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Tutkielmassa tarkastellaan myétatuntoa tydelaman kontekstissa. Tutkielman tarkoituksena on selvittaa, miten
myotatunto ilmenee tydeldmassa, ja mikd merkitys myodtatunnolla on tydpaikoilla. Tutkielma on toteutettu
laadullisena kirjallisuuskatsauksena soveltaen integroivan kirjallisuuskatsauksen menetelmaa. Aineistoksi
valikoidut artikkelit ovat vertaisarvioituja, kansainvalisia tieteellisid artikkeleita. Tutkielman aineiston
analysointimenetelmana on kaytetty sisallonanalyysia soveltaen temaattisen analyysin menetelmaa.

Teoreettisessa osuudessa tarkastellaan tydhyvinvointia, tydn kuormittavuutta seka tydelaman haasteita.
Lisaksi tarkastellaan toimivaa tydyhteis6a ja organisaatiokulttuurin merkitysta tyopaikoilla. Mydtatunnon on
todettu olevan keskeinen kasite yksilon hyvinvoinnin kannalta. Sitd on kuvattu prosessina, joka edellyttaa
toisen karsimyksen huomaamista, tulkintaa, empaattisen huolen heraamistd ja toimintaa kivun
vahentamiseksi. Myo6tatunto on toisen ihmisen huomaamista ja kuulemista, seka tekoja valittamisen
osoittamiseksi. Myotatunnolle [8heisia kasitteitd ovat empatia ja sympatia. Empatia on yksi osa myétatuntoa,
mutta lisdksi myo6tatuntoon kuuluu halu auttaa, sekd varsinainen tuen ja auttamisen teko. Myo6tatunnossa
toisen perspektiivin huomioiminen ja halu edistdd toisen hyvaa on kaiken ydinta. Kyky kayttaytya
myotatuntoisesti on myos vaativaa, ja myoétatunnon edellytyksia tydpaikoilla rakennetaankin koko
organisaation tasolla. Myoétatunnon toteutumiseen tyodyhteisdissd vaikuttavat organisaatiopaineet, seka
kulttuuriset, rakenteelliset ja johtamiseen liittyvat tekijat. Esimies on merkittavassa asemassa luoden mallia
koko tydyhteisélle, vahvistaen samalla tyépaikan arvoja.

Myétatunnon ilmeneminen tyépaikoilla on monimuotoista. Tydpaikan toimintatavat ja luodut rutiinit vaikuttavat
sen kykyyn toimia mydétatuntoisesti. Tutkimusten mukaan myétatunto voi ilmeta tydpaikoilla huomioimisena,
avun tarjoamisena, tydyhteisén myonteisina toimintatapoina, seka organisaation sosiaalisesti kannustavina
kaytanteind. Organisaatioissa myo6tatunto voi ilmetd myds Kkollektiivisen vastaamisen muotona.
Mydtatuntoinen tydyhteisdé voimaannuttaa, ja vaikuttaa moniulotteisesti yksilon terveyteen, hyvinvointiin ja
tydhyvinvointiin. Se ilmentdd organisaation arvoja, ja vaikuttaa organisaatioon sitoutumiseen. Myétatunto
toteutuu monimuotoisessa vuorovaikutuksessa ja on merkittdva voimavara tyoyhteisolle. Mydétatuntoiset
kaytanteet vahvistavat myos tydilmapiiria ja muovaavat kasitystd organisaatiosta. My6tatunnon on todettu
vaikuttavan sosiaalisuuteen ja sidoksisuuteen tyopaikoilla, ja lisdavan yhteenkuuluvuutta seka osallisuuden
kokemuksia. Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd huomion kiinnittdminen tydhyvinvointiin, seka
tydyhteisdn ja organisaatiokulttuurin kehittdminen ovat tarkeita asioita niin yksittaisen tydntekijan, tydyhteisén
kuin koko organisaation nakdkulmista.

Avainsanat: My6tatunto Tydeldma Tydhyvinvointi Tydssajaksaminen Organisaatiopsykologia
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1 JOHDANTO

Kultainen sddnté: Tee toiselle niin kuin haluaisit itsellesi tehtédvdén.

Loysin myotatunto kasitteen etsiessani “hyvyyttd”. Olen tyoskennellyt monenlaisissa
tyoymparistdissa, ja kiinnostuin myo6tatunnon yhdistdmisestda tydeldamaan. Miten
myo6tatuntoa ilmaistaan ja mika vaikutus silla on ihmisten valiseen kanssakdaymiseen. Voisiko
se jopa voimaannuttaa tydssa uupunutta, ja voisiko sen kautta kehittaa tydpaikan sosiaalisia
suhteita? On todettu, etta vaikka tyouupumuksen taustalla on puutteita tyooloissa, se
kehittyy aina vuorovaikutuksessa tyontekijan ja tyon valilla. Yleensa interventiot suunnataan

yksilén voimavarojen vahvistamiseen tyokyvyn heikkenemisen vuoksi. (Ahola 2017.)

Halusin tdssa tutkielmassa tuoda myoétatuntoa (compassion), ja sen edustamia “pehmeita
arvoja” nakyvaksi. Sana passio itsessdan viittaa seka karsimykseen etta intohimoon, joten
myotdtunnossa on kyse vahvoista tunteista ja vahvasta energiasta (Pessi, Martela &
Paakkanen 2017, 13). Myo6tatuntoinen kaytos liittyy kaikkiin elaman osa-alueisiin, niin perhe-
elamaan, asiakaspalveluun, hoitotyohon kuin muihinkin ihmisten valisiin kohtaamisiin. Se
ilmentada myods vyhteisollisyyden merkitysta vastapainona yksiléllisen parjaamisen ja
tehokkuuden kulttuurille. Pessin (2015) mukaan ihminen saa syvimman mahdollisimman
merkityksellisyyden kokemuksen ollessaan yhteydessa toiseen ja toisiin, tultuaan nahdyksi.
Ystavallisyys ja myotdtunto itsedmme ja muita kohtaan ovat olennaisia tekijoita
henkilokohtaisessa ja ammatillisessa tyytyvdisyydessa (Burns, O’'Mahony & O’Callaghan

2018).

CoPassion hankkeessa on kysytty suomalaisilta, mitd heille tulee myotatunnosta mieleen.
Jakaminen, rinnalla kulkeminen, kokonaisena ihmisena oleminen ja toisen ilosta iloitseminen
nousivat erityisen vahvasti esille. (Pessi ym. 2017, 13.) Empatian tutkija Kosken (2018)
mukaan jo vastasyntyneilld on kyky empatiaan itkun tarttuessa lapsesta toiseen, ja jo pienilla
lapsilla on taju toisen ihmisen mielentiloista. Empatian kehitykseen liittyva prososiaalisuus eli
teot toisen hyvaksi ilmenevat haluna auttaa muita ja lohduttaa karsivaa. Empatian evoluution
tutkijat ovat todenneet myos, etta yhdessa jalkeldisistda huolehtimisen ajatellaan kehittaneen
ihmisille psykologisen valmiuden toimia toisten hyvaksi. (Helsingin Sanomat 26.9.2018.)
Suomalainen HUMEX-projekti tutkii tunteita ja vuorovaikutusta ty6eldamassa. Sen mukaan

yksi kestavimmistd ihmisen tehtdvista tyossd on vuorovaikutus toisten kanssa ja yksi



tarkeimmistd tyotaidoista on empatiakyky. (Helsingin yliopisto 2017.) Aivotutkija Katri
Saarikiven (2018) mukaan kollektiivinen alykkyys tyopaikalla tarkoittaa sitd, ettd ihmisten
keskindinen vuorovaikutus toimii hyvin, ja tahan liittyvat hyvat empatiataidot. Empatian
avulla on mahdollista ymmartaa toisia paremmin, ja empaattista kykya olla lasna ja kuunnella

tarvitaan kaikissa tyoelaman tilanteissa. (Varmamedia 20.11.2018.)

Sosiaalityon johtajuuden nakdkulmasta tydelaman tuntemus on tarkeaa. Johtajuuteen kuuluu
osana tyoyhteison kehittaminen, ja myotatunnon voisi ajatella olevan yksi tdhan liittyva
tarked elementti. Evan arvo- ja asennetutkimuksessa (2010) 53 prosenttia kyselyyn
vastanneista piti erittdin tarkedna sita, etta tyopaikalla on hyva henki ja viihtyisa tydymparisto
(Haavisto 2010, 44). Euroopan tyoolotutkimuksessa (2015) 83 prosenttia suomalaisista
vastaajista koki saavansa aina tai useimmiten tyotovereiltaan apua ja tukea ja 93 prosenttia
koki tyopaikan kohtelevan tyontekijoitadan oikeudenmukaisesti. Pekkarisen (2018) mukaan
tyoyhteisot ovat julkisen alan sektorista riippumatta suuri jaksamista ja innostusta tukeva

voimavara.

Olen toteuttanut tutkielmani laadullisena integroivana kirjallisuuskatsauksena. Aineistona
olen kayttanyt 10 kansainvalista tutkimusartikkelia. Teoreettisessa osiossa esittelen lisaksi
tyoelamaan ja myotatuntoon liittyvaa ajankohtaista tutkimusta. Kyseessa on monitieteinen

tutkimus liittyen psykologian, sosiologian, teologian ja tyéelaman tutkimukseen.

2 TYOHYVINVOINNIN KASITTEESTA

Henkiloston hyvinvointiin liittyvat kysymykset ovat nousseet tarkeiksi tyéelaman laadullisesta
muuttumisesta ja yhteiskuntapoliittisista syistda johtuen. Kuormitus on lisdantynyt, ja
toiminta- ja osaamisvaatimukset ovat kiristyneet. Yhteiskunnallisesti on syntynyt tarve
pidentda tyossa pysymista ja ennenaikaista eldkkeelle siirtymistd ja tyokyvyttomyyseldkkeelle
joutumista. (Laine 2017, 85.) Lyly-Yrjandisen (2018) mukaan tyontekijoiden kokemukset
tyoeldamasta ovat monilta osin viime vuosia myodnteisempid, ja Pekkarinen (2018) toteaa, etta
tyoyhteisdjen koetaan suvaitsevan erilaisia ndkemyksia ja ihmisten erilaisuutta. Kunta-alalla
kaksi kolmesta tyontekijasta on tyytyvdinen esimiehensa johtamistapaan ja arvioi esimiehen
toimivan tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. Selvd ongelma olosuhdetekijoissd on tyon

henkinen rasitus ja kiire, silla 61 prosenttia kunta-alan tyontekijoista kokee tydssaan henkista
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kuormittumista. Noin joka neljds kunta-alan tyontekija on kokenut myds epdasiallista
kohtelua tyoyhteisdossaan vuoden aikana. (Emt., 2, 3.) Tyoolobarometri 2017 mukaan
tyopaikoilla kohdataan edelleen syrjintaa, kiusaamista ja vakivaltaa. Syrjinnan ja hairinnan
kitkemisessa on yha tehtdavaa. Enemmistd kokee myos, ettd tyd on ainakin jossain maarin
henkisesti raskasta. Avoimuus ja tasapuolinen kohtelu ovat kuitenkin kehittyneet parempaan
suuntaan ja suurin osa palkansaajista kokee arvostusta tydyhteisdssdan. (Lyly-Yrjandinen

2018.)

Tyohyvinvointia on maaritelty monin tavoin. Salmisen (2015) mukaan tyéhyvinvointi koostuu
neljasta osa-alueesta, joita ovat fyysinen kunto ja terveys, henkinen vireys ja terveys,
tyotehtava ja sen suhde tekijaansa seka tyoyhteison laatu. Hyva tyoyhteiso tukee ja kantaa
jaseniaan vaikeiden tilanteiden yli, luo merkityksen kokemusta ja vahvistaa itseluottamusta
seka positiivista mindkuvaa (emt., 109). Tyoterveyslaitoksen (2018a) mukaan tydhyvinvointi
tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja
tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Talloin tyontekijat ja tyoyhteisot
kokevat tyonsa mielekkaadksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestdan tyo tukee heidan
elamanhallintaansa. Lisdksi hyvinvoiva tyontekija kokee tyossaan riittavasti seka itsenaisyytta
etta yhteenkuuluvuutta, ja kokee tydssa onnistumisen ja innostumisen kautta tyonimua.
Mankan (2015, 36) mukaan tyonimulla tarkoitetaan positiivista tilaa, jota luonnehtivat
tarmokkuus, omistautuminen ja tyoéhon uppoutuminen. Mankan ja Mankan (2016, 75)
mukaan tyéhyvinvointi suomalaisena kasitteena on laaja-alainen ja kasittaa tyoterveyden ja
tyokyvyn lisdksi myods tyon sujumisen arjessa. TyShyvinvointiin vaikuttavat organisaation
kulttuuri ja toimintatavat, jotka muodostavat perustan hyvinvoinnille. Yhteison henkiseen
tilaan, sosiaaliseen padomaan, puolestaan vaikuttavat johtamisen laatu ja tyGilmapiiri eli se,
miten tyokavereiden kanssa tullaan toimeen. Johtamisen tulisi olla osallistavaa ja
kannustavaa, ja tyoyhteisolla hyvat vuorovaikutustaidot ja vuorovaikutuksen avointa.
Jokainen tyoyhteisén jdasen kuitenkin tulkitsee omaa tydyhteis6dan omien asenteidensa
lavitse. Asenteiden lisdksi psykologinen pddoma, oma henkinen kunto seka terveys ja fyysinen

kunto vaikuttavat tydhyvinvoinnin kokemiseen. (Emt. 76, 77.)

Perinteiset tyohyvinvoinnin maaritelmat ovat tarkastelleet tyon psyykkista rasittavuutta ja
sitoneet sen tyokykyperinteeseen jattden tarkastelun ulkopuolelle tyon, tydorganisaation,

teknologian ja organisaation sosiaalisen ympariston sekd yhteiskunnalliset tekijat. (Laine



2018; Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007.) Mankan ym. (2007, 4, 5) mukaan laaja-alainen
tyohyvinvointikdsite ottaa huomioon myo6s tydorganisaatioon ja tyoymparistoon liittyvat
kehitystarpeet, silla tydhyvinvointi mahdollistuu  organisaation ja tyontekijéiden
myoOnteisestd vuorovaikutuksesta. Laine (2018) maarittelee tyohyvinvoinnin subjektiivisesti
koetuksi kokonaisvaltaiseksi tunnetilaksi, johon vaikuttavat terveydentila, persoonallisuus,
johtamistapa, tyohon liittyvat tekijat, tyopaikan ihmissuhteet ja muu elamantilanne.
Ty6hyvinvointi voi toisaalta tukea voimavarojen saavuttamista, mutta myo6s altistaa
voimavarojen menettamiselle ja tyduupumukselle. (Emt. 91, 92.) Makikangas, Mauno ja Feldt
(2017) toteavat tydeldaman luonteen, vaatimusten ja kuormitustekijoiden muuttumisen
asettaneen aiempaan tyoterveyspsykologien vyksildorientaatioon haasteita. Tyo- ja
organisaatiopsykologian seka johtamisen ja konsultoinnin osaamista tarvitaan yha enemman,
jotta tyoyhteisot ja organisaatiot pystyisivat toimimaan tavoilla, jotka tukevat tyokykya ja -

hyvinvointia (emt., 213).

Tyén kuormittavuus on haaste. Nykypdivan tydeldman haasteet liittyvat vahvasti
psykososiaaliseen tyohyvinvointiin (Manka & Manka 2016, 75). THL:n toteuttama Terveys
2011 -tutkimus osoittaa, ettd Suomessa naisista 17 prosenttia ja miehistd 14 prosenttia oli
kokenut merkittavaa psyykkista kuormittuneisuutta ja joka neljas tyontekija tyduupumusta.
Tyontekijoiden alhainen motivaatio ja kirea tyoskentelyilmapiiri voivat johtaa poissaolojen
lisdantymiseen ja tyosta kokonaan poisjaamiseen. Tyontekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin
ja tyopaikan psykososiaaliseen ilmapiiriin vaikuttavat muun muassa tyoymparisto,
yrityskulttuuri, johtamistapa, tyoyhteison toimivuus ja viestintatavat. (Terveyden ja
hyvinvoinnin laitos 2018.) Henkinen vakivalta, jolla tarkoitetaan eristamistd, tyon mitatdintia,
uhkaamista, selan takana puhumista tai muuta mitdtointia, on Suomessa varsin yleista
(Manka & Manka 2016, 149). Jannittynyt ilmapiiri, kiire ja henkinen kuormittuneisuus
johtavat sairastamiseen seka puolustavaan kayttaytymiseen (emt., 88). Laineen (2017, 109)
mukaan tydpaikan sosiaaliset suhteet voivat toimia hyvinvointi-tekijana, mutta tyoyhteison

ristiriitatilanteet ovat merkittava hyvinvointia kuluttava tekija.

Tyoyhteisossd voi ilmetd myos monia vahingollisia tunteita, kuten liiallinen itsekkyys,
ylikorostunut kilpailuvietti, narsistinen kaytos tai jopa sosiopaattista kayttaytymistd, joka
ilmenee tunteiden manipulointina ja pyrkimyksena pelkojen ja epdvarmuuden lietsomiseen.

(Salminen 2015, 99.) Pyykosen (2017, 33) mukaan hairintda ja epaasiallista kohtelua ovat



esimerkiksi toistuva uhkailu, pelottelu, ilkeat ja vihjailevat viestit, vaheksyvat ja pilkkaavat
puheet, tyonteon jatkuva perusteeton arvostelu ja vaikeuttaminen, maineen tai aseman
kyseenalaistaminen, tydyhteisdsta eristaminen ja seksuaalinen hairinta. Huono tydyhteiso
kuluttaa energiaa, ja heikentdaa pahimmillaan suoriutumista useilla kymmenilld prosenteilla
(Salminen 2015, 109). On myos tarkeda huomata, ettd tunnetaitoihin kuuluu myds liian
voimakkaiden tunnetilojen valttaminen ammattimaisuuden sadilyttamiseksi. Liian voimakas
empaattisuus johtaa muiden pientenkin tunnereaktioiden havaitsemiseen ja ylireagoimiseen.
Tama vaikeuttaa maadratietoista toimintaa sekd omien nakemysten ja oikeuksien
puolustamista. (Emt., 99.) Pyykdsen (2017, 152, 153) mukaan tyopaikoilla muodostuneet
tavat ovat tulosta vuorovaikutuksesta muiden kanssa, ja ne pitavat ylla toiminnan kannalta
sekd myonteisia ettd ongelmallisia asioita. Ongelmatilanteissa asioita olisi hyva tarkastella eri
nakokulmista, ja yhteisen tavoitteen maarittamisessa esimiehen asiantuntemus on

ratkaisevassa asemassa.

Toimiva tydyhteisé on tavoitteellinen, joustava rakenteiltaan ja oppiva. Sielld puhutaan
avoimesti, ollaan yhteiséllisia ja kyetaan kasittelemaan ristiriitoja. Mahdollisimman monella
tyoyhteison jasenelld on vaikuttamismahdollisuus, ja johtamisessa korostuvat
vuorovaikutteisuus ja oikeudenmukaisuus. (Manka ym. 2007, 19.) Hyvalla tyoyhteisolla on
energisoiva vaikutus, ja tyoyhteison jasenilla kohteliaat kaytostavat sekd empaattisuutta eli
kykya asettua muiden asemaan (Salminen 2015, 31, 137). Mankan ja Mankan (2016, 143)
mukaan myonteista mielialaa tyopaikalla edistavat hyvat vuorovaikutuskdytannot, kuten
toisten auttaminen, ja motivaatioon liittyvat piirteet, kuten itsetehokkuus ja
tehtavasuuntautuneisuus. Myonteisen viestinnan avulla ihmisten valille syntyy dialoginen
tunneyhteys, joka mahdollistaa toisen ymmartamisen ja neuvottelemisen. (Emt.) Toimivalla
tyoyhteisolla on yhteinen paamaara ja tavoite seka selkea tyon- ja vastuunjako. Toimintatavat
on sovittu yhdessa ja ristiriidat otetaan viivyttelematta kasittelyyn. (Tyoterveyslaitos 2018b.)
Salminen (2015) toteaa, ettad tydntekijan on tydsopimuksen perusteella valtettdava muihin
tyontekijoihin kohdistuvaa hairintda ja muuta epdaasiallista kohtelua. Jokaisella tyontekijalla
on oikeus hyvaan ja onnistumista tukevaan tyoymparistoon. Jokaisella tyontekijalla on myods
vastuu tyotovereitaan kohtaan, ja hyva tyoyhteis0 kantaa jasenidan vaikeiden tyo- ja

elamantilanteiden yli. Tyoyhteiso voi kukoistaa, kun sen jasenet tuovat silhen myonteisyytta



ja positiivista energiaa sekd joustavat oikeudenmukaisesti jasenten tilanteiden mukaan. Hyvat

ihmissuhteet tyopaikalla ovatkin monille erittdin arvokkaita. (Emt.)

Osallisuudella tarkoitetaan tunnetilaa, tunnetta mukana olemisesta ja osallisuudesta tyon
teossa ja tyoorganisaatiossa (Laine 2018, 94). Osallisuuden kokemuksella on lukuisia
myonteisia  vaikutuksia, kuten sitoutuminen organisaatioon, tyohyvinvointiin ja
tyotyytyvaisyyteen. TyOpaikan sosiaaliset yhteydet tuovat tydéhon vaihtelua ja sisaltéa, mutta
antavat myos tarkedn mahdollisuuden haasteiden ja ongelmien luovaan ratkaisuun. (Emt.,
110.) Yhteiso ja yhteisollisyys ovat kasitteitd, joissa on kysymys siitd, kokevatko ihmiset
yhteenkuuluvuuden tunnetta vai eivat, ja mika ihmisia yhteisoissa yhdistaa (Laaksonen 2018,
17). Tyotyytyvaisyys ja hyva tydilmapiiri eivat synny itsestadn, vaan niiden eteen tulee tehda
maaratietoista tyota luomalla tyohon rakenteita, jotka mahdollistavat hyvan perustyon
tekemisen ja vyhteisollisyyden tunteen (emt., 21). Jokaisella ihmiselld on oma
arvomaailmansa, ja arvot toimivat erilaisissa valintatilanteissa kriteereind, joiden pohjalta
yksilo tekee valintoja. Yhteys tyOyhteisossa ei tarkoita samanlaisuutta ja omista arvoista
luopumista, silla sitoutuminen tydyhteisoon merkitsee kykya hyvaksya erilaisia arvoja. Omien
arvojen ja tyoyhteison arvojen valilla ei kuitenkaan saisi olla kovin suurta ristiriitaa, koska
silloin tyontekija ei pysty sitoutumaan tydpaikkaan. Tyontekijoéiden on tiedettava, miksi
organisaatio on olemassa, mihin pyritdan ja minkalaisilla periaatteilla toimitaan. (Laaksonen
2018, 27-29.) Tyopaikan organisaatiokulttuurilla on tarkea rooli siind, millaisiin asioihin

tyopaikalla kiinnitetddn huomiota, ja kuinka tunteita ilmaistaan (Manka 2015, 118).

3 TUTKITTUA TIETOA MYOTATUNNOSTA

Myotatunto on hyvinvoinnin keskitssa oleva kasite, ja se on yhta tarkea seka sen antajalle
ettd saajalle. Myo6tatunto kulkee kasi kddessa karsimyksen kanssa ja yhdistdd meitd muihin
ihmisiin. (Worline, Dutton & Sisodia 2017, 6.) Myo6tatuntoa kuvataan (esim. Kanov, Powley &
Walshe 2017; Rynes, Bartunek, Dutton & Margolis 2012) usein kolmivaiheisena prosessina.
Worline ym. (2017) ja Atkins ja Parker (2012) esittdvdat myotatunnon nelivaiheisena
prosessina, joka edellyttaa toisen karsimyksen huomaamista, tulkintaa, empaattisen huolen
tunteen herdamista ja toimintaa kivun vahentamiseksi. Suomalaiset tutkijat kuvaavat Co-

passion projektissaan myotatuntoa prosessina, joka koostuu kolmesta T:sta eli tietoisuudesta,



tunteesta ja toiminnasta (Pessi, Martela & Paakkanen 2017, 13, 14). Pessin ym. (2017)
mukaan myotatunto on tietoisuutta eli kykya havaita, huomata ja ymmartaa toisen tilanne ja
tunnetila. Toiseksi se on tunneyhteyttd, tunnetta, sympatiaa ja halua toimia toisen puolesta.
Kolmanneksi myotdatunto on toimintaa, konkreettisia tekoja toisen hyvan edistamiseksi.
Myotatunto yhdistetaan tavallisesti toisen karsimyksessa myotaelamiseksi, mutta samoin on
mahdollista myo6taelda toisen ihmisen ilonaiheissa. My6tainto muodostuu samoin kolmesta
elementista, kuten myotatunto eli kyvystd huomata toisen positiivinen tunnetila ja eldaytya
siihen tunteella, seka teoista, joilla myotaelamista ilmaistaan. Myd6tainto tarkoittaa toisen
myoOnteisissa tunteissa ja innostuksen mukana elamistd, mikda on yhta tarkeada ilmio

tyoyhteisoissa. (Emt.)

Empatia, sympatia ja myététunto ovat kdsitteellisesti Idhelld toisiaan. Pessin ym. (2017)
mukaan erityisen keskeinen naapurikdsite myotatunnolle on empatia, mutta myotatunto ei
ole pelkkdaa empatiaa. Empatia on toisen ihmisen tunteiden tiedostamista, saman tunteen
tuntemista tai myotatunnon heraamista toista ihmistda kohtaan, mutta empatia ei johda
automaattisesti siihen, ettda ihminen tekisi aloitteen toisen auttamiseksi (Pessi ym. 2017;
Isokorpi 2008). Affektiivinen empatia viittaa ihmisen kykyyn eldytya toisen tunteisiin ja
kognitiivinen empatia ihmisen kykyyn asettua toisen asemaan tietoisesti ja asioiden
pohtimista hanen perspektiivistdan. Aito empatia ja toisen tilanteen havaitseminen
herattavat motivaation, mutta empatia ja motivaatio eli halu auttaa, ovat eri asioita kuin
konkreettiset teot toisen auttamiseksi. On myo6s tilanteita, joissa toisen tunnetilan
havaitseminen ei johda toista auttaviin tekoihin, ja toista voi auttaa myoOs ilman
hyvantahtoista motivaatiotakin. Empatia on yksi osa mydétdtuntoa, toisen tunnetilan ja
tilanteen havaitsemista affektiivisesti tai kognitiivisesti, mutta myotatuntoon kuuluu lisdksi
kaksi muuta elementtid, joita ovat motivaatio eli halu auttaa ja varsinainen tuen ja auttamisen
teko. Myo6tatunnossa toisen perspektiivin huomioinen ja hanelle hyvan haluaminen on kaiken
ydin, enemman kuin oma tunnereaktio ja omat tarkoitusperat. Mydtatuntoinen motivaatio ja
hyvantekeminen voi kummuta myds sympatiasta empatian sijaan. Sympatiassa toisen tunteet
resonoivat itseen, mutta ihminen ei eldydy eikd samaistu niihin vaan myotdelaa etdadmmalta.
Han on lasna ja myotdelda, mutta han ei anna toisen karsimyksen menna itseensa vaan

keskittyy toisen tunnetilan sijasta auttamiseen. Hoiva-alan tyotehtavissa sympatia on potilaan



kannalta darettoman arvokas taito, ja samalla se suojaa tyontekijada empatiaa paremmin.

(Pessiym. 2017, 14-16.)

Pessin ym. (2017) mukaan myotatunnolla on myds monia muita naapurikasitteita, kuten
auttaminen, prososiaalinen toiminta ja altruismi. Usein esimerkiksi altruismia ja myotatuntoa
kdytetaan viittaamaan samoihin asioihin ja ilmi6ihin. Joidenkin tutkijoiden mukaan toisen
auttamista voidaan kuvata altruistiseksi, kun se liittyy tietoiseen aikomukseen auttaa toista
(Sussman & Cloninger 2011, 3). Altruismi on hallitseva nakokanta etiikassa, ja se edellyttda
my0Os muiden edun asettamista oman edun edelle (Woiceshyn 2013, 16). Yksi karkeimpia
eroja on, ettd auttaminen ja altruistinen toiminta voivat kummuta hyvinkin moninaisista
motiiveista. Myotatunnossa ydintd on halu edistda toisen hyvaa, vaikka ihmisten motiivit ovat
moninaisia. (Pessi ym. 2017.) Altruistisen ja hoivaavan kaytoksen ajatellaan olevan |dhtoisin
kaikkien kadellisten nisdkkaiden, erityisesti ihmisten, aivojen kehityksesta ja tarpeesta elada

sosiaalisessa yhteydessa ryhmassa. (Gilbert 2014; Sussman & Cloninger 2011.)

Kyky kdyttdytyd myétdtuntoisesti on vaativaa. Gluschkoff ym. (2018) ovat tutkineet
myotdtunnon  yhteyttda  varhaislapsuuden  hoitojarjestelyihin.  Heiddn  mukaansa
varhaislapsuuden hoivakokemuksilla on pitkaaikaisia vaikutuksia ihmisten sosiaalisuuteen.
Tulosten mukaan alle 3-vuotiaiden kotihoito ennakoi myotatuntoisempaa kaytosta aikuisena,
ja 6-vuotiaiden ryhmahoito ennustaa korkeampaa my6tatunnon tasoa myohemmin
elamassa. (Emt., 28, 30.) Atkinsin ja Parkerin (2012, 528) mukaan ihmiset, joilla on korkeampi
‘psykologinen joustavuus’ (psychological flexibility) ovat avoimempia ja lasndolevia, ja heilla
on suurempi kyky toimia arvojensa mukaisesti tilanteessa, jossa he huomaavat toisen
karsivan. Kanovin ym. (2004) mukaan myotdatunnon prosessi edellyttda usein avoimuutta ja
huomion kiinnittamista siihen, mita ymparilla tapahtuu. Toisen tunteiden huomaaminen on
yleensa helpompaa, jos henkild on meille tuttu, kun pidamme hanesta tai mikali olemme itse
olleet joskus samassa tilanteessa (emt., 812). Vaaristynyt empatia voi johtaa tilanteeseen,
jossa ihminen ei havaitse kaikkien osapuolten tarpeita ja oikeuksia ja sen vuoksi toimii
epdoikeudenmukaisesti heitd kohtaan (Isokorpi 2008, 41). Rynesin ym. (2012, 508) mukaan
empaattisen huolestumisen tunne on valttamatonta myotatunnossa, mutta huomattuaan,
ettd toinen karsii, ihminen voi tuntea myos vihaa, hataa, surua, kylmyytta tai muita tunteita,
jotka eivat johda myotatuntoon. Ihminen voi myos tietoisesti etadnnyttda itsensa tilanteesta

esimerkiksi empaattisesta stressistda johtuen, jolloin toisen karsimys aiheuttaa itsessa
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psyykkistd epdamukavuutta, ja ihmisen on keskityttdvd oman olonsa parantamiseen (Isokorpi

2008, 40).

Pessin ym. (2017) mukaan vyksilotasolla myo6tatunnon ilmaisemista estavat viisi
kompastuskivea. Kiire estaa toisen avun tarpeen huomaamisen ja voi vieda omat voimavarat
arjesta selviytymiseen. Kykenemattomyys nahda asioita toisen nakdkulmasta johtaa siihen,
etta toisen perspektiivi jaa tavoittamatta. Lasndolon kykya sy6 myods kokemus
epdoikeudenmukaisuudesta, silla epaoikeudenmukaisesti kohdellulle ihmiselle voi olla
mahdotonta kayttaytya mydtatuntoisesti. Yksi este voi olla vastuun salyttdminen vaikeuksiin
vastaamiseksi toiselle ihmiselle, jonka ajatellaan hoitavan asian ehka paremmin. Omaan
sosiaaliseen piiriin kuuluvia tuttuja ja turvallisia ihmisia voi myds olla helpompi auttaa kuin
tuntematonta avun tarvitsijaa. Henkilot, joilla on omakohtaisia kokemuksia toisen ihmisen
ongelmasta, ovat usein motivoituneita auttamaan, koska he menevat tunneperaisesti
mukaan tilanteeseen (Isokorpi 2008, 41). Worlinen ym. (2017) mukaan myétatunto vaatii
my0Os rohkeutta puhua rehellisesti epakohdista tai siita, mika ei ole yleisesti hyvaksyttya.
Epdkunnioittava ja epaasiallinen kaytos tyopaikoilla voi vaikuttaa siihen, ettei myodtatunnon
ilmaiseminen ole aina helppoa. Myoé6tatunto edellyttdd joskus myoOs anteeksiantoa.
Karsimyksen huomaaminen tdissa on vaikeaa, samoin karsimyksen ilmaiseminen. Hape3,
pelko ja epavarmuus tekevat niista vielda hankalampia. (Emt., 37, 57.) Kanov ym. (2017, 760)
toteavat, ettd toisen myotdatunnon kohteena oleminen voi synnyttdada myods negatiivisia
tunteita, kuten pelkoa ja ahdistusta, mika voi johtaa torjuvaan kaytokseen. Ihminen, jolla on
vaikeuksia, voi peladta joutuvansa negatiiviseen valoon kertoessaan siitd tyopaikalla, ja ottaa
etdisyytta tyopaikan tapahtumiin ja ihmisiin. Han voi olla jopa pois toista kokonaan sen vuoksi,
ettei altistuisi kielteisille seurauksille. Ihminen voi peldatd myos joutuvansa manipuloinnin ja

hyvaksikayton kohteeksi vaikeuksista kertoessaan.

Myotatunnon edellytykset ja esteet eivat kuitenkaan ole kiinni yksildistd, vaan niita
rakennetaan koko organisaation tasolla (Pessi ym. 2017). Organisaatiopaineet voivat
vahentaa tyontekijan kykya huomata toisen karsimys, tuntea empaattista huolta tai vaikuttaa
tyontekijoiden voimavaroihin, jolloin tyontekijalla ei ole resursseja vastata toisen
karsimykseen (Lilius, Kanov, Dutton, Worline & Maitlis 2012, 3). Organisaation mydtatuntoa
jarruttavat tekijat ovat kulttuurisiin, rakenteellisiin seka johtamiseen liittyvia. Yksilollisyyden

kulttuurin  korostuminen sekda tyon tavoissa ettd palkitsemisessa estdavat arjen
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vastavuoroisuutta ja synnyttavat kilpailua tydyhteiséssd. Vahvan hierarkkinen ja
moniportainen tyoyhteison rakenne on yhteydessa siihen, ettei tyoyhteisdssa ole tapana
ndakya kokonaisena ihmisend, ndyttdaa ja ilmaista tunteitaan. Huomion kiinnittaminen
kritiikkiin ja negatiiviseen myonteisyyden ja kannustamisen sijaan ilmentda tydpaikan
keskustelukulttuuria. Negatiiviset tunteet ovat moninkertaisia positiivisiin nahden, ja
myonteista puhetta pitdisi olla moninkertaisesti kielteiseen verrattuna.
Suoritusorientoituneisuus rajoittaa liikkumavaraa tyon tekemisessd, ja vie samalla
mahdollisuudet myoétatuntoon. Itseohjautuvuus, luovuudelle tilan antaminen ja tyon
mielekkyys puolestaan vahvistavat myo6tatuntoa toissd. Vaaranlaisen parjaamisen,
sinnikkyyden ja sisun korostaminen, ja toisilta vaatiminen sydvat tydpaikan inhimillisyytta
samoin kuin syyttely ja virheiden pelon kulttuuri. Ndiden sijaan olisi tarkeda miettia onko

toisella kaikki hyvin, ja voisinko auttaa tai kuunnella. (Emt.)

Liliuksen ym. (2012) mukaan johtaja on tdssa merkittdvassa asemassa, silla tapa puhua
karsimyksista ja niihin suhtautuminen ovat mallina koko tydyhteisélle luoden ja vahvistaen
tyopaikan arvoja. Tyopaikan ihmissuhteiden laadulla on myds merkitystd; toimitaanko
avoimesti ja joustavasti, ja onko tunteiden kasittely ja ilmaiseminen sallittua. My6tatunnon
ilmaisemista helpottavat myds tydpaikan runsaat ja monimuotoiset vuorovaikutustilanteet.
Yhteydenpidon tulisi olla sdanndllista ja laheistd, ja tyokavereita olisi hyva tavata kasvotusten
paivittdin tai viikoittain esimerkiksi palavereissa ja avoimissa tyotiloissa. (Emt., 3.)
Myotatunnon toteutuminen riippuu paitsi karsimyksen huomaamisesta, mutta myds
rohkeudesta ja vastuusta toimia toisen hyvaksi. Myotatuntoinen toiminta voi valittaa
karsivalle, ettd on hyvaksyttya olla haavoittuvassa suhteessa toiseen, ja kertoa omista

vaikeuksistaan. (Kanov ym. 2017, 769.)

Myétdtunto vaikuttaa moniulotteisesti terveyteen, hyvinvointiin ja tyéhyvinvointiin (Pessi ym.
2017, 33). Toisen auttamisella on todettu olevan yhteys muun muassa iloon ja hyvaan
mieleen, sekd suora yhteys terveyteen oksitosiinin ja dopamiinin erittymisen myo6ta (emt.,
22). Myoétatunnon tunteminen ja toisten tunteiden havaitseminen ja ymmartaminen lisdavat
onnellisuutta (Manka & Manka 2016, 73), ja vahentavat myotatuntoon liittyvia pelkoja (Pessi
ym. 2017). Myoétatuntoisella asenteella on taipumus vahvistua; kun ihmiset tuntevat
positiivisia tunteita tyoskennellessdadan, he ilmaisevat myotdatuntoa myods toisia kohtaan

mielellaan (Pessi ym. 2017; Lilius ym. 2012). Pessin ym. (2017, 22-24) ja Liliuksen ym. (2012,
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1-3) mukaan myoétatunnon kokemisella on yhteys positiivisiin tunteisiin, kuten iloon,
mielihyvaan, onnellisuuteen, merkityksellisyyteen ja hyvdaian mieleen. Myo6tatuntoa
vahvistavien interventioiden ja itsemyoétatunnon on useissa tutkimuksissa osoitettu olevan
yhteydessa vahadisempdaan ahdistukseen, masennukseen ja stressiin. Myotatunto kohottaa
mielialaa, jolloin ihminen tulee vastaanottavaisemmaksi muiden sosiaalisesta tuesta, mika
puolestaan auttaa vahentamaan stressid. Myotatunto auttaa myds selvidmaan eteenpain
surusta ja vaikeista olosuhteista. lhmiset toipuvat nopeammin emotionaalisen tuen, ajan,
joustavuuden ja materiaalisen tuen avulla. Ihminen saa myoétatunnosta voimaa myds tyossa
jaksamiseen. TyOpaivan aikana myodtatunnon vahva energia on palauttava tekija, ja sen myo6ta
on mahdollista saada kyvykkyyttd, luovuutta ja parempaa energisyytta téihin. Pessi ym.
(2017) ja Worline ym. (2017) toteavat myotatunnon edistdavan luovuutta ja innovatiivisuutta,
silla ihminen on rohkeampi ja luovempi tiimissa, jossa han kokee psykologista turvaa seka

hyvaa, sallivaa, innostunutta ja innostavaa henkea.

Worlinen ym. (2017) mukaan organisaatio muovaa kasitystamme siita, mita tyopaikalla on
sopivaa ilmaista, ja voiko tdissa olla kokonaisena ihmisena kaikkine tunteineen ja vaikeine
elaman tilanteineen. Myotatunto lisdd myds joustavuutta tydn muutosprosesseissa,
myotavaikuttaa organisaation taloudelliseen kestdavyyteen ja kannattavuuteen seka
asiakkaiden ja tyontekijoiden lojaaliuuteen. Myotatunto ilmentdd luottamusta ja
arvostamista, ja myotatuntoinen tydyhteisd on myos yhteistyokykyisempi. Se auttaa ihmisia
tuntemaan, ettd heista vilitetdan. (Emt., 17, 43.) Mankan ja Mankan (2016) mukaan
positiivisesti poikkeava kadyttaytyminen synnyttda luottamusta itseen ja toisiin seka lisaa
ykseyden ja yhteiséllisyyden tunnetta. Jokainen tydyhteisdn jasen voi vaikuttaa valitsemalla
positiivisen kayttdytymisen neutraalin tai negatiivisen sijasta, ja johdon positiivinen
kayttaytyminen toimii roolimallina koko henkilostolle, silla innostus, energia ja

myotdelaminen tarttuvat. (Emt., 74.)

Lilius ym. (2012) toteavat, ettd myotatunto ilmaisee organisaation arvoja liittyen siihen,
kuinka ihmisia tyopaikalla kohdellaan. Myotatunto lisdada yhteenkuuluvuutta, ja vaikuttaa
siihen, miten ihmiset sitoutuvat organisaatioon ja tyokavereihin. Se edistda yhteistyokykya
organisaatiossa vahvistamalla yhteisid arvoja, kehittamalla ihmissuhdetaitoja, lisaamalla
yhteistyota ja voimavaroja. Kun ihmiset tuntevat, ettd heidan tydorganisaationsa valittda

heidan hyvinvoinnistaan, he ovat tyytyvaisempia tyohonsa ja sitoutuneempia organisaatioon.
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(Emt., 3.) Pessin ym. (2017) mukaan kyse on rekrytointivaltista eli siitd, millaiseen
tyoyhteis66n ihminen on halukas tulemaan toihin. Myo6tatunto ei kuitenkaan missdan
tapauksessa ratkaise kaikkia tyoyhteison ongelmia. Se saattaa jopa tuoda uusia ongelmia,
kuten esimerkiksi myodtatuntouupumusta. Ydinviesti on silti se, ettd myodtatunto tekee hyvaa
niin myotatunnon kohteelle kuin myétatuntoiselle ihmiselle itselleen. Se tekee hyvaa myos
myotatuntoiselle tiimille ja tyoyhteisolle ja hehkuu kotiin asti kuten myods laajemmalle

yhteiskuntaankin. (Emt., 22-24.)

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkielman tarkoitus ja tutkimuskysymykset
Tassa tutkielmassa tarkastelen myotatuntoa tyéelaman kontekstissa.
Tutkimuskysymykseni ovat:
Miten myotatunto ilmenee?
Mika merkitys myotatunnolla on tyopaikoilla?
4.2 Tutkimusmenetelma

Toteutan tutkielmani laadullisena  kirjallisuuskatsauksena  soveltaen integroivan
kirjallisuuskatsauksen menetelmaa. Laadullisessa tutkimuksessa metodologialla tarkoitetaan
laajassa merkityksessa todellisuutta koskevaa tieteellistd peruslahtokohtaa, ja suppeassa
merkityksessa puolestaan metodiikkaa ja metodien kayttda, jolloin tutkimuskadytantojen
kautta hankitaan uutta tietoa todellisuudesta. Laadullisessa katsauksessa teoria on
merkittavdssa asemassa, ja silld tarkoitetaan tutkimuksen viitekehystd eli tutkimuksen
teoreettista osuutta. Viitekehyksessa kuvataan tutkimuksen keskeisia kasitteitd ja niiden

vélisid suhteita. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Kirjallisuuskatsaus on metodi ja tutkimustekniikka, jonka avulla muodostetaan kokonaiskuva
tietyn aihealueen tai asiakokonaisuuden tutkimuksesta. Se on systemaattinen, tasmallinen ja
toistettavissa oleva menetelm3, jonka avulla kootaan tuloksia, jotka ovat perusteena uusille
tutkimustuloksille. (Fink 2014; Bettany-Saltikov 2012; Petticrew & Roberts 2006.)

Kirjallisuuskatsauksia voidaan jaotella eri tavoin (kts. Aveyard 2014; Petticrew & Roberts
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2006). Salmisen (2011) mukaan kirjallisuuskatsauksen tyyppeja ovat kuvaileva-,
systemaattinen kirjallisuuskatsaus sekd meta-analyysi. Katsauksen kautta pyritdaan
tunnistamaan ongelmia, ja sen tavoitteena on arvioida ja kehittaa jo olemassa olevaa teoriaa.
Aveyardin (2014) mukaan kirjallisuuskatsauksessa haetaan vastausta tutkimuskysymykseen
etsimalla relevanttia kirjallisuutta ja analysoimalla sita systemaattisesti. Perusteellinen
kirjallisuuden haku ja analyysi johtavat uusiin oivalluksiin, kun valitut tutkimukset kootaan
relevantin informaation osalta yhteen ja nahdaan toisen informaation kontekstissa. (Emt.)
Kirjallisuuskatsaukset sisaltavdat monen tyyppisia tutkimuksia, jotka kootaan tieteellisten
artikkeleiden julkaisuista. Katsauksen elementteihin kuuluvat tutkimuskysymyksen muotoilu,
relevanttien hakulausekkeiden muodostaminen, hakujen tekeminen, sisddanotto- ja

poissulkukriteerien maarittaminen seka tulosten raportointi. (Crisp 2015.)

Kallion (2006, 25) mukaan kirjallisuuskatsaus on tutkimus, jossa tarkastelun kohteena on
selkedsti rajattu sekd suppea aineisto. Systemoitu kirjallisuuskatsaus eli review-tutkimus on
yleiskatsaus tietyn aihepiirin tutkimukseen. Review-tutkimuksessa luodaan aluksi katsaus
kyseisen alan aiempiin tutkimuksiin seka tiivistetdan suuresta tietomassasta esiin oleellisin.
Tutkimus rakentuu aiemmin julkaistujen tutkimusten analyysiin ja edelleen analyysin pohjalta
rakennetun synteesin varaan. Aineistoa tutkitaan kriittisesti arvioiden ja tutkimuskysymysten
asettamien tavoitteiden mukaisesti tietystd ndkdkulmasta (Torracco 2005, 361).
Whittemoren ja Knaflin (2005, 546) mukaan integroitu katsaus kokoaa tietoa seka
teoreettisesta ettd empiirisesta kirjallisuudesta, ja sallii eri metodein tehtyjen tutkimusten
yhdistamisen. Hyvin tehty katsaus johtaa uuden teorian kehittdmiseen ja soveltuu suoraan

kaytettavaksi kaytannon tydssa ja paatoksenteossa (emt.).
4.3 Aineistonkeruu, valintakriteerit ja aineiston kuvaus

Kaytin tutkielman aineiston haussa Tampereen yliopiston kirjaston hakupalvelimia. Toteutin
aineiston haun 18.8. - 30.10.2018. Alustavissa hauissa kayttdmiani tietokantoja olivat Google
Scholar, Ebscohost, Scholary, Andor, Proquest, Sage journals. Kaytin hakulausekkeissa
erilaisia Boolen operaattoreita AND, OR, NOT. Hakusanoja olivat Compassion, Compassion
AND workplace, Compassion in organizational life, Positive organizational scholarship,
Compassion NOT fatique NOT self-compassion, Compassion NOT satisfaction, Organizational
behaviour, Compassion between workers, Emotion in organizational life, Compassion at work,

Organizational compassion, Compassion organizational psychology ja Lilius/Kanov/Dutton/
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Worline/Maitlis. Rajasin haut koskemaan vertaisarvioituja, tieteellisid artikkeleja. Haut
tuottivat tuloksia 44-134000 valilla. Alla olevassa taulukossa (Taulukko 1.) on koottuna

aineiston valintakriteerit.

TAULUKKO 1. Valintakriteerit

Sisadanottokriteerit Poissulkukriteerit

Kasittelee myotatuntoa tyoelaman kontekstissa | Kasittelee empatiaa hoitaja-potilassuhteessa,
myotatuntouupumusta, myodtatuntoista

johtajuutta

Tieteellinen tutkimusartikkeli Kirjallisuuskatsaus, lehtiartikkeli, kirja,

tutkimusraportti

Vastaa toiseen tai molempiin Ei vastannut tutkimuskysymyksiin

tutkimuskysymyksiin

Vertaisarvioitu Ei vertaisarvioitu

IImainen Maksullinen

Luettavissa kokonaan internetissa Vain osittain luettavissa internetissa
Englanninkielinen Muu kuin englanninkielinen

Aineistosta pois jattdmani tutkimukset liittyivat empatiaan, itsekunnioitukseen, burnoutiin,
itsemyotatuntoon, myo6tatuntouupumukseen, myotatuntoiseen johtajuuteen.
Tutkimusaineistoa myotatunnosta tyoyhteison kontekstissa 16ytyi mielestani niukasti, silla
halusin l0ytdd sekd aiemmin tehtyja ettd mahdollisimman tuoreita tutkimuksia. Osa
[oytamastani aineistosta oli tutkimusraportteja, joita kaytan tutkielmani teoreettisessa
osiossa. Lopulliset haut paadyin tekemdin Andorin ja Ebscohostin kautta. Lopullisia
hakusanoja olivat (suluissa niiden kautta |6ytyneiden artikkeleiden lukumaara): Compassion
in organizational life (5), Organizational compassion (1), Compassion at work (4). Osa
tutkijoista esiintyy useammassa tutkimuksessa: Dutton (3), Frost (2), Jae-Woo (2), Kanov (2),
Lilius (3), Maitlis (2), Sung-Hoon (2), Won-Moo (3), Worline (3). Alla olevassa taulukossa

(Taulukko 2.) esitén tutkielmani aineiston.

TAULUKKO 2. Tutkimusartikkelit

Tutkimukse | Tutkimuksen Menetelma ja Keskeisimmat
n tekija (t) tarkoitus kohderyhma tutkimustulokset
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Nimi ja

julkaisutied

ot

Lilius J. M., Kehittaa teoria Haastattelu. (n=26) Myéotatunnolla on vahva
Worline M. | kollektiivisen merkitys tyopaikoilla.

C., Dutton ). | myo6tatunnon 20-60 -vuotiaita Ty6paikan ihmissuhteiden

E., Kanov J. perustekijoista. naisia, joista 84% laatu ja tydeldman rajoitukset
M., Maitlis Tutkia kaukaasialaisia, 16 % | ovat yhteydessa inhimilliseen
S. (2011) myotatunnon afrikanamerikkalaisia | kdrsimykseen ja myoétatunnon
Understandi | merkitysta kokemiseen.

ng tyoyhteisossa.

compassion

capability.

Human

relations 64

(7) 873-899.

Hyung, J. C,,

Tutkia, kuinka

Kyselylomake.

Myotatunto lievittaa

Sangmin L., | myo6tatunto voi (n=284) negatiivisia tunteita, kuten
Se-Ri No lievittaa tyontekijan ahdistus ja burn out, seka
(2016) negatiivisia Korealaisia vaikuttaa kayttaytymiseen ja
Effects of tunteita, sairaanhoitajia, aikomuksiin lopettaa tydssa.
compassion | kayttaytymista ja joista 96.1 % naisia, Myotatunnolla on myonteisia
on ajatuksia. keski-ika n. 30 vaikutuksia tyontekijan
employees” | Tarkastella vuotta. itsetuntoon ja

self- myotdtuntoon ja itseluottamukseen.
regulation. itsesaatelyyn

Social liittyvia havaintoja.

behaviour &

Personality:

an

international

journal 44

(7), 1173-

1190.

Lilius J.M., Tutkia Pilottitutkimus ja Myotatunto tyopaikoilla on
Worline myotatunnon narratiivinen ennemminkin kollektiivista kuin
M.C., Maitlis | kokemista ja sen tutkimus. (n=239) yksilollista. Silla on 3

S., Kanov J., | vaikutuksia ilmenemismuotoa: 1)

Dutton J. E,,
Frost P.
(2008) The
contours
and
consequenc
es of
compassion
at work.
Journal of
organization

tyoyhteisossa.

Sairaalan
henkilokunta, joista
85 % naisia, keski-ika
42 vuotta.

emotionaalisen tuen
antaminen 2) ajan antaminen
ja joustavuus 3) materiaalisen
avun tarjoaminen.
Myotatunnon kokeminen
toissa on tarkea positiivinen
tunne ja vaikuttaa
organisaatioon sitoutumiseen.
3 tasoa: 1) vaikuttaa
tyontekijaan; kyky selviytya
toistd, kestaa painetta 2)
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al behaviour

tyohyvinvointi tydkavereiden

29, 193-218. kesken 3) yleinen
tyohyvinvointi ja
organisaatiotekijat.

Henshall L. Tutkia Kvantitatiivinen Tyoyhteistssa koettu

E., itsemyodtatuntoa, tutkimus. (n=276) myotatunto voi vaikuttaa

Alexander myotadtuntoa toisia yksilon kykyyn ilmaista

T, kohtaan ja Englantilaisen myotatuntoa muita kohtaan.

Molyneux myotatunnon terveydenhuoltoyksi | Tahan vaikuttaa myos

P., Gardiner | kokemista kon henkilokunta, itsemyotatunnon kokeminen.

E., McLellan | tyoyhteisdssa. joista 64 % yli 40- Yksittdinen myotatunnon

A. (2018) Tutkia vaikuttaako | vuotiaita ja 82.2 % kokemisen muoto voi vaikuttaa

The koettu myoétatunto | naisia. positiivisesti muiden

relationship | kykyyn ilmaista myotatunnon osa-alueiden

between myotatuntoa muita ilmenemiseen.

perceived kohtaan.

organization
al threat and

compassion

for others.

Clin Psychol

Psycother

25:231-249.

Chu, Li- Tutkia positiivisten | Kvantitatiivinen Positiiviset tunnelmat
Chuan tunnelmien Survey tutkimus. tyopaikalla vaikuttavat
(2016) (myo6tatunnon) (n=269) myotatunnon kokemiseen
Mediating vaikutus tyOssa.

positive ty6hyvinvointiin. Taiwanilaisia

moods: the sairaanhoitajia,

impact of joista suurin osa 26-

experiencing 30 vuotiaita (31.6 %).

compassion

at work.

Journal of

Nursing

Managemen

t 24, 59-69.

Moon T-W., | Tarkastella miten Haastattelu. (n=253) | Tyontekijoiden ndkemykset
Won-Moo tyoyhteisén myodtatunnosta ovat

H., Sung- sosiaalinen vastuu Eteld-Korealaisia yhteydessa organisatorisen
Hoon Ko, vaikuttaa tyontekijoitd mm. oikeudenmukaisuuden
Jae-Woo K., | myo6tatuntoisiin pankki-, teollisuus-, kasitykseen ja affektiiviseen
Sung-Won toimiin sairaala- ja organisatoriseen

Yoon (2014) | organisaatioissa kasvatusaloilta. sitoutumiseen. Lisaksi niilld on
Bridging organisaation Miehia 60.5 %, naisia | suora vaikutus mydétatuntoon
corporate oikeudenmukaisuu | 39.5 %. Suurin osa tydssa.

social den ja vastaajista alle 40-

responsibilit | organisaatioon vuotiaita (91.3 %).

y and sitoutumisen Keskimaarin 3.62

compassion | perusteella. vuoden tyokokemus.

at work:
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Relations to
organization
al justice
and affective
organization
al
commitment
. Career
Developmen
t
International
19(1), 49-72.

Dutton, J. E.,
Worline M.
C., Frost P.
J., Lilius J.
(2006)
Explaining
compassion
organizing.
Administrati
ve Science
Quarterly
51(1), 59-96.

Tutkia, kuinka
yksilén
myotatuntoinen
vastine toisen
karsimykseen on
sosiaalisesti
yhdistava tekija
organisaatiossa.

Tapaustutkimus; 3
tiedonkerays
lahdetta:
haastattelut (15),
arkistointi ja
vastaukset
tapausmateriaaliin
liittyen (65). Nadiden
analysointi teema-
analyysin avulla.
Liittyen Midwestern
yliopiston
rakennuksen
tulipaloon vuonna
2000.

Tunteilla ja sosiaalisilla
suhteilla on keskeinen merkitys
organisaatioissa vastatessa sen
jasenten karsimykseen.
Myotatunnon ilmaiseminen on
keskeinen resurssi
tydorganisaatioissa.

Seung-Yoon
R., Won-
Moo H.,
Minsung K.
(2017) The
relationship
of co-worker
incivility to
job
performance
and the
moderating
role of self-
efficacy and
compassion
at work: The
job
demands-
resources
(JD-R)
approach.
Journal of
business and
psychology

Tutkia
ulkopuolisuutta ja
suorituskyvyn
laskua tydssa
emotionaalisesta
uupumuksesta
johtuen, seka
tyontekijan
itsetunnon ja
mydtatunnon
suhdetta tyohon.

3 haastattelukertaa.
(n=217)

Eteld-Korealaisen
hotellin
henkilokuntaa, joista
51.2 % naisia, keski-
ika 31 vuotta.
Keskimaarin 5.88
vuoden tyokokemus.

Ty6paikkakiusaamisen/epaasial
lisen kayttaytymisen kohteeksi
joutuneella tyontekijalla
emotionaalinen uupuminen ei
ollut yhta voimakasta
tyontekijoilla, joilla on korkea
tyoitseluottamus (vrt. alemman
tason itseluottamuksen
omaavat henkilot).
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32(6), 711-
726.

9. | Tae-Won Tutkia kuinka Haastattelu. (n=317) | Myotatunto tyoyhteisdssa voi
M., Won- myodtatunnon vaikuttaa positiiviseen
Moo H., kokeminen 10 Etela-Korealaisen | identiteettiin, joka on
Sung-Hoon tyoyhteisossa firman tyontekijoitd, | yhteydessa tydyhteison
Ko, Jae-Woo | vaikuttaa joista 57.1 % miehia, | kuuluvuuden tunteeseen.

K. (2016) organisaatioon ja51.7 % alle 29- Positiivisella tydidentiteetilla
Positive sitoutumiseen, vuotiaita. on keskeinen rooli
work-related | kayttaytymiseen ja myodtatunnon ja tyon tulosten
indentity as | tyopaikan vaihto valilla. Organisaatiot voivat

a mediator ajatuksiin. kehittaa positiivista tydhon
of the liittyvaa identiteettia
relationship tyontekijoissaan, kun he
between tekevat myotatuntoisia tekoja,
compassion mika puolestaan johtaa

at work and affektiivisempaan

employee sitoutumiseen.

outcomes.

Human

factors and

ergonomics

in

manufacturi

ng &service

industries

26(1), 84-94.

10 | Ghadeer M. | Tyopaikalla koetun | Kvantitatiivinen Myotatunnon kokeminen
B.E. A-E myotdtunnon ja tutkimus. (n=500) tyopaikalla on yksi korjaava
(2017) tyosuorituksen tekija tyontekijan hyvinvoinnin
Reflections vdlisen yhteyden Egyptildisia lisddmiseksi. Myo6tatunto lisaa
on analysointi. opettajia, kaikki alle | suoriutumiskykya toissa.
workplace 40-vuotiaita.
compassion
and job
performance
. Journal of
Human
Values
23(3), 234-

243.

4.4 Aineiston analyysi

Kallion (2006) mukaan analyysivaiheella tarkoitetaan aineistoon perehtymistd ja sen

ryhmittelya ja

luokittelua erilaisin

laadullisin  menetelmin.

Synteesissa

yhteyksia, ristiriitoja ja epdajohdonmukaisuuksia tutkimuskirjallisuudessa. Synteesivaiheessa

rakennetaan analyysin pohjalta kokonaiskuvaa tutkimuskohteesta tietyn ongelman, aihepiirin
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tai diskurssin hahmottamiseksi. Synteesivaiheen jilkeen argumentoidaan ja raportoidaan
tutkimuksen johtopaatokset sekd ehdotetaan seuraavaa askelmaa tutkimusongelman
ratkaisemiseksi. (Emt.) Stoltin, Axelinin ja Suhosen (2015) mukaan integroivan katsaustyypin
keskeisin piirre on erilaisten tutkimusasetelmin tuotettujen tutkimusten tulosten synteesi,
joka menetelmana tuottaa yleensa melko laajan ja syvallisen ymmarryksen tutkimuksen
kohteena olevasta kasitteesta tai aiheesta. Kirjallisuuskatsauksen aineiston analyysivaiheen

tarkoituksena on jarjestaa ja tehda yhteenvetoa valittujen tutkimusten tuloksista.

Kaytin tutkielman aineiston analysointimenetelmana sisallonanalyysia soveltaen temaattisen
analyysin menetelmaa. Laadullisen tutkimuksen analyysin ryhmaan kuuluvat temaattinen
analyysi ja sisdllonanalyysi (Eskola & Suoranta 1998, 100). Tuomen ja Sarajarven (2018)
mukaan sisadllonanalyysi on tekstianalyysia, jossa on valja teoreettinen kehys, ja siihen
voidaan soveltaa monenlaisia teoreettisia ja epistemologisia [ahtokohtia. Aineistolahtoisessa
analyysissa pyritddan luomaan tutkimusaineistosta teoreettinen kokonaisuus, jolloin
aineistoyksikot valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen ja tehtdvanasettelun
mukaisesti. Sisalldnanalyysilla aineisto pyritaan jarjestamaan tiiviiseen ja selkedadan muotoon
kadottamatta sen sisdltdamaa informaatiota. Analyysin kautta voidaan tehda selkeitd ja
luotettavia johtopaatoksia tutkittavasta ilmiosta. Aineistoa kasitellaan loogisen paattelyn ja
tulkinnan avulla, jolloin aineisto aluksi hajotetaan osiin, kasitteellistetdan ja kootaan
uudestaan uudenlaiseksi loogiseksi kokonaisuudeksi. Kokonaisvaltainen ymmarrys aiheesta
edellyttaa systemaattista tiedonkeruun prosessia ja analyysia, ja aineistosta voidaan etsia
yhteyksia teemojen avulla (Whittemore & Knafl 2005, 550). Torraccon (2005, 362) mukaan
synteesi tuottaa uuden kasitteellisen kehyksen tiivistamalla aineistosta tietoa tietysta

nakokulmasta kasin.

Aineistolahtoista sisallonanalyysia voidaan kuvata kolmivaiheisena prosessina, joita ovat
Tuomen ja Sarajarven (2018, 122) mukaan aineiston redusointi eli pelkistaminen, aineiston
klusterointi eli ryhmittely ja abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luominen.
Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa tulos hahmottuu sitten, kun saatujen luokkien
sisalla tarkastellaan lahteisiin nojaten, millaisia kuvauksia kyseisista aiheista tutkimuksissa
esitetdan. (Emt., 140.) Stoltin ym. (2015, 31) mukaan analyysin ensimmaisessa vaiheessa
kuvataan tutkimusten tarkea sisalto. Toisessa vaiheessa aineisto koodataan ja muodostetaan

merkint6jen avulla teemoja tai luokkia. Tarkoituksena on etsia tutkimuksista yhtaldisyyksia ja
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eroavaisuuksia, ryhmitella ja vertailla, ja sitten tulkita niita. Analyysin kolmannessa vaiheessa
tehdaan aineistosta synteesi eli looginen kokonaisuus. Temaattisessa analyysissa kaikkien
valittujen tutkimusten sisaltdé kootaan yhteen muodostaen yhteenveto |6ydetysta
informaatiosta (Aveyard 2014, 143). Kirjallisuuskatsauksesta tulee ndkya, kuinka aineisto on
madritelty, analysoitu, syntetisoitu ja raportoitu (Torracco 2005, 357). Systemaattisen
katsauksen perusperiaatteita on kaikenkattava lapinakyvyys, jotta lukijat nakevat millaisen

prosessin tuloksena johtopaatoksiin on tultu (Koivisto & Haverinen 2006, 112).

Aloitin aineiston analyysin kaymalla huolella lapi valitsemani tutkimusartikkelit tarkastellen,
vastaavatko ne tutkimuskysymyksiini. Seuraavaksi kavin lapi tutkimusartikkeleita useaan
kertaan lukien perehtymalla niiden tutkimustehtdvaan ja -menetelmaan, kohderyhmaan seka
keskeisiin tutkimustuloksiin. Pidin jatkuvasti mielessani valitsemani rajauksen, ja tarkastelin,
vastaavatko valitsemani tutkimukset joko toiseen tai molempiin tutkimuskysymyksiini.

Kirjasin ylos kaikki tutkimusten tulokset ja tein keskeisista tuloksista yhteenvedon taulukkoon.

Taman jalkeen kdvin wuseaan kertaan Ildpi valitsemani tutkimukset, merkaten
tutkimuskysymysteni kannalta tarkeat tulokset eri varein. Teema-analyysissa aineistosta
etsitdan sisaltélahtoisesti teemat, joiden muodostamista ohjaavat tutkimuskysymykset.
Alkuperaistutkimuksista etsitdan yhtalaisyyksia ja erilaisuuksia, minka perusteella syntyy
kuvailevia teemoja. (Stolt ym. 2015, 90.) Teemoja miettiessdni pohdin niiden
paallekkaisyyksia seka johdonmukaisuutta tutkimuskysymyksiini peilaten. Taman jalkeen
koodasin eri tutkimusten vastaavuuden kuhunkin tutkimuskysymykseen ja sen alateemaan.
Seuraavaksi kavin lapi kaikki valitsemani tutkimukset ja kirjoitin yhteenvedon kooten samoja
teemoja kasittelevat sisallot yhteen ajattelemieni alustavien teemojen alle. Paadyin lopulta
tuloksissa esittelemiini teemoihin. Teemat eivat ole yksiselitteisia, vaan osin paallekkaisia,
silld aineiston perusteella voidaan todeta myétatunnon vaikuttavan saman aikaisesti monella

eri tasolla tydyhteisossa.

5 MYOTATUNTOINEN TYOYMPARISTO VOIMAANNUTTAA

5.1 Myoétatunnon ilmenemiseen liittyvia tekijoita tydyhteisdssa

22



Myétédtunnon kokeminen, sekd suoraan ettd epdsuorasti, on voimaannuttavaa (Lilius ym.
2008). Liliuksen ym. (2008) tutkimuksessa todetaan, ettd myo6tatunto ilmenee monin eri
tavoin ja sen muodot vaihtelevat yksilosta riippuen. Myoétatunnon ilmaisemisen tavat eivat
ole riippuvaisia iastd, sukupuolesta, koulutuksesta tai asemasta organisaatiossa. Henshallin
ym. (2018) tutkimus kuitenkin osoittaa, etta naiset ilmaisevat myoétatuntoa miehia useammin.
Myotatuntoa voidaan tarkastella eri perspektiiveista eli myotatunnon vastaanottajina,

myotdtunnon tarjoajina sekd myotatuntoista kdytosta todistavina sivullisina. (Lilius ym. 2008.)

Ghadeer (2017) puolestaan kuvaa myotdatuntoa kolmesta perspektiivistd, joita ovat
tyoskentelyyn liittyva myotatunto, esimieheltd saatu myotatunto seka tyokaverilta saatu
myotdtunto. Liliuksen ym. (2011) mukaan myoétatunto voi olla myds seka vaikuttavaa etta
"kuluvaa”. Toistuva tarve empatian ilmaisemiselle voi johtaa vasymiseen tai haluttomuuteen
vastata toisen karsimykseen jatkuvasti. Liliuksen ym. (2011) ja Moonin ym. (2014) mukaan
myo6tatunnon ilmeneminen ei rajoitu ainoastaan mikro- eli yksilétasolle vaan on yhteydessa

myo6s makro- eli organisaatiotasolle.

Tydpaikoilla on tarve myétdtunnon ilmaisemiselle ja kokemiselle, ja myététuntoinen kdytos
tyopaikoilla on erittdin hy6dyllistéd (Ghadeer 2017; Lilius ym. 2011). Tydilmapiiriin vaikuttavat
tyopaikan ihmissuhteet ja yhteiset pelisddannot (Lilius ym. 2011), ja ihmiset kantavat usein
huolia mukanaan téihin (Ghadeer 2017). Pahoinvointia ilmenee myo6s tyohon liittyvista
ongelmista johtuen. Elaman hektisyys ja jatkuva muutos vaikuttavat myoés omalta osaltaan
yksilon tydpanokseen. (Emt.) Liliuksen ym. (2011) luoma kasite ”mydétdtunnon kyky”, engl.
”"Compassion capability” ilmentada tyopaikan arvoja, ja kuvastaa tapaa huomioida puutteita ja
parantaa epdkohtia. Se voi olla seka rajoittavaa ettd mahdollistavaa, eli kasittaa kaytantoja,
jotka rajoittavat tai edistavat myotatuntoista kaytostd. Myotdatunnon kautta voidaan
vaikuttaa yksilon kohtaamiin haasteisiin, ja myotatuntoinen tyoilmapiiri mahdollistaa
tyontekijoiden toimimisen myoétatuntoisesti toisiaan kohtaan. Ihmiset ilmaisevat tyopaikoilla
helpommin ongelmiaan, kun silta tyOpaikan ja oman elaman valilta tulee hyvaksytymmaksi.
Sen myo6td avun tarjoamisen kdytdannot normalisoivat sekd avun antamista ettd
vastaanottamista minimoimalla hdpedn ja riittamattomyyden tunteita. Ghadeerin (2017)
mukaan tyopaikat voidaankin kuvata ”toisiksi kodeiksi” myé6tatuntoisten eleiden ja
myotdtunnon jakamisen kautta, joten niissa tulisi olla valmiuksia kaikkiin myoétatunnon

muotoihin, jotka vaikuttavat tyohon ja koko tydyhteis6on.
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Myététunto voidaan nédhdd myds organisaation voimavarana (Ghadeer 2017; Moon ym.
2014; Lilius ym. 2011). Useiden tutkijoiden (Henshall ym. 2018; Moon ym. 2014; Lilius ym.
2011) mukaan organisaation sitoutuminen sosiaalisesti kannustavaan ja tukevaan kaytokseen
vaikuttaa myotatunnon ilmaisemiseen koko tyoyhteisdssa. Erityisestilisdantynyt myotatunto
organisaatiolta yksiloa kohtaan seka yksilon itsemyotatunnon kasvu lisadavat merkittavasti

myotatunnon osoittamista muita kohtaan. (Henshall ym. 2018.)
5.2 Millaista on myoétatuntoinen kaytos

Myététunto toteutuu monimuotoisessa vuorovaikutuksessa ja on merkittévd voimavara
tyoyhteisélle (Dutton ym. 2006). Myotatunto on kolmivaiheinen prosessi, joka edellyttaa
toisen kdrsimyksen huomaamista. Tama tapahtuu siten, kun tyoyhteisdéssa huomataan sen
jasenen vaikeudet, reagoidaan empaattisella huolestumisen tunteella ja vastataan

karsimykseen toimimalla sen vahentamiseksi. (Lilius ym. 2011; Dutton ym. 2006.)

Duttonin ym. (2006) mukaan tyédpaikan toimintatavat eli muotoutuneet roolit ja luodut
rutiinit vaikuttavat sen kykyyn toimia myoétatuntoisesti. Yhteisollisessa myoétatuntoisessa
vastaamisessa on tarkedd reagoida ja vastata vaikeuksiin mahdollisimman nopeasti
ongelmien ilmetessa. Tama synnyttaa valittamisen ja luottamuksen tunteen tydyhteisossa.
Liliuksen ym. (2011) tutkimuksessa myotatuntoa tarkasteltiin jokapaivaisind toimintoina
organisaatiossa, tunnistamalla yksikolle yhteisid kaytantoja ja niiden yhteyttd yksikon
myotatunnon kykyyn. Yksikdssa ilmeni toistuvia myodtdatunnon ilmaisuja ja monia
myotdatunnon ilmaisemisen muotoja. Vaikka yksikdssa ilmaistiin aktiivisesti myoétatuntoa
tyoyhteison jasenten kesken, ei sielld ollut nahtavissda myo6tatuntouupumusta tai
haluttomuutta sitoutua myoétatunnon ilmaisemiseen. Sen sijaan myoétatuntoa kuvattiin
positiivisin termein. Myo6tatunnon koettiin olevan kayttaytymistapa, jolla yksikdssa hoidettiin
asioita. Tyoyhteison ihmissuhteiden laadun huomattiin olevan merkittavassa roolissa
myotdtunnon ilmaisemiseksi, ja myotatuntoa kuvattiin keinona rakentaa tyopaikan

ihmissuhteita heti tydsuhteen alusta alkaen seka keinona oppia toisiltaan. (Emt.)

Kolmessa valitsemassani tutkimuksessa (Lilius ym. 2011; Lilius ym. 2008; Dutton ym. 2006)
tutkittiin myotatuntoa kollektiivisen vastaamisen muotona organisaatiossa. Liliuksen ym.
(2011) tutkimuksessa haastateltiin Midwest Health System -organisaation tyontekijoita.

Aiemmassa tutkimuksessaan Lilius ym. (2008) haastattelivat Fairview -sairaalan
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henkilokuntaa. Heiddn mukaansa myotatunto tydpaikoilla on pikemminkin kollektiivista kuin
yksil6llista toimintaa. Dutton ym. (2006) tutkivat puolestaan myo6tatuntoa organisaatiossa
Midwesternin yliopiston rakennuksen tulipalon yhteydessa. He selvittivat, kuinka
myotatunnosta tulee sosiaalisesti yhdistava tekija organisaatiossa ilmenevan myo6tatunnon

kautta.

Midwest Billingin yksikon tutkimuksessa tyoyhteisossa ilmennyt myotatunto koostui
seitsemdstd myotatuntoisesta kdytannostd. Huomioiminen Kkasitti toisen vahvuuksien
ilmaisemisen ja positiivisen palautteen antamisen tydkavereille. Ongelmien vilitén
ratkaiseminen ilmeni siten, ettda vaarinymmarryksista ja epaselvyyksistda keskusteltiin
valittdmasti. Yhteinen hauskanpito toissa ilmeni hauskoina toimintoina tyopaivan aikana,
kuten vesipyssytaistelu ja vitsailu. Juhliminen kasitti monenlaisia juhlia tydajalla
babyshowereista syntymapaiviin.  Yhteinen pddtoksenteko tapahtui padivittaisten
kokoontumisten ja keskustelujen kautta. Avun tarpeessa olevat huomioitiin ja avun
tarjoaminen oli avointa. Orientoiminen tapahtui uusien tyontekijoiden perehdyttamisen,
koulutusten seka yhteisten tyohaastattelujen myota. Nama kaytannot vahvistivat tyopaikan
ihmissuhteita. Avun tarjoaminen helpotti myds avun vastaanottamista ja minimoi
riittdmattémyyden ja hapeadn tunteet. Nama kaytannot vahvistivat tydpaikan ihmissuhteita ja
yhteenkuuluvuutta, vdhensivat eripuraa ja toimivat eheyttdvina toimintatapoina. Juhliminen
toi henkilokohtaiset virstanpylvdat osaksi tyOyhteisda ja lisasi tyohyvinvointia. Ongelmien
selvittdminen valittdémasti auttoi rajojen asettamisessa tyOpaikan sdantoja rikottaessa.
Tyoyhteison ihmissuhteiden laadun huomattiin olevan merkittavassa yhteydessa
myo6tatunnon ilmaisemisen kanssa. Myotatunnon kuvattiin olevan keino oppia toisiltaan ja

rakentaa ihmissuhteita heti tyosuhteen alusta alkaen. (Lilius ym. 2011.)

Duttonin ym. (2006) tutkimuksessa autettiin tulipalon uhreja sanoin, teoin ja lahjoin tulipalon
jalkeen. Ihmisille annettiin materiaalista apua, kortteja ilmaisemaan valittamista, lainattiin
kurssimateriaalia ja niin edelleen. Ihmiset olivat kokoontuneet yhdessa auttamaan
vaikeuksissa olevia tarjoamalla muun muassa toisia tiloja kayttéon tulipalon tuhottua
alkuperadiset. Liliuksen ym. (2008) mukaan myo6tdtunnon ilmenemisen muotoja
organisaatiossa ovat eleet ja emotionaalinen tuki, ajan tarjoaminen kuuntelemiseksi,
materiaalisen tuen tarjoaminen ja joustavuus tyohon ja tyotehtaviin liittyen. Emotionaalinen

tuki voi ilmetad eleind, halaamisena, kysymyksind hyvinvoinnista sekd sanallisina tuen
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ilmaisuina. Vaikeassa tilanteessa emotionaalinen tuki saattaa olla ensisijainen myotdatunnon
ilmaisemisen muoto. Nain esimerkiksi tilanteessa, jossa tyontekija sai tiedon ystavansa
sairastumisesta syopdan, eika tilanteeseen ollut muutoin mahdollista vaikuttaa.
Joustavuudella on monia muotoja, kuten ajan antaminen kuuntelemiselle, tyontekijan
poissaolon paikkaaminen, ruoan tuominen kotiin ja osallistuminen hautajaisiin. Kollegat
voivat vastata tydkaverinsa vaikeuksiin huomioimalla mitd on tapahtunut, tuntemalla
empaattista huolta, sekd vastaamalla tavoilla, joiden tarkoituksena on lievittda karsimysta.

Olennaista on tunne tuen saamisesta.

Myétdtunto ilmentdd organisaation arvoja (Lilius ym. 2008). Hyungin ym. (2016) mukaan
myotadtunto on positiivinen kokemus, jota voidaan tarkastella organisaation sisalla. My0s
Moon ym. (2014) toteavat myotatunnon ilmenevan organisaation sitoutumisena sosiaalisesti
kannustavaan kaytokseen. Tyontekijan tyOyhteisotaidot ja tyon tavoitteellisuuden
edellytykset vaikuttavat suoraan kayttaytymiseen muita kohtaan, mutta myos koko
organisaation oikeudenmukaisuus ja vahva sitoutuminen tyéhyvinvoinnin edistamiseen voi

ilmetd myotatuntoisena tydymparistona. (Emt.)

Liliuksen ym. (2008) mukaan arvot voivat saada tyontekijan pohtimaan sitoutumista ja
omistautumista tyorooliinsa. Pienet myotdatunnon ilmaisut vaikuttavat ihmisten kasityksiin
omasta tyopaikasta eli kuvaan siitd, millaisessa tyopaikassa he tyoskentelevat. Tyontekijan
[ahipiirin kuolemantapauksessa esimies oli sympaattinen, ja jarjesteli tyotehtavida uudestaan
seka antoi palkallista vapaata. Han sai kortin kotiinsa yritykseltd, esimiehelta ja tyokavereilta.
Dutton ym. (2006) toteavatkin, ettd myotdtunnon aktivoituminen organisaatioissa voi
tapahtua monin tavoin ja toistua useita kertoja. Se on riippuvainen myos organisaation
sosiaalisista rakenteista, kuten arvoista, verkostoista ja rutiineista. Organisaation toiminta
liittyy valittomasti tyoyhteisoon myos tyontekijoiden vaihtuvuuden, henkiloston, yhteistyon

ja resurssien jakautumisen kautta.

Liliuksen ym. (2011) tutkimuksessa vyksikon jasenet kuvasivat sitoutumistaan
myotatuntoiseen kaytokseen enimmakseen positiivisin termein ja selittivat usein, ettei
myotatuntoinen kaytos ollut ainoastaan yksittdiseen tyontekijaan kohdistuvaa vastaamista,
vaan tyypillinen tapa, jolla yksikké hoiti asioita. Mika sitten teki yksikostda myotatuntoisen?
Ty6paikan ihmissuhteiden laatu, tunne nahdyksi ja ymmarretyksi tulemisesta, positiivisen
huomion saaminen, yhteyden tuntu, joustaminen paineiden alla, mahdollisuus keskustella
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virheistd ja yksikon ongelmista, epakohdista sekd henkilokohtaisista aiheista pelkdamatta
syrjityksi tulemisen tunnetta. Tydyhteisossa oli tunne siitd, ettd on hyvaksyttya kertoa
ongelmistaan tyokavereille, mika puolestaan rohkaisi kollektiiviseen empaattiseen
huomaamiseen. Vaikeuksissa olevat halusivat jakaa asioita samaa kokeneiden kanssa, silla
heilla oli kokemusta siitd, mika tilanteessa auttaa. Liliuksen ym. (2008) mukaan
myotatuntoiset teot ilmaisevat tyoorganisaation laajempia arvoja, mika johtaa positiivisiin
tuntemuksiin ja tunteeseen siita, etta tyontekijéistd vdlitetddn. Organisaatio osoittaa tata

kautta, etta tydntekijit ovat térkeitd. (Emt.)

6 MYOTATUNTO YKSILON JA TYOYHTEISON VOIMAVARANA

6.1 Myotatunto lisaa yksilon hyvinvointia

Hyvinvointia positiivisten tunteiden kautta. Tarkastelemieni tutkimusten perusteella
myo6tatunnon kokeminen voi voimaannuttaa ja eheyttda yksiloa monin eri tavoin. Ghadeerin
(2017) mukaan myo6tatunnon kokeminen tydpaikalla on yksi korjaava tekija tyéntekijén
hyvinvoinnin lisddmiseksi. Useiden aineistossa mukana olleiden tutkimusten mukaan
tyopaikalla koettu myotatunto ja muut tarkeat asiat valittyvat yksilon positiivisina tunteina
(Henshall ym. 2018; Chu 2016; Lilius ym. 2008). Liliuksen ym. (2008) tulokset osoittivat, etta
myotatunnon kokeminen vaikuttaa syvasti tunteisiin seké ajatuksiin itsestd. Tutkimukseen
osallistuvat kuvailivat, mita myotatunto merkitsi heille. Yksi vastaajista sanoi, ettd han pystyi
paremmin selvidmaan eldmadssaan ja jatkamaan tyossaan. Toinen kesti paremmin kipua.
Kolmas kertoi pystyvansa olemaan helpommin oma itsensa tdissa, kun tyokaverit tukivat
imetyksen jatkumista hdanen palatessaan toéihin ditiyslomalta. Han koki, ettd tyokaverit
arvostivat hanen valintojaan ja auttoivat hanta tuntemaan itsensa arvostetuksi tydyhteison
jaseneksi. Vaikeuksia kohdatessa myotatunnon kokemisella voi olla pysyva vaikutus siihen,
kuinka ihminen nakee itsensa. Myo6tatuntoisia tunteita, joita tutkimuksessa kuvattiin, olivat
sympatia ja empaattinen ymmarrys, positiivisen tunteen kuvailu, kuten rohkaistuminen, ilo,

onnellisuus, tyytyvaisyys seka rauhoittuminen, rentoutuminen ja lohdutettu olo.

Tutkimuksista (Hyung ym. 2016; Lilius ym. 2008) tuli esille my6s se, ettd myoétatunnon
kokeminen lievittdd negatiivisia tunteita, kéyttdytymistd ja ajatuksia. Liliuksen ym. (2008)

mukaan myotatunnon kokeminen vahentdaa uupumista, auttaa palautumaan kivusta,
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vahentaa pelon ja hdpeédn tunteita seka helpottaa surun kokemista. Hyung ym. (2016) tutkivat
itsetunnon ja itseluottamuksen suhdetta myotdatuntoon sekd myodtdatunnon yhteytta
ahdistukseen, burnoutiin, tydpaikkakiusaamiseen seka aikomuksiin lopettaa tydssa. Heidan
tutkimuksessaan todettiin, ettd myotatunnon kokeminen voi lisata tyontekijan itsetuntoa ja
itseluottamusta. Itsetunnon ja itseluottamuksen kasvun kautta myoétatunnolla on epasuora
vahentdva vaikutus ahdistukseen, burnoutiin ja tyoitsetuntoon. Myétatunnon kokeminen ei
valttamatta itsessaan lisdaa tyontekijan resursseja niin paljon, ettd burnoutilta valtyttaisiin
kokonaan. Tama voi johtua siita, etta tyduupumus ja stressitila ovat burnoutissa jatkuneet jo
pidempaan. Tutkimuksen mukaan mydétatunnon kokemisella on kuitenkin merkittava yhteys
burnoutiin. Myoé6tatunto voi lievittad burnoutia lisddamalla uskoa omiin kykyihin seka
vahentdamallad negatiivisia tunteita. Tama selittyy tutkijoiden mukaan silld, ettd myotatunnon
kokeminen mahdollistaa psyykkisen ja fyysisen palautumisen tasoittamalla muun muassa
nukkumista ja lepoa. Myo6tatunto vahentda ahdistusta vahvistamalla kasitystda omasta
arvosta, seka vahentaa ahdistusta, burnoutia ja tyopaikkakiusaamisen negatiivisia vaikutuksia
liséamalla luottamusta omiin kykyihin. Tutkimuksessa itsetunto ja itseluottamus eivat olleet
yhteydessd myotdatunnon ja tyossa lopettamisaikeiden valiseen yhteyteen. Yksi
potentiaalinen syy tahan voi olla se, etta myotatunnon kokeminen on mekanismi, joka lisaa

valittdmasti yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Emt.)

Voimaa tydssd jaksamiseen. Hyungin ym. (2016) mukaan ihmiset kokevat yleisesti ottaen
myotdatunnon vaikutukset seka psyykkisesti etté fyysisesti. Ghadeerin (2017) tutkimuksessa
todettiin myo6tatuntoisten tekojen olevan suoraan yhteydessa tyontekijan tydsuoritukseen.
Ty6ssa koettu myotatunto vaikuttaa tyontekijan suoriutumiseen positiivisen tyéidentiteetin
vahvistumisen kautta. Kun tyopaikka tuntuu "toiselta kodilta”, lisda se yksilon kykya suoriutua
tyotehtavistadn paremmin. Myo6tatunto onkin kulmakivi tyossdjaksamiseen liittyvien
ongelmien korjaamiseksi. (Emt.) Ghadeerin (2017) mielestd olisikin tarkeda, ettd
organisaatioissa ymmarrettaisiin  yksittdisten tyontekijoiden hyvinvoinnin arvo ja

kehitettaisiin tyontekijoiden hyvinvointia lisdavia kaytantoja.

Seung-Yoonin ym. (2017) tutkimuksesta kay ilmi, etta tyopaikkakiusaaminen ja epaasiallinen
kaytos tyopaikoilla vaikuttavat yksilon tyosuoritukseen ja tyokykyyn emotionaalisen
uupumuksen, kuten stressin ja jannittyneisyyden, kautta. Chun (2016) mukaan kuulluksi

tuleminen ja sen mydtatunnon voima lisaavat yksilon kykyd suoriutua toéissd. Ika vaikuttaa
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tahan merkittdvasti eli vanhemmilla tyontekijoilla myotatunnon merkitys on suurempi. Chun
(emt.) mukaan tydyhteisoissa olisi tarkeaa kehittdad myotatuntoista ja valittavaa kulttuuria,
etenkin ylhaalta alas suuntautuvaa. Tydssa ilmeneviin haittoihin, kuten stressi, kuormitus ja
kiusaaminen, tulisi myos loytdd tapoja vaikuttaa. Myotdatunnon ilmaiseminen on tassa
suhteessa tarkeaa. Kun tutkimuksessa mukana olleet vaikeassa tilanteessa olevat tydntekijat
kohtasivat myoétatuntoa, he pystyivat kokemaan positiivisia tunteita ja sita kautta yhteys

toisiin kasvoi.
6.2 Myotatunto vaikuttaa tydilmapiiriin ja kasitykseen organisaatiosta

Lilius ym. (2008) maarittavat myotatunnon merkityksen tyodpaikoilla suhteessa itseen,
tyokavereihin ja tyOorganisaation kokonaiskuvaan. Heiddan mukaansa kokemukset
myotatunnosta muovaavat kasitysta tydpaikan ihmissuhteista ja organisaatiosta. Toisessa
tutkimuksessa Lilius ym. (2011) toteavat, ettd myotatunnon tarkeydesta tyossa on tehty
vahan tutkimusta, mutta sen tarkeydesta organisaatioissa on todisteita. Myodtdtunnolla on
selkeita vaikutuksia seka yksildihin ettd organisaatioihin, ja se voidaan nahda organisaation
vahvuutena ja etuna. Tyopaikan ihmissuhteet ja luodut yhteiset sddannét ilmentavat sita,
kuinka myotatuntoinen tydyhteisé on. Myotatuntoiset kaytanteet tyoyhteisossa vaikuttavat
koko tyoyhteisoon lisdten tydhyvinvointia ja parantaen tydilmapiirid. Ne vahvistavat
yhteenkuuluvuuden tunnetta seka ihmisten vdlistd kanssakdymistd ja ihmisten vdlisid

suhteita. (Emt.)

Liliuksen ym. (2011) tutkimuksessa myotatuntoiset kdytanteet, kuten yhteinen hauskanpito,
edisti tyoyhteison jasenten aitoa tuntemista, ja ongelmien valitén selvittdminen lievitti
negatiivisia tunteita yksikdssa sekda edisti kestavien ihmissuhteiden muodostumista
tyopaikalla. Tyokaverin ja hanen vahvuuksiensa huomioiminen lisasi kykya huomata pienia
muutoksia toisen voinnissa. Tyontekijat tunsivat hyvin toisensa, ja sitd kautta huomasivat
helpommin, jos joku ei ollut oma itsensd. Empaattisuus ja vastaaminen kasvatti "me”-
tunnetta. Liliuksen ym. (2008) tutkimukseen osallistuneiden mukaan tieto siitd, ettd
tyoskenteli niin valittavien ihmisten kanssa, merkitsi paljon, ja odottamattomat myotatunnon
ilmaisut vaikuttivat kasitykseen tyosuhteen laadusta. Connie kuvaa tydpaikan ihmissuhteiden

laatua ja sen merkitysta Liliuksen ym. (2011, 886) tutkimuksessa seuraavasti:
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Rakastan tdatd tyotd. Tunnen, ettd voin olla oma itseni tddlld...En pelkdd puhua asioista. En
pelkdd jakaa tuntemuksiani ihmisten kanssa, ja sellaista...Pystyn olemaan avoin ja jos minulla
on ongelmia, useat ihmiset ovat valmiita kuuntelemaan, ja ovat empaattisia, ja tekevdt mité

vain kykeneviit auttaakseen. En ole ikind ollut tdllaisessa paikassa.

Aineiston perusteella vaikuttaa silta, ettd myotatunnon puuttuminen voi saada tyontekijan
tuntemaan yhteen kuulumattomuutta tyoyhteisoon. Liliuksen ym. (2008) mukaan
myotdatunnon puuttumisella voi olla merkittdva vaikutus tyontekijan mielikuvaan
tyokavereista ja koko tyoymparistosta, ja silla on mahdollisesti kauaskantoisia vaikutuksia.
Tutkimuksessa pienten myoétatuntoisten tekojen todettiin vaikuttavan merkittavasti erilaisten
kasitysten muodostumiseen. Kokemukset siitd, ettei myotatuntoa ole, ilmentaa sita, etta

tyontekijoilla voi olla odotuksia myo6tatuntoisia eleita kohtaan, kun he kohtaavat vaikeuksia.

Yhdessa tutkimuksista (Seung-Yoon ym. 2017) tyontekijan korkean itseluottamuksen
todettiin olevan myo6tatuntoa suojaavampi tekija tyopaikkakiusaamisen aiheuttamia
negatiivisia seurauksia vastaan. Seung-Yoon ym. (2017) tutkivat aasialaisessa hotellissa
itseluottamuksen, myotatunnon ja kiusaamisen suhdetta tyduupumukseen ja sitd kautta
tyosuoritukseen. Tutkimuksesta kay ilmi, etta tyopaikkakiusaaminen ja epaasiallinen kaytos
tyopaikoilla vaikuttavat yksilon tyosuoritukseen ja tyokykyyn emotionaalisen uupumuksen,
kuten stressin ja jannittyneisyyden, kautta. Tulokset osoittivat, ettd tyontekijat, joilla on
korkea itseluottamus, eivat karsi yhta voimakkaasti epdasiallisesta kaytoksesta tyopaikalla
kuin matalamman itseluottamuksen omaavat tyontekijat. Vahva ammatti-identiteetti
vaikuttaa my0Os suojaavasti tyokaverin epdasiallista kaytosta kohtaan. Myotdatunnon
kokemisella ei vaikuttanut olevan yhteyttda kiusaamisen ja tyouupumuksen valiseen
suhteeseen, ja emotionaalinen uupuminen oli vahdisempaa vahvemman itsetunnon

omaavilla henkilailla.

Affektiivinen organisaatioon sitoutuminen. Aineiston perusteella myotatunnon kokeminen on
yhteydessa affektiiviseen organisaatioon sitoutumiseen. (Henshall ym. 2018; Hyung ym.2016;
Tae-Won ym. 2016; Moon ym.2014; Lilius ym. 2008.) Hyungin ym. (2016) mukaan
myotdatunnon kokemisella on merkittévd yhteys aikomuksiin lopettaa tdissd. Lilius ym. (2008)
ndkevat myotdatunnon tarkednd positiivisena tunteena ja erityisend emotionaalisena
tapahtumana, jonka kautta tyontekijalla on mahdollisuus kokea tulleensa ymmdrretyksi.

Tama puolestaan vaikuttaa kasitykseen tyokavereista ja organisaatiosta. Sillda on merkittavia
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vaikutuksia pitkdlld aikavalilla tyoasenteisiin, kdyttdaytymiseen, tyosuoritukseen ja
tyoterveyteen. Myotatunto edustaa henkilokohtaisen yhteyden muotoa, jota tuskin
huomataan tydorganisaatioissa ja se on usein nédkymdténté muodoltaan. Tama siksi, ettd
myotatunto “toimii”; sen avulla ihmiset voivat parantua ja toipua. Myotatunto jattdaa nakyvan

jaljen syvine vaikutuksineen. (Lilius ym. 2008.)

Moonin ym. (2014) mukaan myo6tatunnon vaikutus organisaatioon sitoutumisessa tapahtuu
sosiaalisen identiteetin muovautumisen kautta. Kun tyontekijoilla on oikeudenmukaisia ja
tasapuolisia kokemuksia organisaatiossa, vaikuttaa se affektiiviseen organisaatioon
sitoutumiseen. Tama puolestaan lisdaa myotatuntoista kadyttaytymista toissa vaikuttaen
samalla koko tyoyhteisdn asenteisiin ja kdyttdaytymiseen. Tae-Won ym. (2016) toteavat, etta
myotatunnon kokeminen tdissa vahvistaa tyontekijan positiivista tyoidentiteettia.
Myotatunnon kokemisella on siten epdsuora yhteys tydhyvinvointiin, organisaatioon
sitoutumiseen ja lahtbaikeisiin. Myo6tatunto lisaa osallisuuden ja yhteenkuuluvuuden
tunnetta tiimin ja tyoyhteison jasenend, mikd puolestaan vaikuttaa tyontekijan ajatuksiin

ty6hon sitoutumiseen liittyen.

Henshallin ym. (2018) tutkimuksessa erilaisia syitd karsimykselle olivat erityisesti
organisaation ulkopuoliset syyt kuten kuolema, vakava sairaus ja suuret perhetapahtumat.
Myotatunnon kokemisella naissa tilanteissa on yhteys tyoyhteisdon osallistumiseen ja tyossa
jatkamiseen liittyviin ajatuksiin, silld se muovaa ymmarryksid itsestd, tyoOkavereista,
tyoymparistosta ja koko organisaatiosta. Kun mydétatunto on lasna, yksilét ilmaisevat
kokemuksiaan kuvailemalla: Tydkaverini ovat ystévillisid ja reiluja tai Témd organisaatio

vdlittdd minusta ja muista tydntekijoistédn. (Emt.)

Liliuksen ym. (2008) tutkimuksessa myotatunnon kokemuksen kuvailut ilmaisivat
tydorganisaation laajempia eettisia arvoja. Arvot voivat saada tyontekijan pohtimaan tyohon
sitoutumista ja omistautumista tyorooliinsa seka johtaa positiivisiin tuntemuksiin tyopaikkaa
kohtaan kaiken kaikkiaan. Pienet myodtatunnon ilmaisut vaikuttavat ihmisten kasityksiin
omasta tyopaikasta eli kuvaan siita, millaisessa tyopaikassa he tyoskentelevat. Myodtdatunnon
puuttuminen voi saada tyontekijat tuntemaan yhteen kuulumattomuutta tyokavereihin ja
vaikuttaa jopa sitoutumiseen organisaatioon. Tama ilmentaa sita, etta tyontekijoilla voi olla

odotuksia myo6tatuntoisia eleitd kohtaan vaikeuksia kohdatessaan. Sen kokemisella ei ole
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ainoastaan lyhytkestoisia vaikutuksia, vaan se jattaa ikuisen jaljen tydyhteison jaseniin.

Myétdtunnon luonnetta kuvaa hyvin Corrinen (Lilius ym. 2011, 876) tarina:

Tdmd tybpaikka on niin erilainen verrattuna edelliseen. Monet tddlld pitdvat sitd
itsestdidinselvyytend, koska tddlld on aina ollut téllaista, mutta kun sind tulet...Anteeksi...mutta
kuitenkin, koska se merkitsee niin paljon minulle. (kyyneleet) Voit tuntea itsesi todella
rakastetuksi tadlld. Minulla ei ole koskaan ollut mahdollisuutta olla paikassa, jossa ihmiset

aidosti vdlittdvdt. Se ei ole vain -se ei ole vain puhetta, se tuntuu.

7 YHTEENVETO JA POHDINTA

Tutkielman tavoitteena oli tuoda esille myo6tatuntoa ilmiona sekda kuvata myotatunnon
ilmenemista ja sen vaikutuksia tyoyhteisdssa. Tulosten perusteella my6tatunnon
ilmeneminen on monimuotoista. Myotatuntoinen kdytos voi olla eleitd, kuten halaaminen tai
olalle taputus, toisen huomioimista, avun tarjoamista, ymmarrysta ja tukemista. Se on myds
konkreettisia tekoja toisen karsimyksen vahentamiseksi, kuin myds yhteista innostusta ja iloa.
Myodtatunto on materiaalista auttamista yllattavissa tilanteissa, muistamista surussa,
merkkipaalujen juhlistamista yhdessa tyoyhteisdssa. Se voi olla mukaan ottamista, yhteisia
keskusteluja, joustamista tyotehtavissa ja tyohon liittyvissa jarjestelyissa. Myotatunto on

toisen ihmisen huomaamista ja kuulemista, seka tekoja valittamisen osoittamiseksi.

Kaikille katsaukseen valituille tutkimuksille oli yhteista myotatuntoisen kaytoksen kokeminen
tyOyhteisdssa positiivisena ja voimaannuttavana tunteena. Sen kautta ihmiset kokivat
tulleensa autetuksi eteenpdin elamansa solmukohdissa ja vaikeuksia kohdatessaan.
Kokemukset siita, ettd tyokaverilla oli halua ja aikaa kuunnella, olla empaattisesti lasna ja
auttaa selviytymaan haasteista, olivat merkityksellisia ihmisille. Myo6tatunto vaikuttaa yksilon
psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen ja hyvinvointiin sekd tyossa jaksamiseen. Myotatunto
vaikuttaa myods sosiaalisuuteen ja sidoksisuuteen tyopaikoilla. Myo6tatuntoinen kaytos
tyoyhteisossd parantaa tyoOilmapiirid, edistdd ihmisten valistd kanssakdymistd, ja lisaa
yhteenkuuluvuutta seka osallisuuden kokemuksia. Myotatuntoisessa tyoyhteisdssa “hyva” on
helppo laittaa kiertdmaan, ja se edustaa monia hyvia toimintatapoja. Myotatunto ilmentaa
my0Os organisaation laajempia eettisia arvoja eli sitd, kuinka ihmisid kohdellaan tyopaikoilla.

Usean mukana olleen tutkimuksen perusteella myo6tatunnon kokemisella on yhteys
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tyopaikalta l|ahtoaikeisiin, joten myotatunnon kokeminen tyopaikalla saa tutkimusten
tulosten perusteella ihmiset sitoutumaan organisaatioonsa ja omistautumaan tyolleen.
Aineiston perusteella voidaan todeta, ettda myoétatunto vaikuttaa tyopaikoilla seka yksilo-,
tyoyhteiso- ettda koko organisaatiotasolla. Vaikutukset voivat olla joko suoria tai valillisia;
esimerkiksi tyontekijan sosiaalinen identiteetti on yhteydessa organisaatioon sitoutumiseen,
ja itsetunnon ja itseluottamuksen kasvu ahdistukseen, burnoutiin ja tydpaikkakiusaamisen

negatiivisiin vaikutuksiin. Kokosin katsauksessa saamani keskeiset tulokset kuvioon 1 (Kuvio

1.).

KUVIO 1. Myétatunnon ilmenemismuodot ja myotatunnon merkitys tyopaikoilla

MYOTATUNNON ILMENEMISMUODOT

MYOTATUNNON MERKITYS TYOPAIKOILLA

Huomioiminen; eleet ja emotionaalinen tuki

Tunne nahdyksi ja ymmarretyksi tulemisesta

Avun tarjoaminen; teot ja materiaalinen tuki

Auttaa selvidamaan vaikeuksista ja surusta
Vaikuttaa yksilon psyykkiseen ja fyysiseen
terveyteen ja hyvinvointiin,
tyoidentiteettiin, tyosuoritukseen ja
tyossdjaksamiseen

Tyoyhteison myonteiset toimintatavat;
asenteet ja kayttaytyminen (joustavuus,
ongelmien ratkaiseminen, keskustelu,
kannustaminen, mukaan ottaminen)

Vahvistaa tyOpaikan ihmissuhteita ja parantaa
tyGilmapiiria
Lisda yhteenkuuluvuutta ja osallisuutta

Organisaation sosiaalisesti kannustava kaytos,
oikeudenmukaisuus, tasapuolisuus,
sitoutuminen tyohyvinvoinnin edistamiseen

IImentda organisaation laajempia eettisia
arvoja
Affektiivinen tyohon sitoutuminen; vaikuttaa

lopettamisaikeisiin

Saamiani tuloksia teoriaan peilaten voidaan todeta, ettd huomion kiinnittaminen
ty6hyvinvointiin ja tydyhteisén ja organisaatiokulttuurin kehittaminen ovat tarkeita asioita.
Makikankaan ym. (2017) mukaan tydelaman kehittamisen on todettu kaipaavan entista
proaktiivisempia tapoja sekd positiivisten tekijoiden, kuten ihmisten ja tydyhteisdjen
voimavarojen ja yhteistyon vahvistamista. Tyoterveyshuollon kehittamiselle proaktiiviseen
suuntaan on nahty tarkedna se, ettda tyoterveyshuollossa olisi mahdollista tyoskennella
yksilotoiminnan lisaksi myos tyoyhteisGjen ja organisaation toiminnan kehittamiseksi ja
niiden ongelmien tyostamiseksi. Todellista muutosta tyontekijoiden tyokykyyn ja -
hyvinvointiin saadaan parhaiten vaikuttamalla organisaation rakenteisiin ja toimintatapoihin.
Esimies on tarkedssa asemassa, silla johtaminen kuuluu tydkyvyn ja -hyvinvoinnin
merkittavimpiin osatekijoihin. (Emt., 212, 213.) Tama tuli esille my6s valitsemissani
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tutkimuksissa -tyOyhteison myonteiset toimintatavat rakentuvat nimenomaan vylhaalta
alaspain, ja esimies on tarkea roolimalli koko tydyhteisélle. Ehkdpa tydelama voisi pikkuhiljaa
muuttua niin, ettd inhimillisyys ja tehokkuus kulkisivat kasi kadessa ja kukoistaisivat samoilla
tyopaikoilla? Samoin kuin muussakin eldamdassa ja asiakkaan kanssa tydskennellessd, on
tarkeda, etta myos tyontekija tulee nahdyksi ja kuulluksi kokonaisena ihmisend, ja hanen

tarpeensa huomioidaan.

Olen pyrkinyt tutkielmaa tehdessdani noudattamaan hyvda tieteellistda kaytantoad, johon
kuuluu rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus tutkimustydssa, tulosten tallentamisessa
ja esittamisessa seka tutkimusten arvioinnissa. (kts. Tuomi & Sarajarvi 2018.) Pyrin kerdamaan
aineistoa kirjallisuuskatsauksen metodien mukaisesti huolellisesti tydoskennellen ja tekemaan
havaintoja tarkasti ja puolueettomasti. Tutkielman tekeminen on ollut mielenkiintoista ja
opettavaista kokonaisuudessaan, ja haluaisin jatkossa jatkaa tutkimuksen tekoa
ty6hyvinvointiin  ja tydyhteison kehittamiseen liittyvissa teemoissa. Katsauksen
luotettavuutta arvioidessani pohdin tulosten suhteuttamista suomalaiseen yhteiskuntaan ja
tyoelamaan. Katsaukseen valitsemani tutkimukset oli tehty hyvin erilaisissa kulttuureissa.
Tutkijat mainitsivat tutkimuksensa rajoitteeksi esimerkiksi sen, etta aasialaisessa kulttuurissa
henkil6kohtaisia ongelmia ilmaistaan pidattyvdaisemmin. Amerikkalaisen kulttuurin tavoissa
huomioida toisia ja ilmaista tunteita voi myoOs olla eroa verrattuna suomalaisiin

tyoyhteisoihin.
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