorotyén mukaan ja autoa ei ole vara

ostaa”

Yhtena suurena huolen aiheena olivat vastentahtoiset siirrot toisiin tydyksikdihin, kun
olemassa olevia lakkautetaan tai toimintoja supistetaan. Osa vastaajista oli jo aiempien
yt-neuvottelujen jalkeen joutunut vaihtamaan toimipistettaan. Myos maardaikaisissa
tyosuhteissa olevat kokivat epavarmuutta, koska maara- ja osa-aikaisista tyosuhteista yt-

neuvotteluissa vihennetdan ensimmaisena.
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Turvattomuuden tunnetta herdsi myos taloudellisesta parjaamisestd. Moni haastateltava
pohti miten vuokran voisi maksaa irtisanomisen jalkeen. Vaikka olisi oikeutettu tyotto-
myyskassan ansiopdivarahaan, sen saamiseen menee aikaa ja ansiopdivdrahaa odotta-

essa pitdisi selvita jokapaivaisesta elamasta, kuten ruokakaupassa kdaymisesta.

5.2 Yt-neuvotteluiden vaikutus koettuun tyomotivaatioon

Luottamus tydnantajaan oli monen vastaajan mielesta kadonnut yt-neuvotteluiden
myo6ta. Tyonantajan lojaalisuutta kyseenalaistettiin ja mietittiin sitoutumista tyénanta-
jaan. Sitoutunut tyontekija antaa tydpanoksensa myds huonoina aikoina ja tyénantajakin
toivoo joustamista vaikeina aikoina. Tyontekijat toivoivat saavansa vastakaikua ja joh-

donmukaisuutta tyénantajalta niin hyvina kuin huonoina aikoina.

Suurin osa haastateltavista koki tydmotivaationsa laskeneen yt-neuvottelujen aikana.
Tyontekoon oli hankalaa keskittya, kun epavarmuus ja katkeruus olivat vahvasti lasna.

Tyontekoon ei enaa jaksettu panostaa samalla tavalla kuin aiemmin.

“Motivaatio alkaa olemaan pyéred nolla. Kyttdd vaan kelloa, etté koska pddsee
pois tdistd. Kun koko ajan kiristetdiéin ja vaaditaan sddstéjd, niin ei pysty toteutta-
maan kunnollista hoitotyé6td. Yritéppd siind sit vield ohjata opiskelijaa ja houku-

tella Essotelle toéihin.”

“Tyémotivaatio laski, tunsin olevani katkera tyénantajaa kohtaan. Tuntui, ettéd ko-
vasta tydstd palkitaan irtisanomisuhalla. Tuntuu etten jaksa tai halua panostaa

tyéhéni kuten ennen.”

Hyvinvoiva ja motivoitunut henkilostd ndhddan organisaatioiden tarkeimpana voimava-
rana taloudellisessa mieless3, silla voidaan sanoa, ettd organisaation tulos perustuu ko-
ettuun tyohyvinvointiin. Erityisesti organisaatiomuutosten aikana tulisi kiinnittad huo-
miota henkildston tyohyvinvoinnin ja tydomotivaation yllapitamiseen epavarmuudesta

huolimatta tyohyvinvointia tukevalla toiminnalla kuten avoimella ja johdonmukaisella
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viestinnalld, tavoitteiden selkeydelld ja oikeudenmukaisella johtamisella (Demerouti ja
muut, 2001; Manganelli ja muut, 2018, s. 227-230).

Steers ja muut (1996, s. 8) kuvaavat motivaatiota tilaksi, jonka motiivit saavat aikaan. On
tdysin motivaatiosta riippuvaista, minka verran ihminen kayttaa voimavarojaan suorituk-
seen. Motivaatio toimii voimaannuttavana tekijana tyosta saatavassa ilossa ja voidaankin
sanoa, ettd ihmisista ei voi pakottaa tahtomaan tyontekoa. Hyvaksi koettu ja hyvin toi-
miva tyohyvinvoinnin ylldpitdminen on edellytyksena tyossa jaksamiselle. Haasteita tyo-
hyvinvoinnille asettaa tyontekijoiden keski-ian nouseminen ja siirtyminen pois hoito-
alalta. Lisaksi monet tyontekijat kokevat epavarmuutta, kun vastassa on arvaamaton tyo-

elama ja irtisanomisen tai lomautuksen uhka.

5.3 Yt-neuvotteluiden vaikutus tydyhteisoon ja -ilmapiiriin

Haastateltavista yksitoista kertoi, etta yt-neuvottelut vaikuttivat tydyhteisén ilmapiiriin,
kolmen haastelevan kertoman mukaan ilmapiiri pysyi ennallaan ja yksi haastateltava ker-
toi ilmapiirin jopa parantuneen. Yhteisollisyys on tarkea voimavara tyohyvinvoinnin kan-
nalta. Muutama haastateltava jaksoi nahda myds asioiden valoisan puolen. He kertoivat
omaavansa positiivisen ja stressittdoman luonteen. Myds aiemmat kokemukset yt-neu-
votteluista loivat rauhallisuutta haastateltaviin. Huumori ja positiivisuus koettiin voima-
varana ja tyoilmapiirin parantajana. Yt-neuvottelujen myota muutama vastaaja koki tyo-

ilmapiirin muuttuneen parempaan suuntaan, kun yhteen hiileen puhallettiin tiiviimmin.

Niissa yksikoissa, joissa tydilmapiiri oli huonontunut, ilmapiiri oli kirea, tyontekijat etsivat
uusia tyopaikkoja ja ilmassa oli riitaa seka turhautumista. Esimerkiksi tdiden suunnittelu
ontui, kun kukaan ei enda halunnut panostaa tyohonsa. Muutamalla haastateltavalla oli
kokemukset koko yksikon sulkeutumisesta. He kuvasivat kokemuksiaan siten, ettd osa
yritti tehda kaikkensa, ettei yksikkoa suljettaisi ja osa tyytyi kohtaloonsa heti sulkemisil-

moituksen saatuaan.

”No kylldhdn se vihén pakkaa sekoitti. Mutta itselle oli térkedd hoitaa tyét kunni-

alla loppuun saakka. Meilld oli tieto siitd, ettd yksikké loppuu ja pomo kyseli meilté
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mihin yksikkéén haluaisi pddstd. Oli sillain kiva, ettd pystyi véihén vaikuttamaan

tulevaisuuteensa.”

Yhdessa tyopaikassa yt-neuvottelut saivat aikaan tydilmapiirin kohoamista, josta haasta-

teltava oli tyytyvdinen.

”Meilld on aina ollut hyvid yhteishenki ja nyt se vield tiivistyi, kun taistelemme

oman tydyksikkbmme puolesta.”

5.4 Tyohyvinvoinnin ja tydomotivaation turvaaminen

Tyohyvinvoinnin turvaamiseksi ldhes jokainen vastaaja toivoi avoimempaa ja rehellista
tiedottamista sekda mahdollisimman pikaista asioiden lapikdymista. Myds palautteen an-
taminen, palkkauksen ja henkildstomitoituksen tarkistaminen koettiin tarkeiksi asioiksi
tyohyvinvoinnin ja motivaation kannalta. Hertzbergin (1967) mukaan tyon tarkeimpia
motivaatiotekijoitd ovat mielenkiinto tyohon, tunne oppimisesta, kokemus vastuusta,
tyosta saatu tunnustus ja kehittymismahdollisuudet. Motivaatiotekijat, kuten osallista-
vat ja ihmistd kehittavat toimintatavat ovat avainasemassa siind, tavoitteleeko ihminen
hyvaa suoriutumista. Motivaatiotekijoiden puuttuessa, tyon ollessa yksitoikkoista tai ru-
tiininomaista, ihminen tekee vain valttamattomimman ja saattaa tyoskennella rutiinino-

maisesti. (Herzbergja muut, 1967, s. 113-119).

Lahes kaikki vastaajat pohtivat tyohyvinvointikyselyiden vaikutusta tyonantajan toimin-
taan. Moni koki, ettei organisaation puolelta ole tehty mitdadan konkreettisia toimiva tyo-
hyvinvointikyselyiden pohjalta. Osalle haastateltavia tydnantaja oli jarjestanyt tiimipaivia
tms. tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Haastateltavat kokivat tdman positiivisena eleena
tyonantajalta, mutta eivat kokeneet sen parantaneen luottamusta tydnantajaa kohtaan.
Tyonantajan tulisi huolehtia ja vahvistaa tydnantajan ja tyontekijan arvomaailmojen koh-
taamista. Talloin tydmotivaatioon vaikuttavat negatiiviset tekijat ovat vahaisemmat. (Es-

teve ja muut, 2017, s. 544, 547, 550.)
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“Pidettiin tydnantajan piikkiin tiimi- tyky-pdivé missd syétiin ja leikittiin ulkosalla
kuin pienet puput. Tarkoituksena oli parantaa motivaatiota ja hyvinvointia ja ko-
hottaa yhteishenked. Ei siinG mitddn, kiva pdivd oli, mutta ei se luottamusta tyon-
antajaan parantanut piirun vertaa. Odotellaan tdssé seuraavia yt-neuvotteluja al-

kavaksi.”

Monet haastateltavista kokivat, ettd avoin ja keskusteleva ilmapiiri informatiivisen tie-
dottamisen kanssa nostavat tyohyvinvointia ja tydmotivaatiota. Osalle haastateltavista
oli muistutettu mahdollisuudesta tyoterveyshuollon kayttoon, ja osalle ei ollut missaan

vaiheessa kerrottu asiasta.

“Henkilésté tulee huomioida. Epdvarmuus ja arvottomuuden tunne syo ty6ssd jak-
samista ja tyéhyvinvointia. Tyén pitdd olla ensi sijassa TYO, jolla eldd, jota on mie-
lekéistd ja riittévdn terveellisté tehdd, ja jossa oma moraali ei ole jatkuvasti koe-

tuksella.”

5.4.1 Esimiehen rooli

Useat haastateltavat kertoivat, etteivat saaneet esimieheltadn mitdan tukea yt-neuvot-
teluiden aikana. Toisaalta osa haastateltavista kertoi, ettd esimies oli toiminut kannusta-
jana vaikeassa tilanteessa ja muistanut tyontekijoita esimerkiksi herkuilla. Monien mie-
lesta esimies koettiin “gramofonina”, joka luki yt-neuvotteluihin liittyvat tiedotteet tiimi-
palavereissa vain sen vuoksi, ettd ne pitaa lukea. Vain muutamalle oli mainittu mahdolli-
suudesta keskustella tuntemuksistaan esimerkiksi tyoterveyshuollon kanssa. Monet
haastateltavat ymmarsivat myos sen, ettei esimiehelldakaan valttamatta ollut enempaa

tietoa asiasta kuin saadut tiedotteet.

Osalle esimies oli pitanyt esimerkiksi palavereja pullatarjoilujen kanssa, jossa oli kohot-
tanut mielialaa kehumalla ja kiittamalld hyvin tehdysta tyosta. Haastateltavat arvostivat
eletta ja kokivat sen nostavan mielialaa seka tyomotivaatiota. Toisaalta esimiehen toivot-

tiin kertovan konkreettisesti ja selkeasti tilanteesta. Muutama haastateltava kertoi, etta
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median kautta tuli nopeammin uutiset kuin tyonantajan puolelta. My6s ylempien esi-

miesten nakyvyytta toivottiin haastateltavien keskuudessa.

”Olisi ollut kiva kuulla konkreettista tietoa esimieheltd. Yleensd Yle ja Eteld-Suomen
sanomat uutisoi nopeammin. Esimiehilléd oli kerran viikossa joku yt-palaveri, josta
ei kuitenkaan mitddn tietoa tullut. Niille luettiin sama juttu, joka Iéhetettiin julki-
suuteen. Se kylld kehtasi ihan suoraan sanoa, ettei tiedd mitéiéin enempdid kuin

my®o6kddn. Siitd voi hattua nostaa... rehellisyydestd.”

“Avoimemmalla tiedottamisella. Ylihoitaja voisi ndkyd osastoilla ja tutustua/olla
kiinnostunut henkilékunnasta ja siitd, miten tyét hoidetaan nyt ja miten yt tulos

vaikuttaa. Jos hoitajista on jatkuva pula, niin miksi ndité kdyddén?”

Haastatelluista muutama toimi esimiesasemassa ja tunsi joutuneensa puun ja kuoren
valiin joutuessaan toimimaan tiedotuskanavana. Heillekaan ei tarjottu esimerkiksi mah-
dollisuutta purkaa tuntojaan tyoterveyshuollon tai jonkun muun instanssin kanssa. Hen-
kiloston kysellessa valiaikatietoja esimiehet kokivat turhautumista ja avuttomuutta, kun
ei ollut tarjota mitaan uutta tietoa. Esimiehen odotetaan kannustavan ja tukevan henki-

|6st6d, mutta esimies ei valttamatta saa tukea.

“Meille esimiehille ei annettu mitddn tukea ylemmidilté taholta, kun itsekin oltiin
neuvottelujen kohteena. Mind jouduin kertomaan irtisanomislapun saaville, ketké
ldhtee. Toinen esimies hoiti lomautuslapun saaneet. Sind pdivdnd, kun irtisanomis-
lappuja jaettiin, niin aluejohtaja ja soitti ja kysyi miten voin? Kuutamolla sekin tun-
tui olevan, eiké osannut oikein késitellé asiaa. Onneksi mun entinen esimiestuli ta-
paamaan ja tsemppasi mua, kun istuin tyéhuoneessani itkemdssé. Néd oli mun en-
simmdiiset yt-neuvottelut ja tuli sellainen olo, ettd heti jouduin bussin alle heitetyksi,

kun en saanut mitdédn tukea.”
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Henkiloston toimeentulo mietitytti esimiestd, joka joutui antamaan lomautusilmoituksia

alaisilleen.

“Surettaa noi yksikkdsiirrot supistusten vuoksi, kun tieddn, ettd niitd ei haluta. Li-
sdksi jos lomautuksia tulee, niin miten ne saa maksettua vuokransa ja muun elé-
misen, kun ei parin viikon vuoksi vélttdmdttd saa keikkahommia ja liitonrahoissa

kestdd saaminen useampia kuukausia.”

5.4.2 Yt-neuvotteluista tiedottaminen

Haastateltavilta kysyttiin, millaista tietoa he olisivat halunneet saada yt-neuvotteluihin
liittyen? Haastateltavat toivoivat selkeita faktoja esimerkiksi taulukoitten muodossa,
joista selvidisi helposti, mista pitda sadstaa tai missa pitaa tehostaa toimintaa. Haastatel-
tavien mielesta tiedottaminen yt-neuvotteluista oli yksipuolisia, kylmia ja kasvottomia
tiedotteita organisaatiotasolta. Yleisesti tietoa yt-neuvotteluista saatiin Intranetin kautta.
Suuremmissa sairaanhoitopiireissa ja kuntayhtymissa organisaatiot jarjestivat tiedotus-
tilaisuuksia, jossa tyontekijat saivat tehda kysymyksia ja jotka taltioitiin intranettiin kat-
sottavaksi. Lisaksi lahiesimiehet kertoivat neuvotteluista, mutta huonommillaan tyonte-

kijat saivat uutiset julkisen median tai tydkavereidensa kautta.

” Selkedmmdt aikataulut neuvotteluista ja lopputuloksen kertomisen pdivamdicird
olisi hyvd kertoa. Lisdksi voisi kertoa, mitd neuvottelut konkreettisesti tarkoittavat

tyéntekijéin nékékulmasta.”

Avoimempaa ja informatiivisempaa tiedostusta organisaatiotasolta toivottiin jo senkin
vuoksi, ettd viestinndn vahyys sai heidat epailemaan organisaation rehellisyyttd organi-
saation todellisista syista aloittaa yt-neuvottelut. Osa epaili, ettd minimalistisella tiedot-
tamisella haluttiin pitda ulkopuolelle levidva negatiivinen tydnantaja kuva mahdollisim-

man pienena.
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“Aika matalaa profiilia on ollut viestinnén puolelta. Onhan se noloa kertoa kevddlld
kertoa yt-neuvotteluista ja henkiléstovdhennyksistd, kun pitdisi laittaa keséitydpai-

kat auki ja toivoa, ettd niihin joku nappaa kiinni.”

Monet haastateltavat kokivat, etta olisi selkedmpaa, jos tyonantajapuolelta annettaisiin
selkeita esityksia siitd, mista rahaa tulisi sdastaa ja miten saastot nakyvat tyontekijata-
solla. Ehdotuksina tuli muun muassa PowerPoint esityksilla ndytetty sadstotavoitteet yk-
sikko tai toimialue kohtaisesti. Moni haastateltava olisi halunnut kuulla syyt yt-neuvotte-
luihin ja tarkempaa kuvausta kokonaistilanteesta eli enemman tietoa syista ja mitka nii-
hin vaikutti. Haastateltavien mielesta olisi tarkeda kuulla valiaikatietoja ja tietoa siitd mita
vaihtoehtoja mietitty tavoitteeseen paasemiseksi. Miten paljon mikakin yksikko tarve tai
toteuma on/oli. Lisdksi toiveena oli rehellisyys tiedottamisessa ja huhupuheiden poiskit-
keminen. Haastateltavien mielesta ei riita, ettd kerrotaan yt-neuvottelujen olevan viela

kdynnissa vaan pitaa kertoa reilusti mitd on neuvoteltu ja mista asioista meinataan karsia.

Osa haastateltavista kritisoi tyohyvinvointikyselyjad, joita organisaatioissa on pidetty.
Haastateltavat kokivat, ettei kyselyihin vastaaminen tuottanut mitdan konkreettista hyo-

tya.

”Onhan noihin yhtymdn hyvinvointikyselyihin vastattu, mutta en nyt kylld osaa sa-
noa, onko niistd mitéén konkreettista tullut, vaikka huonoja arvosanoja kaikki an-
taa. Intrasta voi lukea tuloksia useammalta vuodelta ja jos siellé ei oo huonompi
tulos kuin viime vuonna, niin johto kertoo tyytyvdisend, ettd meilld tyéhyvinvointi

toimii.”

Haastateltavat kokivat epdoikeudenmukaisuutta siina, ettd jotkin toimipisteet olivat
aiemmin kuulleet yt-neuvottelujen paattymisen ja tulokset. Myds esimiesten erilaiset
vastaukset henkiloston kyselyihin aiheuttivat hAmmennysta. Toisaalta osa haastatelta-

vista koki, etta tietoa on saatu tarpeellinen maara. Heidan kohdallaan yt-neuvotteluja oli
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ollut useammat tai heilld tiedotusta asiasta oli ollut runsaammin. Parasta tukea tilan-
teeseen haastateltavat saivat omalta tyotiimiltaan luottamusmiehilta, ammattiliittojen
edustajilta tai ystavilta, jotka olivat samassa tilanteessa tai kokeneet yt-neuvottelut jo

aiemmin.

5.5 Tulevaisuus yt-neuvotteluiden jalkeen

Tulevaisuuden suunnitelmat yt-neuvottelujen jalkeen olivat Iahes kaikilla vastaajilla tyo-
paikan tai alan vaihtoon liittyvid. 12 vastaajaa oli harkinnut tydpaikan vaihtoa ja osa oli
jo vaihtanutkin. Kahdeksan vastaajaa kertoi, etta lukevat ahkerasti tyopaikkailmoituksia
ja lahettelevat hakemuksia kiinnostaviin paikkoihin. Kaksi vastaajista ei ollut harkinnut

ty6paikan vaihtoa.

Haastatelluista 13 on harkinnut alan vaihtoa kokonaan toiselle alalle. Useampi
haastateltavista on jo miettinyt uutta alaa ja osallistunut kevaalla 2020 jarjestettyyn
yhteishakuun. Osa on oman tyon ohella kouluttanut esimerkiksi jalkahoitajan

ammattitutkintoon tai laillistetuksi hierojaksi.
Haastattelun lopuksi haastateltavat saivat kertoa, tulisiko jotain muuta mieleen yt-neu-
votteluihin liittyen. Monet vastaajista tunsivat kertoneensa kaiken aiempien kysymysten

ja keskustelun aikana, mutta muutamalla oli vield sanottavaa.

”Haluan toivottaa kaikille tsemppid, puhalletaan yhteen hiileen!”
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

Yt-neuvottelujen vaikutus koettuun tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon nousivat haas-
tatteluissa esiin konkreettisesti. Tydhyvinvoinnin koettiin pienenevan ja sen myota myds
tydmotivaatio laski alaspdin. Moni haastateltava oli sita mieltd, ettei organisaatiojoh-
dolla ole tarpeeksi tietoa siitd, mita “kentalla” tapahtuu. Monet haastateltavat pohtivat
sitd, kuinka asiakas- ja potilasturvallisuus heikkenee henkildstéresurssien pienentyessa
lomautusten ja maardaikaisten tydsuhteiden loputtua. Haastateltavat kertoivat koke-
vansa riittamattomyyden tunnetta tydssaan suoriutumisessa, kun tyot pitdisi hoitaa

mahdollisimman kustannustehokkaasti ja laadukkaasti, vaikka aikaa on rajallinen maara.

Useampi haastateltava kertoi tydnantajan kannustaneen pitamaan esimerkiksi palka-
tonta vapaata tyonantajan palkkakustannusten pienentamiseksi. Kaikki haastateltavat
olivat yksimielisia siita, ettei organisaation johto koskaan osallistu esimerkiksi lomautuk-
siin tai palkattomiin vapaisiin. Asioiden kasittelyyn ja tiedottamiseen toivottiin lisaa sel-
keyttd ja enemman asioita selventdvaa informaatiota. Vahennysten toteuttaminen on
haasteellista, silla se vaatii tyontekijoilta hyvaksymista, sisdistamista ja toteuttamista.
Osalle tyontekijoistda muutokset voivat aiheuttaa stressia, pelkoa ja muutosvastarintaa.
Toisaalta vastarinta voidaan kdaantaa myonteiseksi nakdkulmaksi, silld sen avulla voidaan
[6ytaa uusia nakokulmia ja ndin ollen ndhda myods muutoksen mukanaan tuomia ongel-
mia. Muutoksia voidaan kutsua myo6s uudistamiseksi tai reformiksi eli suunnitelluksi
muutokseksi. Uudistus sanana on myonteisempi kuin muutos ja se kasitetdaan laajem-
maksi, jolloin sen sisdadn voidaan laittaa tietoisia uudistuksia esimerkiksi organisaatiossa.
Sosiaali- ja terveydenhuollossa ndita on tapahtunut ldhivuosina paljon organisaatioiden
vhdistdmisen merkeissa, jolla on haettu tuottavuutta ja tehokkuutta. (Taskinen, s. 2011,

148).

Yt-neuvotteluiden vaikutuksesta koettuun tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon haastatel-
tavilla oli selked nakemys siita, etta erilaiset yhteishenkea parantavat tapahtumat voisi-
vat parantaa tyoolmapiirid ja sitd kautta tyohyvinvointia. Tyhy-paiva eli tyohyvinpaiva

kerran tai kaksi vuodessa koettiin liian harvaan tapahtuvaksi raskaiden tydolojen rinnalla.
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Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd esimerkiksi yt-neuvotteluiden aikana tulisi
panostaa tyohyvinvointiin erityisen paljon organisaation taholta. Moni haastateltava
toivoi myds, ettad tydnantaja muistaisi edes pienilla lahjoilla tai muistamisilla tyontekijoita,

vaikka talous olisi heikkolla pohjalla.

Tutkimusten mukaan sosiaali- ja terveysalalla tyéhyvinvointia on pitkdaan heikentanyt
tyonmielekkyyden haviaminen, kun tyota tehdaan jatkuvan paineen ja kiireen alaisena.
Henkildston rekrytointiongelmat vaikuttavat myds alentavasti koettuun tyohyvinvointiin
ja sen myota myos tydmotivaatioon. Tyontekijat sitoutuvat tydpaikkaansa, kun he koke-
vat tyOilmapiirin avoimeksi, kunnioittavaksi ja hyvaksi, tyoyhteison toimivaksi ja
suhteensa esimieheen hyvdksi (Laine 2013, s. 158-159; Parsons ja muut, 2018, s. 671-
672; Shier ja muut, 2012).

Esimiesten tukea kaivattiin nykyistd enemman konkreettisina toimina eli esimies voisi
useammin pitdaa palavereja, vaikka kertoakseen, ettei uutta kerrottavaa ole. Esimiehen
lasndolo koettiin tarkedksi yt-neuvottelujen lapikdymisessa. Moni vastaajista koki, etta
esimies olisi voinut ottaa aktiivisemman roolin organisaation edustajana ja tiedottajana.
Monet kokivat, etta esimiehen rooli oli olla ylemman johdon viestikapula tyontekijoille.
Lahiesimiehelta toivottiin avointa, rehellistd keskustelua kuten my6s organisaatiojoh-
dolta. Bradleyn ja Griffinin (2015, s. 7-8) mukaan lisddvana tekijana tyopaineille ja tyon-
teon hidastumiselle voi olla tehoton ja huono viestinta, jolloin esimerkiksi uusien toimin-
tamallien merkitys ja vaikutukset tehtyyn tyohon voivat jaada riittamattoman tiedon
taakse. Se miten tyontekijat kokevat saavansa tietoa, miten he kokevat tulleensa kuul-
luksi ja miten he ovat voineet vaikuttaa, maarittelee sen, miten he kokevat muutoksen.
Heidan hyvaksymistdan ja sitoutumistaan edesauttaa se, ettd he kokevat tulleensa koh-

delluksi oikeudenmukaisesti (Taskinen, 2011, s. 163).

Avoimen, selkeédn ja rehellisen tiedottamisen ndhtiin auttavan siihen, etta tyontekijoiden

epdvarmuustekijat halvenisivat ja he voisivat jatkaa mahdollisimman normaalisti tyonsa
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tekemista yt-neuvottelujen aikana ja niiden jdalkeen. Henkildston vaikutusmahdollisuu-
det antaa ehdotuksia esimerkiksi sadastdja mietittaessa, koettiin positiivisena asiana. Yt-
neuvotteluista itsessaan haastateltavat toivoivat selkedampaa informaatiota selkokielella.
Selkean tiedottamisen koettiin hdlventavan epavarmuutta, kun asioista kerrottaisiin sel-
kedmmin ja avoimemmin. Monet haastateltavista kokivat, ettad tyopaikan sisdiseen intra-
nettiin organisaation toimesta lisatyt videotervehdykset, jossa organisaation ylin johto
kertoi talouspaineista ja tarvittavista saastoistd, koettiin 1dhinnad huonoina vitseina tai
toisaalta myos syyllistavina. Kuitenkin henkilost6a osallistava viestinta vaikuttaa osaltaan
tyontekijoiden tilanteeseen mukautumiseen ja kykyyn sopeutua muutokseen sen toteut-
tamisvaiheessa. Viestinndlld saadaan ymmarrystd ja keskustelua itse prosessista,
muutostarpeen tunnistamisesta, ymmartamisesta ja tyontekijoiden roolista seka tarvit-

tavista toimenpiteista mahdollisimman varhaisessa vaiheessa (Ks. Parsells, 2017).

Haastateltavat kertoivat, ettd he olisivat valmiita vastaanottamaan huonojakin uutisia,
jos viestintaa olisi riittavasti. Haastateltavat olivat myos sita mieltd, etta uutisten luke-
mien lehdesta tai kuuleminen radiosta ennekuin tydnantaja on informoinut henkil6stoa.
ei ole hyvan toimintatavan mukaista. Tyodntekijat arvostavat ja ottavat vastaan ennem-
min negatiivista informaatiota kuin se, ettei informaatiota ole ollenkaan. Kun viestissa
on asiasisaltd, huonotkin uutiset voivat olla merkityksellisia ja lisddvat turvallisuuden
tunnetta. Erityisesti viestinnan saannollisyys, osallistavuus ja avoimuus ovat muutosvies-
tinnan tarkeimpia tavoitteita. Henkiloston tulee ymmartaa mitd muutoksella haetaan ja
kuinka tavoitteisiin on paasty. Lisdksi organisaatiossa tulee olla tarpeeksi kanavia, joiden
kautta keskusteluyhteys luodaan (Ks. Juholin, 2009, s. 323). Tyonantajan tulisikin siis
miettid hyvin tarkasti viestintastrategiaa, joka palvelisi mahdollisimman hyvin tyonteki-

joiden tarpeita ja ndin omalta osaltaan parantaa tyohyvinvointia.

Hyva tyoilmapiiri koettiin tarkedksi varsinkin vaikeina aikoina. TyOyhteison tuki ja turva
koettiin seka tyohyvinvointia, ettd tydmotivaatiota kohottavana tekijana. Hyvalla tyoil-
mapiirilla voidaan lisaksi olla kilpailukykyisia siina, kuinka haluttu organisaatio tyopaik-

kana on. Sosiaali- ja terveysalalla on jo muutaman vuoden ollut tyontekijéiden markkinat,



56

jossa voi vapaasti valita tyopaikkansa resurssipulan vuoksi. Tydilmapiiriin liittyvia ongel-
mia ja epakohtia on nykyisin vaikea pitaa salassa, silla tyontekijat liikkuvat tyopaikasta
toiseen, vertailevat sekd huonoja etta hyvia kokemuksiaan sosiaalisessa mediassa ja in-
ternetin keskustelupalstoilla. Taman vuoksi tyénantajien tulisikin kehittaa erilaisia kei-
noja organisaation maineen kehittamiseksi suosituksi tydnantajaksi (Brunetto ja muut,

2013, s. 827—-832; Erickson ja muut, 2007)

Haastatteluissa nousi selkeasti esille tyontekijoiden voimattomuuden tunne muutoksille
ja riittamattomyyden tunne asiakastyohon. Haastateltavat kokivat Iahinna naurettavana
sen ajatuksen, ettd tydvoimasta on pulaa ollut useamman vuoden ajan, mutta samaan
aikaan tehdaan supistavia ja rahaa saastavia toimenpiteita talouden tasapainottamiseksi.
Haastateltavat kokivat, ettei sosiaali- ja terveysalaa nahda tulevaisuudessa sellaisena
alana, johon haluttaisiin hakeutua t6ihin. Kaikki haastateltavat kokivat, ettd ehkaisykei-
nona tyovoimapulaan olisi suuremmat resurssit ja vakaa tyo. Toisaalta osa vastaajista
ajatteli, etta keikkaluontoinen tyo Iyhyilla maaraaikaisilla tydsuhteilla ei rasittanut niin
paljon, kuin vakituisessa tyosuhteessa olevilla, koska vastuualueet olivat pienemmat ja

jos paikka ei ollut mieluinen, ei sinne enaa tarvinnut menna.

TyOelamassa suositaan nykyisin osa- ja maaraaikaisia tyosuhteita, joita perustellaan jous-
tavuudella. Lukuisat irtisanomiset ja vuokratyon yleistyminen ovat luoneet esimerkiksi
mediassa mielikuvan epdvakaasta tyoelamastd, jossa irrallisuus ja epavarmuus ovat lasna
ty6suhteissa. Tydmaailmassa varma tydsuhde ja hyva tyohyvinvointi synnyttaisivat tur-
vallisuuden tunnetta, mutta kun valttdmaton toimeentulo ei ole varmaa, syntyy epavar-
muutta ja tdma voidaan nahda myods yt-neuvotteluihin osallistuneiden tyéntekijoiden
parissa (Kinnunen ja muut, 2011, s. 107; Moilanen 2007, s. 201; Steers ja muut, 1996, s.
14).
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Kysely yt-neuvotteluiden vaikutuksesta tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon liittyen

Tervetuloa haastattelututkimukseen, joka kdsittelee yt-neuvotteluiden merkitysta tyohy-
vinvointiin ja tydmotivaatioon. Haastatteluun osallistuminen on tdysin vapaaehtoista.
Tutkimus toteutetaan haastatteluna, joka kestda noin tunnin. Haastattelussa on tee-
moina mm. tyohyvinvointi ja tydmotivaatio yt-neuvotteluiden aikana ja niiden jalkeen
seka koettu tyohyvinvointi ja tydmotivaatio. Tutkittavat etsitdan ns. lumipallotekniikalla
eli jokaiselta haastateltavalta kysytaan tutkimuksen lopuksi, kuka voisi olla seuraava

haastateltava.

Haastattelu nauhoitetaan ja haastatteluihin liittyvat aanitallenteet ja tekstitiedostot ha-
vitetdan tutkimuksen paattymisen jalkeen tietosuojajatteena. Tutkimusaineistoa kasitte-
lee tutkimuksen aikana ainoastaan pro gradu —tutkielmaa kirjoittava opiskelija. Pro
gradu- tutkielmassa noudatetaan Tutkimuseettisen lautakunnan laatimia tutkimuseetti-
sid ohjeita. Voit kieltdytya tutkimukseen osallistumisesta tai voit peruuttaa suostumuk-

sesi tutkimukseen osallistumisesta missa tutkimuksen vaiheessa tahansa.

Ystavallisin terveisin

Piia Rantasalmi

p. 0400******
al110880@student.uva.fi
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Liite 2. Haastattelurunko

1.
2.

o % N o v W

11.

12.
13.

Vastaajan nimi, ammatti ja tyossa olo vuodet
Tybnantaja

e kunnallinen sosiaali- ja terveysala

e yksityinen sosiaali- ja terveysala

Montako kertaa olet joutunut kokemaan yt-neuvottelut?
Vaikuttivatko yt-neuvottelut tydhyvinvointiisi?
Vaikuttivatko yt-neuvottelut tyémotivaatioosi?

Miten yt-neuvottelut vaikuttivat tydyhteison ilmapiiriin?
Tiedotettiinko yt-neuvotteluista mielestasi riittavasti?
Millaista tietoa olisit halunnut saada?

Millaisena koet tydhyvinvointisi ja tydmotivaatiosi yt-neuvotteluiden jalkeen?

. Koitko epavarmuutta yt-neuvottelujen aikana? Millaista ja miten?

Miten mielestasi tydhyvinvointi ja tydmotivaatio voidaan turvata yt-neuvottelu-
jen aikana? Millaisia keinoja esittdisit?

Oletko harkinnut ty6paikan tai alan vaihtoa?

Haluatko sanoa jotain muuta yt-neuvotteluihin ja niihin liittyviin tyéhyvinvoin-

tiin seka tydomotivaatioon?
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Liite 3. Suostumuslomake

Olen vapaaehtoisesti suostunut sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevien teemahaastat-
teluun, jonka tarkoituksena on kuvata tyohyvinvoinninja tydmotivaation kokemista yt-
neuvotteluiden jalkeen. Olen saanut my0s tarvittavan informaation etukateen tutkimuk-
sesta teemahaastattelun saatekirjeessa, jossa on kerrottu haastattelun tarkoituksesta,

aineistosta ja menetelmista.

Olen saanut tutustua haastattelukysymyksiin rauhassa ja olen tietoinen siitd, etta voin
keskeyttaa osallistumisen milloin tahansa ja syyta kertomatta. Tall6in haastatteluosuu-

teni havitetdan, eika sita kayteta valmiissa tyossa.

Sinulla on my6s mahdollisuus tutustua tutkimustuloksiin ennen tutkimuksen julkaise-
mista. Vastaajan henkildllisyys ei tule missaan vaiheessa muiden kuin tutkijan ja ohjaa-

van opettajan tietoon. Tutkimuksessa noudatetaan ehdotonta anonymiteettia.

Tutkittavan suostumus. Olen perehtynyt taman tutkimuksen tarkoitukseen ja sisaltéon
seka tutkittavien oikeuksiin. Suostun osallistumaan haastatteluun ja voin halutessani pe-
ruuttaa tai keskeyttaa osallistumiseni tai kieltaytya tutkimuksesta missa haastattelun vai-

heessa tahansa.

Paivays Tutkittavan allekirjoitus

Paivays Tutkijan allekirjoitus



