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Tutkimuksen lahtokohtana on Helsingin vastaanottokeskuksen laajentuminen
yhdesta toimipisteesta kolmen toimipisteen keskukseksi vuonna 2009, koska
turvapaikanhakijoiden maara oli huomattavassa kasvussa. Tama toi mukanaan
muutoksia tyontekijdiden tydssa. Tassa tutkimuksessa tutkittin Helsingin vas-
taanottokeskuksessa tydskentelevien ohjaajien tyon voimavara- ja vaativuuste-
kijoita, sekéa niiden vélista tasapainoa ja tyon imun kokemusta. Tassa tutkimuk-
sessa selvitettin myds miten ohjaajien mielestd vastaanottokeskuksen johto-
ryhma voisi tulevaisuudessa tukea heidan tyénsa voimavaroja. Tutkimuksen
tarkoituksena oli selvittda ohjaajien kokemuksia ty6stdén ja tuottaa tietoa johto-
ryhmalle.

Tutkimus on kvalitatiivinen ja aineisto kerattiin teemahaastattelun avulla. Tutki-
mukseen haastateltiin yhteensa kuutta vastaanottokeskuksessa tydskentelevaa
ohjaajaa kaikista kolmesta toimipisteesta. Aineisto analysoitiin aineistolahtoéisel-
|& sisdllonanalyysilla.

Ohjaajat kokivat tydnsa voimavaroja olevan tydyhteiso, asiakkaat seka omasta
itsestd tulevat voimavarat. Vaativuustekijéina he pitivat fyysista tydymparistoa,
asiakkaita, resursseja seka tyon tadménhetkisid rakenteita. Ohjaajat kokivat
tydssaan olevan enemman vaativuustekijéitd kuin voimavaroja talla hetkella,
mutta tyon imua kuitenkin koettiin. Tulevaisuudessa he toivoivat johtoryhmén
tukevan heidan tyénsa voimavaroja; antamalla liséa resursseja, selkiyttamalla
tydnkuvaa, kuuntelemalla, jarjestamalla lisaa toimipisteiden valista toimintaa ja
yhteisty6ta seka antamalla ohjaajille kehittamis- ja koulutuspéivia seka tyénoh-
jausta.

Tulevaisuudessa olisi hyva kiinnittdéa huomiota ohjaajien hiljaiseen tietoon, eli
miten se saadaan nékyvaksi ja miten sita voidaan hyodyntda. Ohjaajilta 10ytyy
halua tybnsa kehittamiseen ja vaikuttamiseen siind. Nama ovat asioita, joita
johtoryhman tulisi huomioida. Jatkotutkimusehdotuksina nékisin ohjaajien tyo-
hyvinvoinnin toimipistekohtaisen tutkimisen seka toimipisteiden valisen yhteis-
tyon toimivuuden kartoittamisen.
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kijat



ABSTRACT

Kayhko, Marika. "Even if it makes me tired in a way, | get a energy and re-
sources from it." Helsinki reception center’s counselors’ experiences concerning
their work.

76p., 3 appendices. Language: Finnish. Helsinki, Spring 2010.

Diaconia University of Applied Sciences. Degree Programme in Social Services,
Degree: Bachelor of Social services.

The study was based on the enlargement of the Helsinki reception center from
one to three offices during 2009. This brought a lot of changes in employees’
work. The study examined Helsinki reception center’'s counselors’ resources
and the factors they found challenging in their work. Furhter, the balance be-
tween work and resources was inspected. Also, the study examined their expe-
riences of work engagement. The study also presented ideas the counselors
had concerning the management team and how they could support their work in
the future.

The qualitative research method was used in the study. The data was gathered
by using theme interviews. Six counselors of the reception center were inter-
viewed from all three centers. The results of the study were analysed by using
contents analysis.

The counselors found their work community and clients to be the factors which
motivated them. The most challenging factors were the noisy work environment,
mentally ill clients, lack of employees and the disorganized description of the
work. In the future, they wanted a management team to support their work by
directing resources to clearer job descriptions. In addition, they wanted to be
heard by management team and they hoped that there would be more co-
operation between the centers. Furthermore, they wanted more education con-
cerning mental health issues.

Counselors’ work has changed and it seems that there are a lot of unclear is-
sues in their work. Work is rewarding yet consuming. Despite all the challenges
they faced they still were fairly motivated by the work. However, they wanted
changes and better organization of work. In the future would be good to exam
more counselors’ wellbeing in their work and co-operation between three cen-
ters.

Keywords: reception center, counselor, work engagement, motivation
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1 JOHDANTO

Turvapaikanhakijoiden kasvava maara viimeisen muutaman vuoden aikana on
ollut lahtékohtana sille, ettd Helsinkiin on perustettu kaksi uutta Helsingin vas-
taanottokeskuksen toimipistetta. Toimipisteet avattiin vuoden 2009 kesa- ja lo-
kakuussa Kallioon ja Punavuoreen. Tama on ollut kilvaassa julkisessa keskus-
telussa, erityisesti mediassa melkein koko vuoden 2009 ajan ja viela tana pai-
vanakin turvapaikanhakijat tuntuvat olevan ns. kuuma peruna. Keskusteluissa
on pohdittu esimerkiksi turvapaikanhakijoiden maaria seka sitd, mihin vastaan-
ottokeskukset olisi jarkevaa sijoittaa. Naistd ja muistakin teemoista on keskus-
teltu puolesta ja vastaan. Yleisesti ottaen koko Suomen maahanmuuttopolitikka
on ollut kriittisessa tarkastelussa vuosien 2009-2010 aikana, sekd mediassa,
ettd yleisella yhteiskunnallisella tasolla.

Helsingin vastaanottokeskuksen henkilokunnalle vuosi 2009 on ollut muutoksen
aikaa. Keskukseen on palkattu lisda henkilokuntaa, monet tyontekijat ovat vaih-
taneet toimipistettad tai tyonimiketta. Helsingin vastaanottokeskuksen asiakas- ja
henkilostomaara ovat talla hetkella kolminkertaiset verrattuna vuoden 2009 ke-

vaaseen. Nama tekijat ovat tuoneet haastetta tydskentelyyn.

Tama tutkimus sai alkunsa vastaanottokeskuksen ohjaajien tydn muutoksesta.
Ohjaajat tyoskentelivat paineen, epéatietoisuuden ja muutoksen parissa kuukau-
sia. He tekevat ruohonjuuritason tyotéa ja ovat ensikosketuksessa asiakkaaseen
hanen saapuessaan vastaanottokeskukseen. Muutos aiheutti useita tekijoita,
jotka vaikuttivat ohjaajien kaytdnnon tyohon, kuten esimerkiksi l&hiesimiehen
puute. Tybyhteison voimavarojen seuranta on tarkeda muutostilanteissa. Henki-
|6ston voimavarojen seuranta on myos tarkeda, jos tydyhteiséssa on ristiriitoja
tai paljon sairauspoissaoloja, mutta my6s toimivissa tydyhteisoissa, jotta moti-

vaatio ja toimintakyky sailyvat. (Tiusanen 2007, 33.)



Tassa tutkimuksessa kartoitettiin ohjaajien tyéhyvinvointia. Tutkimuksen tehta-
vana oli selvittdd ohjaajien tydn voimavara- ja vaativuustekijoitd, seka niiden
valista tasapainoa ja tyon imun kokemusta. Tarkoituksena oli myos tutkia miten
ohjaajat haluaisivat esimiestensa tukevan heidan tyonsa voimavaroja tulevai-
suudessa. Tutkimuksen tehtavand on antaa Helsingin vastaanottokeskuksen

johtoryhmalle tietoa ohjaajien kokemuksista koskien heidan tyétaan.

Tyo6skentelen itse Helsingin vastaanottokeskuksessa Kylasaaren toimipisteessa
ohjaajana. Tutkimus on taman vuoksi merkityksellinen minulle ja toivon tutki-
muksen tulosten avulla ohjaajien tyon ja tydhyvinvoinnin kehittyvan. Tutkimuk-
sesta saatu tieto on myds merkityksellista, paitsi Helsingin vastaanottokeskuk-
sen henkilékunnalle, my6s kaikille jotka ovat kiinnostuneita edistamaan tyéhy-
vinvointia. Tama opinnaytety® voi toimia innostajana miettimaan omaa tai tydyh-
teisbn tyOhyvinvoinnin tilaa ja sitd kautta auttaa kartoittamaan tydon voimavaroja.
Tama antaa hyvan alun positiiviseen otteeseen, kun ajatellaan tydhyvinvoinnin

tukemista seka tyon kehittamista.



2TYO

On tarkeaa pohtia hyvinvointia tyossa, koska vietdimme paljon aikaa elamés-
tamme tehden tyota. Tyo merkitsee eri ihmiselle eri asioita eri tasoilla, mutta
tosi asia on, etta tyd on iso osa elamaamme. Opinnaytetydssani tyd on keskei-
nen teema, koska tutkitaan tyohyvinvointia seka tyontekijoiden kokemuksia hei-
dan tydstaan. Sana "tyd” voidaan maaritella useilla eri tavoilla. Yksi tapa, jolla
sana voidaan maaritelld, on jakaa tyd palkkatydhon, vapaaehtoisty6hon seka
kotitydhon, kuten Livingstone tekee. Sana "tyQ” viittaa vahvasti toimintaan, mut-
ta myds erilaisiin kasityksiin seka arvoihin, joita siihen liitetdan. Ty6 on hyvin
yleinen kasite ja suomen kielessa se maaritellaan esimerkiksi "kovaksi, anka-
raksi ponnistukseksi, urakaksi, raadannaksi”. Toisaalta se voidaan my6s maari-
tella sanoin "toimi, virka, palkkatyd”. Naihin maaritelmiin voidaan tulkita tyon
historiallinen kehitys, jossa ankarasta raadannasta on edetty kevyempiin tehta-
viin. Tasta tulkinnasta puuttuu kuitenkin se tekija, etta talla hetkella useallakin
tyontekijalla on fyysisesti kevyempi, mutta henkisesti stressaava seka rasittava
tyd. (Tikkamaki 2006, 50-51.)

Ty6ta on ryhdytty tutkimaan tieteellisesti 1900-luvun alkupuolella. Silloin kehitet-
tiin myos uusia johtamismalleja. Tyo oli usein pysyvaa sekéa tydymparistd muut-
tumattomampi ja nain ollen tulevaisuutta oli helpompi ennustaa. Johtajat olivat
suuressa roolissa ja toimivat vartijoina sek& kontrolloivat tydntekijdidensa teke-
maa tyota. Tyontekijdiden omia ratkaisuja pidettiin epavarmuustekijoina, eika
heidan tarvinnut valttamatta tietdd tekemansa tyon tarkoitusta. Vasta viime vuo-
sisadan jalkipuoliskolla huomattiin, ettd mekanistinen ihmiskasitys ja siihen no-
jaavat opit eivat olleet kovin hyvia selittamaan ihmisten kayttaytymista ja tyota.
(Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 36—38.)

Sulkusen mukaan tyon merkitys makrotasolla on suuri, silla se on yksi suurim-
mista yhteiskunnallista jarjestysta yllapitavista voimista. Tyon osuus seka merki-
tys ihmisten elaméassa vaihtelevat yksil6ittain, mutta on hyvin vaikea kiistaa sen

keskeista roolia lansimaisessa elaméantyylissa. Tyon merkityksesta ihmiselle on



tehty useita luokituksia. Work in America- selvitys vuodelta 1978 kertoo peruste-
luja siitd, miksi tyolla on niin keskeinen rooli ihmisen elamassa. 1) tyolla on ta-
loudellinen merkitys, 2) tyo tarjoaa mahdollisuuden sosiaalisiin kontakteihin, 3)
ty0 ja ammatti ovat tyontekijan ja hdnen perheensa tarkeimpia statuksen méaa-
reita, 4) tyolla on parhaassa tapauksessa itsetuntoa kohottava vaikutus, 5) ih-
minen luo identiteettinsd tyon avulla seka 6) tyo jasentdd maailmaa ja elamaa.
(Tikkamé&ki 2006, 51-52.) Namé& patevat nykypaivana yhta hyvin. Tyo vie suu-
ren osan ajasta elaméssa ja yhteiskunnassamme silla on monelle erittéin suuri
merkitys. Tyoelama kehittyy jatkuvasti eteenpain ja myos tyontekijoiden olisi

yritettdva pysya mukana tdssad muutoksessa.

2.1 Muutos tyossa

Tyoborganisaatiot muuttuvat samalla kun niiden toimintaymparistot muuttuvat.
Muutokset voivat olla seka rakenteellisia, etté toiminnallisia ja niihin liittyy yleen-
sa paljon muutoksia eri tasoilla. (Lindstrétm & Leppanen 2002, 46.) Hakasen
mukaan juuri tydn muutostilanteissa tai tyon ollessa hyvin kuormittavaa, on eri-
tyisen hyodyllistd seka tarkeaa keskittya ja panostaa tyon voimavaroihin (Haka-
nen 2009, 3). Tana paivana on kiinnitettdvd enemman huomiota tyontekijoiden
hyvinvointiin, annettava heille vastuuta ja kehittdmisvalmiuksia, jotta ty® voi
muuttua. Olisi suotavaa, ettd esimiehet ja johtajat olisivat hyvinvointia seka jak-
samista tukevia psykologisen ilmaston luojia. (Liukkonen ym. 2006, 39.)

Useissa organisaatioissa on jouduttu miettimaan uudenlaista johtamista. Tyon
valvojasta on siirrytty motivoivaan, keskustelevaan ja innostavaan johtamiseen.
Tallaisessa johtamisessa korostuu muutoksen johtaminen. Muutokset eivat
useinkaan ole yksinkertaisia, joten johtamisen ammattitaitoa tarvitaan muutosti-
lanteessa. Johtajan tulisi osata tehda realistisia budjetteja, valvoa toimintaa se-
k& ennen kaikkea pystyd organisoimaan ty® mielekkaaksi. (Rauramo 2008,
148.)
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2.2 Tyontekija ja tydyhteis6 muutoksessa

Ihminen voi muutoksen lahestyessa reagoida kahdella tavalla; avautumalla tai
sulkeutumalla. Avautuminen on edelld mainituista vaihtoehdoista parempi, kos-
ka silloin ihminen kasittelee muutoksen mielessaan ja avautuu sita kautta todel-
lisuudelle. Sulkeutuminen, eli kieltaytyminen todellisuudelle, johtaa harvoin on-
nistumiseen. Kun todellisuus muuttuu, on todellisuudentajuista ndhda muutos ja
reagoida siihen. Tyontekijan hyva itsetunto on apuvéline kun todellisuus ympa-
rilla muuttuu. Pelko on kuitenkin luonnollinen reaktio aidosti uhkaavassa tilan-
teessa. Pelko muutoksen edessa voi olla turha ja kasvaa siitd, etta tyontekija
tarrautuu tuttuun ja turvalliseen. Toisaalta pelottomuuskaan ei ole tavoiteltava
olotila muutoksen kohdatessa. Rohkeus muutoksessa on omien pelkojen hallin-
taa. (Heiske 1997, 227-228.) Olisi tarkeaa, ettd muutoksen aikana paastetaan
irti pinttyneista tavoista. Se edellyttaa tyontekijalta itsereflektointia, tilanteiden
kokonaisvaltaista hahmottamista, innovatiivista tyootetta seka luovuutta. Jatku-
van muutoksen, kasvun ja kehityksen aikana tyontekija miettii paljon asioita.
Niitd olisi hyva reflektoida yksin ja ty6tovereiden kanssa. (Heikkila & Heikkila
2007, 219.)

Tybelaman muutos heijastuu yksittaisen ihmisen, tyéryhman seka koko organi-
saation osaamistarpeiden muutoksina. Juuri tdman vuoksi organisatorinen op-
piminen tai oppivat organisaatiot ovat suosittuja kehittdmistavoitteita tdna péi-
vana (Lindstrom & Leppénen 2002, 47.) Muutospaineessa tydyhteison eri jase-
net kokevat tilanteen stressaavuuden eri tavoilla. Toiset etenevat muutoksessa
nopeasti kun taas toisille se on hankalaa ja voimia vievaa. Muutoksessa erittain
tarkeaa olisi asioiden poisoppiminen. Poisopeteltavat asiat ovat niita, jotka koe-
taan kielteisiksi tydssa, vaikka ne ovat olleet ennen hyvinkin tarkeitd. Uudet
opeteltavat asiat taas ovat tarpeellisia ja ajankohtaisia. Asiat joita olisi tarkeaa
poisoppia, ovat niita, jotka estavat tydyhteison yhteista voimaantumista muutok-
sessa. Muutoksesta seuraa kuitenkin lahes aina kritiikkid. TyOyhteisdssa on
aina joku, joka vastustaa muutosta. Yleensa kielteinen asenne muuttuu positii-
visemmaksi, kun muutoksen edetessa siita saadaan myonteistd kokemusta.
(Heikkila & Heikkila 2007, 228.)
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2.3 Tyontekijan ja tydyhteisdn hyvinvoinnin tukeminen

Tyo6paikalla tyontekij6itd voidaan tukea ja heidan hyvinvointiaan edistéa monella
eri tavalla. Tyontekijoiden tyohyvinvoinnista tulisi tietysti ker&td tietoa ja sen
avulla pyrkia korjaamaan ongelmia sekéa kehittdmaan tydyhteista. Tyoterveys-
seka tyoturvallisuusasiat ovat erittdin tarkeitd tyontekijoiden hyvinvoinnin kan-
nalta. (Otala 2004,16.) Tydhyvinvointia edistetdan ennen kaikkea organisaation
johdon, esimiesten seka tyontekijoiden yhdessa tekemalla tyolla. Ulkopuoliset
asiantuntijat, kuten tyoterveyshuolto, henkilostohallinto ja luottamusmiehet tu-
kevat tata yhteistyota. Tyohyvinvoinnin hyvéksi toimivia tahoja |6ytyy seké tyo-
paikkojen sisalta, ettd yhteiskunnasta laajemminkin (Ahola, Kivisté & Vartia
2006, 91-92.)

Tyontekijoiden  tybhyvinvoinnin  turvaamiseksi on  ty6turvallisuuslaissa
(23.8.2002/738) todettu lain tarkoituksena

parantaa tyoymparistdd ja tyoolosuhteita tyontekijdiden tydkyvyn
turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tyo-
tapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtu-
via tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden, jaljempéana terve-
ys, haittoja (Laki ty6turvallisuudesta).

Tyohyvinvoinnin kokemus on yksil6llinen ja nain ollen tyopaikoilla voi tehd& ha-
vaintoja samanlaisissa tyotehtavissa toimivien tyontekijoiden hyvin erilaisesta
tyohyvinvoin kokemuksesta. Syyt tydhyvinvoinnin kokemisen eroihin voivat selit-
tya esimerkiksi sukupuolen, koulutuksen, ian tai epaoikeudenmukaisen johtami-
sen kautta. (Feldt, Mékikangas & Kokko 2005, 75.) Hyva tyoyhteison ilmapiiri
seka tyytyvainen henkilostd heijastuu asiakastyytyvaisyyteen. Tyontekijoiden
suorituskyky ja osaaminen liittyvat suoraan heidan hyvinvointiinsa ja sita kautta
jaksamiseen seka haluun saada aikaan. Hyvinvoiva tydyhteisd houkuttelee
my06s uusia osaajia ja ndin voidaan ajatella, etta tyohyvinvointi on tarkea osa

organisaation kasvustrategiaa. (Otala 2004, 14.)

Yksittaisten ihmisten on voitava hyvin, jotta tydyhteis6 voisi voida hyvin. Thmi-
nen on kokonaisuus ja tyOhyvinvointia voidaan myds maaritellda fyysisen-,

psyykkisen- seka sosiaalisen hyvinvoinnin osa-alueiden kautta. Ihmisen hyvin-
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vointiin vaikuttavia tekijoita ovat myds oma arvopohja sekd ammattitaito ja
osaaminen tydssa. Ihmisen oma arvopohja motivoi ihmista eteenpdain. TyOpai-
kalla hyvin voimiseen liittyy ammattitaito, ns. "ammatillinen itsetunto” sekd oma
osaaminen. Tyontekijoiden tulisi voida kehittdéd omaa osaamistaan, jotta he pys-

tyvat vastaamaan tyén muutokseen ja haasteisiin. (Otala 2004, 15-16.)
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3 POSITIIVISEN PSYKOLOGIAN NAKOKULMA TYOHYVINVOINNISSA

Paatin tehdd oman tutkimukseni tydhyvinvoinnista positiivisen psykologian néa-
kokulmasta, koska huomasin niin monien tutkimusten olevan tehty tydpahoin-
voinnin nakodkulmasta. Ajattelin sen myds sopivan paremmin Helsingin vas-
taanottokeskuksessa toteutettavaan tutkimukseen. Kaiken muutoksen ja epé-
varmuuden jalkeen olisi tyontekijana luultavasti voimaannuttavaa saada miettia
enemman tyén voimavaroja ja sitd miten niitd voidaan tukea. Tassa tutkimuk-
sessa oltiin kiinnostuneita yksittaisen tyontekijan kokemuksesta koskien hanen
tydnsa voimavaroja ja tyon kuormittavuutta. Tyontekijalle annettiin mahdollisuus
miettia mika hanen tydssaan toimii ja miten se voisi muuttua vielakin parem-

maksi.

Positiivisen psykologian nakokulma teki minuun vaikutuksen heti kun olin siita
lukenut Kinnusen ym. kirjasta "Ty6 leipalajina”. Tutustuin lisaa aihepiiriin ja tote-
sin sen olevan oiva nakdkulma tahan tutkimukseen. Ihmisen ja tyén voimavaro-
jen kautta tutkittu tieto tyosta seké sen tekemisesta, on mielestani tana péaivana
hyvinkin tervetullutta. Jos ty6ta halutaan kehittda ja muutoksesta selvitd, on jar-
kevaa keskittya hyviin asioihin huonojen sijasta. Positiivinen psykologia kuulos-
taa jo termind silta, ettd sen kautta tutkiminen on huomattavasti antoisampaa,
kuin tutkimuksen tekeminen esimerkiksi pahoinvoinnin nakodkulmasta. Tassa
tutkimuksessa tyohyvinvointia siis tarkastellaan positiivisen psykologian nako-
kulmasta, voimavaroihin seka tulevaisuuteen keskittyen. Tyohyvinvointi nah-
daan tyon voimavara- ja vaativuustekijoiden valisena tasapainona, eli tyonteki-
jan ihanteellinen hyvinvointi nahdaan tyén voimavarojen riittavyytena, seka vaa-
tivuustekijoiden vahyytena. (vrt. Hakanen 2004, 254-255.)

Positiivinen psykologia sovellettuna hyvaan tydelamaan tarkoittaa esimerkiksi
sitd, ettd ei tyydyta kartoittamaan ainoastaan uupumista, oireita tai poissaoloja,
vaan ennen kaikkea sitd, mika tyontekijoitd tyossaan kannattelee ja mika siita
tekee mielekasta myos silloin kun tyé on raskasta ja muutoksessa (Hakanen

2009, 9.) Tassa tutkimuksessa tyohyvinvointia tarkastellaan positiivisen psyko-
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logian nékdkulmasta, keskittyen tydn voimavaratekijoihin. Voidaan sanoa, etta
tydhyvinvointi on positiivista tydeldaman laatua. Kunnallisen tydomarkkinalaitok-
sen esitteessa tydelaman laadulla tarkoitetaan henkiloéston kokemaa suhdetta
tydorganisaatioon. Tydhyvinvoinnin edistamista on tyontekijoiden tyon hallinnan
tukeminen seka sen yhteensovittaminen tyén vaatimusten kanssa. Tyontekijoi-
den hyvinvoinnista huolehtimalla organisaatio pystyy kiinnittAm&an tyontekijan-
sa psykologisesti omiin tavoitteisiinsa seké& toiminta-ajatukseensa. Tata kautta
tyontekijoiden tuottama energia suuntautuu tyon tulokselliseen suorittamiseen
seka kehittamiseen. Tyohyvinvointia edistaa tutkitusti se, etta tyontekija kokee

tyonsa tekemisen merkitykselliseksi. (Kunnallinen tyémarkkinalaitos 2003, 4-6.)

Tybhyvinvoinnin perustana ovat terveet ja tasa-arvoiset tyoyhteisot. Niissa to-
teutuvat esimerkiksi oikeudenmukaisuus, osallistuminen, syrjimattomyys, suku-
puolten tasa-arvo sekd tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen. Eri -ikiset
seka erilaisista kulttuureista tulevat tyontekijat pitdisi myds huomioida tydyhtei-
sOssa. Jatkuva muutosvalmius on menestyvien tydyhteisdjen ominaispiirre. Jos
tyoyhteis6 on muutostilassa, niin esimiesten sekad johtajien tulisi huomioida
myo6s inhimillinen ulottuvuus sen l&apiviennin onnistumiseksi. (Kunnallinen tyo-
markkinalaitos 2003, 4-6.)

Tybhyvinvointia on tutkittu paljon, mutta useat tutkimukset on tehty tyépahoin-
voinnin ndkodkulmasta, kuten esimerkiksi tyduupumuksen kautta. Useissa tutki-
muksissa on tutkittu tyon stressitekijoita, oireiden olemassa oloa tai puuttumista
seka tyonkuormitusta. Tyohyvinvointia koskevia tutkimuksia l6ytyykin paljon,
mutta voimavarakeskeisesta tai positiivisen psykologian nakokulmasta tutki-
muksia |0ytyy paljon vahemman. TyGelaméasséa on paljon hyvinvoinnin ja tervey-
den riskitekijoita, mutta jos tutkitaan pelkastddn ongelmia, on tuloksista vaikea
l0ytaa mitadan muuta kuin ongelmia. (Hakanen, J. 2004, 27.)
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3.1 Positiivinen - ja ihmisen vahvuuksien psykologia

Positiivinen psykologia tunnistaa ihmisten valisia eroja seka hyvaksyy sellaiset
kasitteet, jotka perustuvat esimerkiksi ihmisen kokemuksiin tai tulkintoihin. Posi-
tiivinen psykologia on kuitenkin heréattéanyt paljon kritiikkia. Téhan syyna voi olla
esimerkiksi se, ettd maailmassa on edelleen pahuutta sek& paljon ongelmia.
Arvostelu on osaltaan perustunut myos siihen, etta positiivinen psykologia sulki-

si silméansa ongelmilta ja olisi ylioptimistista. (Ojanen 2007, 13-14.)

Jos ajatellaan ihmisen vahvuuksien psykologiaa, niin sen ei tulisi olla tutkimusta
siitd, miten kielteiset kokemukset voidaan valttaa tai olla huomioimatta. Sen pi-
taisi olla tutkimusta siitd, miten kielteiset ja myonteiset kokemukset ovat mah-
dollisesti suhteessa toisiinsa (Aspinwall & Staudinger 2006, 21, 29.) Makikan-
gas ym. toteavat, ettd suurin osa ihmisista voi hyvin ja selviytyy tyoelaméassa
sekd muillakin elamé&n osa—alueilla ilman suurempia vaikeuksia. Taman vuoksi
ei ole jarkevaa kuvata ihmisten hyvinvointia ongelma- tai sairauskeskeisesta
nakokulmasta. Viime aikoina on korostettu positiivisen psykologian néakdkulmaa

psykologisessa tutkimuksessa. (Makikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 56.)

3.2 Voimavara- ja ratkaisukeskeisyys tyohyvinvoinnissa

Psykiatri Milton H. Erikssonia pidetddn ratkaisukeskeisen psykologian kantaisa-
na. Hanet tunnetaan asiakkaan omia voimavaroja kunnioittavasta tydtavasta.
Héanen perusolettamuksiin kuuluu, etté ratkaisujen I6ytaminen ongelmiin on jo-
kaisen ihmisen omissa voimavaroissa ja jokaisella ihmisella on niitd. Suomeen
ratkaisukeskeisyys on saapunut 1970-luvun lopulla Elam Nunnallyn ja John
Fryckmanin toimesta (Tiusanen 2007, 11-12.) Ihmisilla, joilla on tilanteen kan-
nalta riittavia voimavaroja, mahdollisuudet selviytymiseen ovat paremmat kuin

niilla, joiden voimavarat ovat vahaiset (Vahtera & Pentti 1995, 4).

Ratkaisukeskeista lahestymistapaa kutsutaan myos voimavaraiseksi lahesty-

mistavaksi, koska jo olemassa olevia voimavaroja etsitaan seka hyédynnetaan
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ja se on olennainen osa ratkaisua. Voimavara- tai ratkaisukeskeisessa ajattelul-
le on ominaista tarkeys etsia mahdollisuuksia seka kayttda jo olemassa olevia
voimavaroja, kuin selvittdd ongelmien syita. Kyseisessa ajattelussa katse on
aina tulevaisuudessa ja tavoitteiden kautta tarkastellaan muutoksia, joita nykyi-
seen toimintaan tarvitaan. Voimavarakeskeisyyden nakokulmasta tydyhteison
tai tyontekijoiden hyvinvoinnin kehittdminen tarvitsee toimintasuunnitelman to-
teutuakseen. Tavoitteiden sekd motivaation yllapitaminen ovat keskeisia muu-
toksen aikaansaamisen kannalta. Tydssa onnistumisen kannalta olisi hyddyllis-
ta tunnistaa tyossa olevia voimavaroja, mutta jostakin syystd olemme parempia

havaitsemaan puutteita tydssa. (Tiusanen 2007, 11,14,16.)

Hyva tydyhteison ilmapiiri seka tyytyvainen henkiléstd heijastuu asiakastyyty-
vaisyyteen. Tyontekijoiden suorituskyky ja osaaminen liittyvat suoraan heidan
hyvinvointiinsa tydsséa ja sitd kautta jaksamiseen seka haluun saada aikaan.
Hyvinvoiva tyoyhteis0 houkuttelee my6s uusia tyontekijoita ja nain voidaan aja-
tella, ettd tyohyvinvointi on tarked osa organisaation kasvustrategiaa. (Otala
2004, 14.)

Useiden tutkimusten mukaan tarke& hyvinvoinnin tekijd tydssa on esimies ja
johtaminen (Otala 2004, 16). Eri toimijoiden nakékulma on aina erilainen, joka
tuo tullessaan haasteita yhteisille tavoitteille ja niiden toteutumiselle. Ty6hyvin-
vointitydssa tulisi korostaa avointa vuorovaikutusta seka osallistavaa tydtapaa.
Kaikki ihmiset, joita asiat koskevat, tulisi ottaa mukaan keskusteluun, jotta jo-
kainen voi tuoda esille oman tietonsa, kysymyksensa seka osaamisensa. Osal-
listava tyotapa edistaa kaikkien sitoutumista sekda muutoksen onnistumista.
(Ahola ym. 2006, 91-92.) Taman vuoksi tutkimukseni on tarkeéa. Siina pyritdan
tuottamaan tietoa, subjektiivisia kokemuksia, jotta voidaan yhdessa kehittaa
tyotad seka tehda hyvaa yhteistyota tulevaisuudessa. Tutkimukseni tarkoitus on
antaa tietoa ohjaajien kokemuksista heidan esimiehilleen. Télla tavalla esimie-
het saavat ohjaajien nakokulmankin huomioitua, kun he tulevaisuudessa pohti-

vat vastaanottokeskuksen tyontekijoiden tyohyvinvoinnin edistamista.
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4 TYON VOIMAVARA- JA VAATIVUUSTEKIJAT

Ratkaisukeskeinen lahestymistapa on omaksunut niin sanotun postmodernin
organisaatiokasityksen, joka korostaa ympaériston ja tyon jatkuvaa muutosta.
TyoOyhteisot pystyvat selviytyma&an koko ajan muuttuvissa ja monimutkaistuvissa
oloissa, jos ne uudistuvat ja verkostoituvat. Tyoyhteison olisi tunnistettava omat
voimavaransa ja opittava hyddyntamaan niitd. Jos voimavarat alkavat hiipua,
tyoryhman luottamus itseensa sekad osaamiseensa heikkenee. Voimavaroja si-
tovien heikkouksien korjaaminen on tarkeaa. (Tiusanen 2007, 17-19.) Tassa
tutkimuksessa tyon voimavaroilla tarkoitetaan niita tekijoita, jotka auttavat tyon-
tekijaa jaksamaan tydssaan seka lisdavat motivaatiota. Voimavarat voi olla fyy-
sisia, psyykkisid, sosiaalisia seka organisaation tarjoamia. Ty6n vaativuusteki-
joilla tassa tutkimuksessa taas tarkoitetaan niita tekijoita, jotka sitovat tyonteki-
jan voimavaroja, eli ovat kuormittavia. Nama voivat olla myos fyysisia, psyykki-

sid, sosiaalisia sek& organisaatiosta johtuvia.

Tyohon liittyvat voimavarat muodostuvat sekd osaamisesta ettd fyysisistd,
psyykkisista ja sosiaalisista voimavaroista. Tiedot ja taidot sekd kokemukset
muodostavat yhdessa osaamisen. Fyysisiin voimavaroihin kuuluu ennen kaik-
kea fyysinen terveys. Esimerkiksi toistuva vasymys vahentaa terveen ihmisen
voimavaroja. Psyykkisid voimavaroja ovat esimerkiksi onnistumisen kokemuk-
set tyossa seké toiveiden ja tavoitteiden toteutuminen. Psyykkiset voimavarat
ovat syvasti yhteydessa elamanhallintaan seka itsetuntoon. Sosiaalisia voima-
varoja ovat kaikki ihmiselle tarkeat inmissuhteet. Sosiaaliset voimavarat vaikut-
tavat siihen, miten yhteistyo tyotovereiden tai erilaisten ihmisten kanssa toimii.
(Tiusanen 2007, 61-62.) Tassa tutkimuksessa voimavaratekijoihin on lisatty
organisaation tarjoamat tekijat, joita voivat olla esimerkiksi koulutuksen tarjoa-

minen, harrastusten tukeminen tai tyénohjaus.
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Tyopsykologisissa tutkimuksissa on usein nakékulma, jossa nédhdaan tyon vaa-
tivuustekijoiden johtavan tyontekijan pahoinvointiin. Raija Kalimo on kuvannut
tydstressimallissaan ty6hyvinvoinnin  mydnteisen kehityskulun. Sen mukaan
tyontekijan edellytysten ja hanen tyohén kohdistamiensa odotusten seka tyon
vaatimusten ja mahdollisuuksien vélinen tasapaino johtaa tyotyytyvaisyyteen
sekad tyontekijan motivaation ja itseluottamuksen kasvuun. (Makikangas ym.
2005, 56-57.) Tyon fyysinen vaativuustekija voi olla esimerkiksi huonot tydtilat.
Psyykkinen vaativuustekija voi olla esimerkiksi heikko ammatillinen itsetunto ja
sosiaalisella vaativuustekijalla voidaan tarkoittaa esimerkiksi huonoa tydilmapii-
rid. Tassa tutkimuksessa vaativuustekijoihin on lisatty organisaatiosta johtuvat
tekijat, esimerkiksi epaselva tydnkuva.

4.1 Tybn imu -kasite

Ty6n imun -kasite oli minulle aivan uusi. Kun tutustuin siihen kirjallisuuden kaut-
ta, se heratti mielenkiintoni heti. Jari Hakanen on kdantanyt tydn imun kasitteen
sanasta "work engagement” ja halusi sailyttda kasitteeseen seka ilmién dynaa-
misuuden ja kompleksisuuden. Tyon imu ei kuitenkaan ole tybn imeva ominai-
suus, vaan aidosti myonteinen hyvinvoinnin tila seka tyontekijan samaistuva ja
aktiivinen suhde ty6honsa. Tyon imua kokevalle tyontekijélle on tarkeaa paitsi
tyd, niin my6s siihen sisaltyva sekad sen tuottama tyydytys. (Hakanen 2009, 9.)
Tyon imu on mukana taman tutkimuksen viitekehyksessa, koska sen avulla voi-
daan mitata tyohyvinvointia. Se on myds hyvin positiivinen kasite, joten se mie-

lestani sopii positiivisen psykologian nakékulmasta toteutettuun tutkimukseen.

Tyon imu (work engagement) on tila, joka on myonteinen tunne- ja motivaa-
tiotayttymys. Se koostuu kolmesta ulottuvuudesta; omistautumisesta, uppoutu-
misesta seka tarmokkuudesta ja parhaiten sitd selittdvat esimerkiksi runsaat
voimavarat tydssa, hyva kehittavyys, innovatiivisuus, tiedonkulku ja esimiehen
tuki. Tyon imu on tila, jonka yksilo itse kokee. Vaikka se on kasitteellinen vasta-
kohta tyduupumukselle, eivat tyduupumus ja tyon imu sulje toisiaan pois yksilo-
tasolla. (Ahola 2006, 48—49.)
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Myo6s Maslach ja Leiter méarittelevat termin "engagement” suoraan tyduupu-
muksen vastakohdaksi. Toisin sanoen, tyontekijat, joilla ei ole uupumusasteisen
vasymyksen, kyynistyneisyyden tai heikentyneen ammatillisen parjadmisen oi-
reita, kokevat "tydn imua’. He ovat energisia seka pystyvia ja heilla on hyva
ammatillinen itsetunto. Britt taas maarittelee "engagementin” tyontekijan oman
tyon vastuuntunnoksi seka sitoutuneisuudeksi tyéhon. Tyontekijalla on henkil6-

kohtainen ja tarkea merkitys tyon hyvin tekemisesta. (Hakanen 2009, 8, 228.)

Suomalaisessa tutkimuksessa ja keskustelussa ty6én imu on vakiinnuttanut
paikkansa viittaamaan ennen kaikkea "work engagementiin” sellaisena kun Ut-
rechtin yliopistossa Schaufeli ja Bakker ovat maaritelleet. Arkisemmin sanottuna
tyontekija, joka on tyon imussa, lahtee aamulla mielelldén toihin ja myos nauttii
siita. Tyontekija on myods ylpea tydstdan ja vastoinkdymisten kohdatessa sinni-
k&s. Tyontekija joka tuntee tyon imua, on tuottava ja aikaansaapa seka tyosken-
telee tyokavereidensa ja -paikkansa hyvaksi epavirallisestikin. (Hakanen 2009,
9)

4.2 Ty6n imun kolme ulottuvuutta

Tyon imun kokemiseen kuuluu kolme ulottuvuutta, joilla pyritddn maéaarittele-
maan tyontekijdn kokemaa tyon imua, eli sitd, voiko tyontekija tydéssaan hyvin.
Tassa tutkimuksessa kysyin tutkimukseen osallistuvilta tyén imun kokemusta
rippumatta heidan arviostaan koskien voimavara- ja vaativuustekijdiden tasa-
painoa. Paadyin kysymaan haastateltavilta kokevatko he tytssaan naita tyon
imun kolmea ulottuvuutta. Talla halusin selvittaa tyontekijan subjektiivista ko-
kemusta ty6n imusta. Tyon imua voisi mitata uudella tahan tarkoitukseen kehi-
tetylla menetelmalla, UWES — mallilla (Hakanen 2009), mutta valitsemallani ta-

valla saan taman tutkimuksen tarkoitukseen tarpeeksi aineistoa.

Omistautuminen (dedication) tyolle on kokemus, johon siséltyy tydon merkityksel-

liseksi sekd haasteelliseksi kokeminen. Se on inspiraatiota, innostuneisuutta
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seka ylpeytta tehdysta tyosta. Yleisemmin kaytetysta "mukana olon” — kasittees-
ta (involvement) omistautuminen eroaa seka maarallisesti, ettd laadullisesti.
Omistautuminen on syvempaa samaistumista tyéhon kuin "mukana olo”. Silla
on myds emotionaalinen seka kognitiivinen sisaltd. Kyynistyneisyys on omistau-

tumisen kaantopuoli. (Hakanen 2004, 229.)

Ty6hon uppoutumista (absorption) voidaan kuvailla syvand keskittyneisyyden
tilana ja paneutumisena tyohon seka naista koettuna nautintona. Tyota tehdes-
sa aika kuluu huomaamatta ja on ehka vaikea irrottautua siitd. Uppoutumisen
kasitteelld ei ole vastakohtaa tyduupumuksen ulottuvuuksissa, toisin kuin omis-
tautumisessa seka tarmokkuudessa. Voidaan kuitenkin ajatella, ettd uppoutu-
minen tulisi l&helle "flow” kokemusta (Csikszentmihalyi), joka maaritelladn hy-
vinvointina, virtaamisen kokemuksena, mutta ty6hoén uppoutumista pidetaan
kuitenkin pidempikestoisempana kuin lyhyisiin "kokemushuippuihin” viittaava
"flow”. (Hakanen 2004, 229.)

Tarmokkuus (vigor) tydssa on kokemusta energisyydestd, sinnikkyydesta seka
halusta panostaa tybhon. Se on myds halua ponnistella kun vastoinkaymisia
iimenee. Tarmokkuuden ké&sitteellinen vastakohta on uupumusasteinen vasy-
mys. Tarmokkuutta tydéssd on myoés jaksaminen. Tyontekija tuntee itsenséa vah-
vaksi ja tarmokkaaksi tydssa. (Hakanen 2004, 229, 232.)

4.3 JD-R-malli seké energia-motivaatiopolku

Tyon vaatimusten ja tyon voimavaratekijoiden (Job Demands-Resources, JD-R)
malli (Liite 1) perustuu sille oletukselle, ettd tyon piirteet voidaan erottaa tyon
voimavaroihin ja tyon vaatimuksiin. Tyon vaatimuksia ovat esimerkiksi melu,
aikarajat, tyoilmapiirin ongelmat tai tyén epavarmuus. Tyon voimavaratekijoilla
taas viitataan tyon fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin sekd organisatorisiin tekijoi-
hin, jotka edistavat tydon pdamaaria, vahentavat tyon vaatimustekijoita ja niiden
negatiivisia seurauksia. Ne myos edistavat yksilon kehitysta ja kasvua. Tyon
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voimavaratekijoita voivat olla esimerkiksi hyva ty6ilmapiiri, palaute tyossa seka

tyon vaikutusmahdollisuudet. (Mékikangas ym. 2005, 57.)

JD-R malliin liittyy kaksi rinnakkaista, mutta toisiinsa yhteydesséa olevaa hyvin-
vointiprosessia. Ne ovat ns. energia- ja motivaatiopolut. Energiapolun oletetaan
kaynnistyvan tyon vaatimustekijoista ja se johtaa tytssa jaksamisen ongelmien
kautta heikentyneeseen terveyteen seka tyokyvyn alenemiseen. Tyon voimava-
ratekijoiden puolestaan oletetaan kaynnistavdn motivaatiopolun, joka edistaa
tyontekijan sitoutumista tyotehtaviinsa ja sitad kautta organisaatioon. Polut voivat
yhtyd, esimerkiksi voimavaratekijat voivat vdhentaa ongelmia tytssa jaksami-
sessa, kun taas pahoinvointi tydssa voi vahentaa sitoutumista organisaatioon ja
sitd kautta lisata tyopaikan vaihtoaikeita. (Méakikangas ym. 2005, 57.) Tydssa
hyvinvointi toteutuu kun tyon vaatimukset ovat kohtuulliset ja tydssa on tarpeek-
si voimavaroja ja nain ollen hyvinvoinnin kannalta epaedullisin tilanne olisikin
sellainen, jossa runsaat tyon vaatimukset yhdistyisivat vahaisiin tydon voimava-
roihin (Ahola 2006, 49).
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5 AIKAISEMPIA TUTKIMUKSIA AIHEPIIRISTA

Tybhyvinvointia on tutkittu paljon. Tydhyvinvoinnin mittarina on useissa tutki-
muksissa kaytetty esimerkiksi stressioireiden, kuten paansaryn, puuttumista.
N&in ollen tdménkaltaisen tutkimuksen nakokulma on kielteinen. Tarkastelun
keskeinen rooli on pahoinvointi hyvinvoinnin sijaan. Kielteisen lahtokohdan mu-
kaan esimerkiksi stressioireiden puuttuminen maaritellaan hyvinvoinniksi. Nyky-
aan on voimistunut kasitys siitd, etta tyohyvinvointi on muutakin kuin vain oirei-
den puuttumista. (Kinnunen & Feldt 2005, 13.) Ymmarrys positiivisesta tychy-
vinvoinnista on jaanyt vahemmalle huomiolle luultavasti ainakin sen vuoksi, etta
ei ole ollut sopivia kasitteita ja menetelmia (Hakanen 2004, 227). Valitsin seu-
raavat tutkimukset, koska voimavara- ja vaativuustekijoista tehtya tutkimusta
esimerkiksi juuri ohjaajien tyosta ei ole tehty. TAméan tutkimuksen tuloksia verra-
taan esimiesten seka johtajien tydn voimavara- ja vaativuustekijoista tehtyjen
tutkimusten tuloksiin. Lopuksi pohditaan onko tuloksissa havaittavissa saman-
laisuuksia, vaikka on kyse ruohonjuuri- ja johtotason tyéntekijoiden kokemuksis-
ta. Ohjaajien ja johtajien sek& esimiesten tydnkuvat eroavat suuresti toisistaan,
joten lopuksi on hyvin mielenkiintoista verrata tutkimusten tuloksia.

5.1 Esimiesten tyon voimavarat ja vaativuustekijat

Mari Salo (2008) tutki psykologian laitoksen lisensiaatintutkimuksessaan eri alo-
jen esimiesten tyon voimavaroja seka vaativuustekijoita. Tutkimuksen tarkoituk-
sena oli selvittda esimiesten tydssa jaksamisen voimavaroja heidan itsensa ku-
vaamana, seka vaativuustekijoitd. Eli minkalaisia voimavara-, seka vaativuuste-
kijoita, esimiehet kuvaavat tydéssaan olevan. Tutkimuksessa tutkittiin myos esi-

miesten yksityiselaman tarjoamia voimavaroja.

Salon tutkimuksessa haastateltin kymmenta esimiesta, jotka tyoskentelevéat eri
aloilla esimiestehtavissa. Heidan tyohonsa kuului henkildstdjohtamista. Haasta-

teltavien keski-ika oli 42,9 vuotta ja he olivat tydskennelleet esimiestehtavissa
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0,5 - 25 vuotta. Tutkimukseen osallistuneista esimiehisista kuusi oli naista ja
nelja miesta. Tutkimus oli laadullinen tapaustutkimus ja aineistoa tarkasteltiin
faktandkdkulmasta eli esimiesten raportteina heidan tyostaan seka elamastaan.

Aineisto on analysoitu sisallonanalyysin avulla.

Salon tutkimukseen osallistuneiden esimiesten tytssa jaksamisen kannalta
keskeisiksi teemoiksi nousivat: vaikuttamismahdollisuudet, tydon haasteellisuus,
tyon maara ja keskeytyminen, alaiset, tydskentelyyn saatava tuki ja oma itse
esimiehena. Viimeinen teema, mind itse esimiehend, sisaltdd esimiesten kasi-

tyksia itsestaan ja toiminnastaan.

5.1.1 Esimiesten tyon voimavaratekijat

Keskeisin esiin tullut voimavaratekijoiden aihealue esimiesten vastauksissa liit-
tyi heidan omiin kasityksiin itsestéaéan ja toiminnastaan sekd suhtautumisestaan
tyohon. Voimavarana tassa aihealueessa esimiesten kuvauksissa oli alaisiin
luottaminen, joka ilmenee vastuun antamisena ja alaisten mukaan ottamisena
tyon suunnitteluun. Kuvauksissa hahmottui myos kohtuullinen sitoutuminen ty6-
hon. Aineistosta esiin nousi myods tunne oman eldmén hallinnasta seka vaike-

uksien kohtaaminen ratkaistavissa olevina haasteina.(Salo 2008.)

Salon mukaan sosiaalinen tuki nousi myds esiin tarkeana voimavarana. Esi-
miehet saivat sitd omalta esimieheltddn tai organisaation ylemmalta johdolta.
Myds kollegat koettiin vertaisryhmaksi, jolta sai tukea. Esimiehet kokivat my6s

palautteen saamisen yhtena voimavaroja tekijana ty6ssaan.

Tulosten mukaan vaikuttamismahdollisuudet tydssa ovat esimiesten vastausten
mukaan keskeinen voimavara heidan tydssaan. Tyossa kaytetyn ajan maara
sekd oman tyoskentelyn jarjestaminen koettiin voimavaroina. Esimiehet kokivat
myos, ettd he pystyvat tuomaan nakemyksiaan esille ja nain vaikuttaa organi-

saation asioihin.



24

Esimiehet kertoivat vastauksissaan, etta tyon haasteellisuus on voimavara
tyossé, koska onnistumiset haasteellisten asioiden ratkaisemisissa antaa voi-
maa tyohon. Esiin tulleet haasteelliset tai ongelmalliset tilanteet liittyivat henki-
l6ston keskinaisiin ristiriitoihin, yhteistyon tai vuorovaikutuksen haasteisiin esi-
miehen itsensa tai alaisten valilla. Myods henkilostdjohtamisen tilanteet, kuten

palautteen antaminen koettiin haasteellisena.

Alaiset voimaa antavana elementtind tulee esimiesten vastauksista esiin niin,
ettd alaisten patevyys tehtavissaan ja luotettavuus tydskentelyssa tuovat tukea
esimiehelle. Vuorovaikutuksen toimivuus tuotiin myo6s esille alaisten tuomana

voimavarana tyéhon.

Vaatimukset esimiestytssa, eli niita tekijoitd, jotka verottavat esimiesten voima-
varoja ja jaksamista, liittyivat itse asiassa samoihin asioihin kuin esimiestyon
voimavarat. Toisin sanoen, asia voi ilmeta voimavarana, mutta myos vaatimuk-

sena esimiestyossa. (Salo 2008.)

5.1.2 Esimiesten tyOn vaativuustekijat

Salon (2008) mukaan mina esimiehend, eli kasitykset omasta itsestéa ja toimin-
nasta esimiehena seka suhtautuminen ty6hon, korostui huomattavana kuormit-
tavana asiana. Se asettaa esimiesten vastausten mukaan vaatimuksia heidan
tyohonsa. Tahan aihealueeseen liittyi esimiesten kuvauksissa oma kokematto-
muus esimiestydssa, tybasioiden miettiminen vapaa-ajalla, joka liitettiin koke-
mattomuuteen. Toisena teemana esiin nousi voimakas sitoutuminen tyohon,
joka esimiesten mukaan tarkoitti aina saatavilla olemista, esimerkiksi loma-

aikana, vaikka sita olosuhteiden vuoksi ei edes vaadittaisi.

Alaiset nousivat myds kuormittavaksi tekijaksi esimiesten kuvauksissa. Erilais-
ten ihmisten kohtaaminen, palautteen antaminen, suora tyén johtaminen, ohjei-

den antaminen seka henkil6ton ristiriidat ovat esimiesten mukaan voimia vievia
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asioita tyossa. Erityisen kuormittavana pidettiin ristiriitoja, joissa esimies on itse

toisena osapuolena.

Tyon maard ja keskeytyminen koettiin kuormittavana vaatimuksena erityisesti
siten, etta esimiesten tyd keskeytettiin milloin mistékin syysta ja sen vuoksi tyot
jaavat kesken ja nain ollen kasautuvat. Esimiehet kokivat, etta tilanteet ovat

usein kiinni muustakin, kuin heiddn omasta toiminnastaan.

Sosiaalisen tuen puute oli esimiesten mukaan myds vaativuustekija. He kokivat
yksinadisyyttd, oma esimies koettiin etaiseksi ja ndkemykset hanen kanssaan
ristiriitaisiksi. Myds puutteellinen perehdytys esimiestyohon sek& vahainen pa-

lautteen saaminen nousivat esiin vastauksista. (Salo 2008.)

5.2 Tilastokeskuksen tutkimusraportti 1977-2003

Suomalaisten tydoloja on tutkittu esimerkiksi Tilastokeskuksen toimesta 1977—
2003 valisena aikana. Tutkimuksien tuloksista on tehty raportti 2004 "Uhkia vai
mahdollisuuksia, -ty6olotutkimusten tuloksia”. Raportti esittelee hyvin laaja-
alaisesti suomalaisten palkansaajien ty6oloja ja tutkimukset ovat olleet laajoja,
3000-6000 henkea kasittaneita. Tutkimukset on tehty viisi kertaa 1977, 1984,
1990, 1997 ja 2003. Tutkimus toteutettiin kyselylomakkein. Tutkimuksissa on
tiedusteltu tydssa viihtymista lisdavia seka vahentavia tekijoita.

Tuloksista selviaa, etta tyon itsendisyys eroaa selvasti tyon viihtyvyytta eniten
lisddvana tekijana. Seuraavina tyon viihtyvyyttad lisdd suhteet tyotovereihin, tyén
mielenkiintoisuus, tyon vaihtelevuus sekd aikaansaamisen ja hyddyllisyyden

tunne.

Vahiten tyon viihtyvyytta tulosten mukaan lisdd matkustaminen, etenemismah-
dollisuudet, tyon kiireettomyys, palkka ja tytskentelyolosuhteet. Tutkimusten
tulosten mukaan tyon viihtyvyyttad heikentda ylivoimaisesti eniten kiire seka kire-

at aikataulut. Seuraavina tuloksissa tulevat palkka, ei saa oleellista tietoa ajois-
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sa (tiedonkulku), palautteen puute, tyon pakkotahtisuus, arvostuksen puute se-
k& hankalat asiakkaat. Eniten kasvua tuloksissa on vuosikymmenten aikana
ollut kiireessa ja kireissé aikatauluissa seka hankalissa asiakkaissa. Tuloksista
voi myds kertoa, ettéa tyd paremman hyvinvoinnin ja tydelaman edistdmiseksi on
kaynyt entistd haastavammaksi. (Lehto & Sutela 2004, 81-83.)

5.3 Suomalaisten johtajien tyén vaatimus- ja voimavaratekijat

Tarvainen ym. (2005) ovat tutkineet suomalaisten johtajien vaatimus- ja voima-
varatekijoita. Tutkimuksessa tutkittiin myds, ettd ilmeneek6 kyseisissa tekijoissa
eroja sukupuolen ja johtotason mukaan. Tutkimus oli kyselytutkimus ja siihen
osallistui 1301 viiteen eri ammattiliittoon tai yhdistykseen kuuluvaa johtajaa
2004-2005 valisena aikana. Naisia osallistujista oli 30 % ja miehia 70 %. Alim-
malla johtotasolla tytskenteli 42 %, keskijohdossa 26 % ja ylimmassé johdossa
32 %. Tutkimuksessa tarkasteltiin johtotehtavissa tydskentelevien tyon voima-
vara- ja vaativuustekijoitd JD-R — mallin pohjalta. Erityisena mielenkiinnon koh-
teena tutkimuksessa oli vertailla mies- ja naisjohtajien, kuin myds eritasoisten
johtotehtavien, sisaltamia voimavaroja ja vaativuustekijoita. Tutkimuksen tavoit-
teena oli selvittaa johtajien tydn voimavaroja ja vaativuustekijoitd, varsinkin sita
kautta, ilmeneekd sukupuolen tai johtamistason valisia eroja. Sukupuolen ja
johtamistason valisten erojen tuloksia en kasittele, koska ne eivat ole oman tut-

kimukseni kannalta tarkeita.

Vaatimuksista muodostui viisi tekijgd. Ensimmaisena vastauksissa nousi esiin
johtaminen. Tarkeiden paatdosten tekeminen ja esimiehen& oleminen koettiin
kuormittavina asioina. Seuraavana vastauksissa ilmeni rooliepaselvyydet. Joh-
tajat eivat olleet taysin varmoja mitd heiltd odotetaan tai he kokivat ristiriitaisia

vaatimuksia tyossaan.

Tyon maarallinen ylikuormitus oli myos vaativuustekija osallistujien mielesta. He
kokivat tyossaan paljon projekteja ja tehtavia seké joutuivat mielestdan kaytta-

maan paljon aikaa kokouksiin. Johtajat kokivat myés henkilokohtaisen vastuun
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kuormittavana. Vastauksista ilmeni, etta johtajien tekemien virheiden vaikutus
seka kielteiseen rooliin joutuminen, esimerkiksi tyontekijdn erottaminen, ovat
voimia vievid asioita tydssa. Vaativuustekijand johtajat kokivat myos tyopaikan

ihmissuhdeongelmat ja tydilmapiirin.

Tybn voimavaroissa oli samoja tekijoita kuin tydn vaativuustekijoissa, mutta
vastaajia pyydettiin arvioimaan sen suhteen, missa maarin ne aiheuttavat tyydy-
tysta ja iloa tydssa. Arvioitavista voimavaroista muodostui kaksi keskiarvoa, 1
tyon hallinta ja 2 johtaminen. Tyon hallintaan kuului vaikutusmahdollisuudet
tyon kannalta tarkeisiin paatoksiin ja tyon haasteellisuus. Johtamiseen kuului
tarkeiden paatosten tekeminen seka riskien ottaminen. Myos sosiaaliset suhteet

seka tyopaikan ilmapiiri koettiin voimavarana tyéssa. (Tarvainen ym. 2005.)
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6 TUTKIMUSYMPARISTO

6.1 Turvapaikanhakijat

Turvapaikkaa eli pakolaisstatusta voi hakea, kun ihmiselld on perusteltu syy
pelatd omassa maassaan vainoa alkuperan, uskonnon, kansallisuuden, tiettyyn
yhteiskunnalliseen ryhmé&an kuulumisen tai poliittisen mielipiteen vuoksi (Maa-

hanmuuttovirasto i.a.).

Laki maahanmuuttajien kotouttamisesta ja turvapaikanhakijoiden vastaanotosta
(9.4.1999/493) sanoo seuraavaa:

Turvapaikanhakijoiden vastaanottona ja tilapaista suojelua saavien
vastaanottona jarjestetdan majoitus, toimeentulotuki, valttamatto-
mat sosiaali- ja terveyspalvelut, tulkkipalveluja ja muu valttamaton
perustarpeiden turvaaminen. Liséksi voidaan jarjestaa tyo- ja opin-
totoimintaa. Majoitus on jarjestettava siten, etta perheenjasenet
voivat asua yhdessa. Turvapaikanhakijan ja tilapaista suojelua saa-
van iasta, turvattomasta asemasta seka fyysisesta ja psyykkisesta
tilasta johtuvat erityistarpeet on otettava huomioon majoituksen ja
muun vastaanoton jarjestamisessa. Vastaanotossa on otettava
huomioon lapsen etu. Lapselle, joka on erityisen tuen tarpeessa, on
annettava soveltuvaa neuvontaa ja kuntoutusta sekd soveltuvia
mielenterveyspalveluita. (Laki maahanmuuttajien kotouttamisesta ja
turvapaikanhakijoiden vastaanotosta.)

Maahanmuuttoviraston Turvapaikkayksikén tilastoanalyysin (5.8.2009) mukaan
2000-luvun turvapaikanhakijoiden maara on ollut tasaisesti yli 3000 hakijaa
vuodessa, lukuun ottamatta vuosia 2001 ja 2007, jolloin hakijoita on ollut va-
hemman. Vuonna 2007 hakijoita oli 1505, kun taas vuonna 2008 hakemuksia
jatettiin 4035. Suunta on kasvava kun ajatellaan vuoden 2009 turvapaikanhaki-
joiden maarada, joka oli 5988, joista Helsingin vastaanottokeskus otti vastaan

noin puolet. (Maahanmuuttovirasto i.a.)

Tilastoanalyysistd kay myos ilmi, ettd suurimpia hakijaryhmid ovat Somalia ja
Irak. Afganistan on noussut yhdeksi suurimmista hakijamaista vuoden 2009 ai-

kana, kuten myo6s Bulgaria. Kaiken kaikkiaan turvapaikanhakijoiden maara
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Suomessa on nousussa, kun taas esimerkiksi Ruotsissa, Saksassa, Ranskassa

seka Sveitsissa selvasti laskussa. (Maahanmuuttovirasto i.a.)

Turvapaikanhakijoiden julkisuuskuva mediassa ei ole ollut kovin positiivinen
viimeisen vuoden aikana. Koska Suomessa erotellaan kiintiopakolaiset ja turva-
paikanhakijat, heistd saatu mielikuva myds eroaa. Kiintiopakolaiset, jotka ovat
suomalaisten valikoimia pakolaisleireilta, nahdaan usein uhreina ja tyytyvaisina
seka kiitollisina olosuhteisiinsa. Turvapaikanhakijat taas, jotka ovat itse tulleet
maahan, nayttaytyvat aktiivisina toimijoina. Mediassa heidét kuitenkin usein ku-
vataan joko passiivisina tai korostetaan heidan vaaranlaista aktiivisuuttaan, ku-
ten huijaamista tai rikollisuutta. Kaikkia turvapaikanhakijoita ei pitaisi leimata
joidenkin jarjestelmaa vaarinkayttavien takia. (Keskinen, Rasta & Tuori 2009,
78,159.)

6.2 Turvapaikkaprosessi

Turvapaikanhakija jattaa turvapaikkahakemuksensa Suomeen tultuaan joko
ulkomaalaispoliisille tai rajavartiolaitokselle. Kun hakemus on tehty, vieddan
turvapaikanhakija vastaanottokeskukseen, paitsi jos hanella on jo tiedossa
asunto. Helsingissa se tarkoittaa Helsingin vastaanottokeskusta, joka on ns.
transit-keskus. Tama tarkoittaa sita, etta keskus on lyhytaikainen asumispaikka,
josta hakija pyritdan siirtamaan mahdollisimman nopeasti toiseen vastaanotto-
keskukseen. Kaytdnnossa turvapaikanhakija asuu koko turvapaikkaprosessin
ajan jossakin vastaanottokeskuksessa. Asumisaika riippuu h&nen oman pro-
sessinsa kulusta. Ensimmainen turvapaikkapuhuttelu tapahtuu poliisin toimesta,
jossa selvitetaan turvapaikanhakijan matkareitti, henkil6llisyys seka maahantu-
lotapa. Puhuttelussa selvitetddn myos perheenjasenet sek& muut omaiset.

(Maahanmuuttovirasto i.a.)

Toinen puhuttelu tehdd&dn maahanmuuttovirastossa ja silloin selvitetaan suulli-
sesti tulkin avustuksella hakijaan kohdistuva vaino, oikeuksien loukkaukset tai

uhat seka niiden perusteet. Turvapaikanhakijalla on oikeus lakimieheen ja silloin
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hanen tulee kaantya Pakolaisneuvonnan tai muun lakimiesfirman puoleen. Jo-
kaisen turvapaikanhakijan turvapaikkaprosessi on erilainen ja se etenee omaan
tahtiin. TAh&an vaikuttavat esimerkiksi hakijan perhesiteet Suomessa tai tervey-
dentila. Talla hetkella turvapaikanhakija odottaa turvapaikkapuhutteluun paasya
noin vuoden. Sen jalkeen han odottaa viela kokonaisprosessin paatosta. (Maa-
hanmuuttovirasto 2010.) Jos turvapaikkahakemus on tehty ilman perusteita,
hakemus luultavasti kasitellddn nopeasti ja hakija kdannytetdan. Turvapaikan-
hakija on pakolainen vasta kun hakija on saanut oleskeluluvan Suomeen. (Raty
2002, 19.)

6.3 Helsingin vastaanottokeskus

Turvapaikanhakijoiden vastaanottokeskus Helsingissd on toiminut vuodesta
1995. Se on Helsingin kaupungin sosiaaliviraston aikuispalveluiden alaisuudes-
sa toimiva yksikk6. Turvapaikanhakijoiden vastaanotto Suomessa on Kirjattu
lakiin ja sitd koordinoi sisdasianministerio. Helsingin vastaanottokeskuksen toi-
mipisteita on kolme, Kylasaaressa, Kalliossa ja Punavuoressa. Asiakasméaara
on noin 650. Vastaanottokeskuksessa tyoskentelee ohjaajia, sosiaalitydntekijoi-
ta, etuuskasittelijoitd sekd muuta toimistohenkilékuntaa, sairaan- ja terveyden-
hoitajia, asiakasneuvojia, siivoojia, keittibhenkilokuntaa seké johtoryhméa. Johto-
ryhmé&an kuuluvat johtaja, apulaisjohtajat, vastaavat ohjaajat, johtava hoitaja,
johtava sosiaalitydntekija seka toimistohenkiléstdd. Ohjaajia ja sosiaaliohjaajia

henkilokunnasta on yhteensa noin 30.

Vastaanottokeskuksen henkilékunta kohtaa tydssddn monenlaisia ilmioita.
Maahanmuuton kritiikki Suomessa ja jopa jonkinasteinen muukalaisviha on
huomioitu myds Helsingin vastaanottokeskuksessa. Vastaanottokeskuksessa
on tyéskennelty turvapaikanhakijoiden suuresta maarasta johtuvan tyén muu-
toksen liséksi myds mediasta housseen paineen alaisina. Turvapaikka-asioista
puhuttaessa on oleellista tietda asioiden oikeat nimitykset ja vastaukset esimer-
kiksi seuraaviin peruskysymyksiin: Kuka on pakolainen? Mita turvapaikkapro-

sessi tarkoittaa? Miten kiintiopakolaiset valitaan ja millaisista maaristd puhu-
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taan? Maahanmuuttokeskustelussa ndméa kysymykset usein unohdetaan ja
esimerkiksi toimittajat tai poliitikot eivat valttamatta tieda tarpeeksi faktoja, esi-
merkiksi juuri turvapaikka-asioista tai siihen liittyvista termeista. Olisi tarke&a,
ettd asioista puhutaan niiden oikeilla nimityksilla. (Keskinen ym. 2009, 157 -
158.) Nama ovat asioita, jotka vaikuttavat ihmisten mielikuviin seka mielipiteisiin
ja olisikin tarked&d huomioida enemman faktoja, jotta ihmiset voivat luoda omat
mielipiteensa niiden pohjalta. Helsingin vastaanottokeskuksen tydntekijat toimi-

vatkin usein ennakkoluulojen rikkojina seka oikean informaation antajina.

6.3.1 Vastaanottotyd

Tyoskentely maahanmuuttajien kanssa on Suomessa suhteellisen uusi asia.
Kun maahanmuuttajia alkoi tulla Suomeen 1990-luvulla, tydntekijoiden muodol-
linen koulutus ja patevyysvaatimukset erityisesti maahanmuuttajien kanssa teh-
tavaan tyohon puuttuivat. Ammatillinen tausta oli kirjava ja tama toi alalle poik-
kiammatillisuutta. (Forsander, Ekholm & Saleh 1994, 51.) Nykyisin vastaanotto-
keskuksessa tehtava tyd on vakiintunutta ja siihen hakeudutaan enemman, toi-
sin kuin 1990-luvun loppupuolella. Keskeisimpid tarvittavia taitoja ja ominai-
suuksia vastaanottotydssa ovat ihmissuhdetaidot, tasapuolisuus, ammatillinen
etaisyys turvapaikanhakijoihin, joustavuus, realismi, kyky pitdd saannaoista kiinni
seka “terve maalaisjarki’. Vastaanottokeskuksissa tehdaan moniammatillista
tyota. (Lukkaroinen 2005, 45.)

Vastaanottotyd perustuu ihmisarvoon sekad ihmisoikeuksien kunnioittamiseen.
Nama arvot ohjaavat vastaanottotytta ja sen tulisi myds nakya kaikessa toimin-
nassa. Vastaanottokeskuksessa tyoskentelevalla henkilostolla tulee olla
asianmukainen koulutus ja heitd koskee laissa sdadetty salassapitovelvollisuus.
Samalla, kun vastaanottotytéssa on korostunut turvapaikanhakijoiden henkinen
ja sosiaalinen hyvinvointi, on huomio kiinnittynyt myds henkiloston patevyysvaa-
timuksiin. Tana paivana vastaanottokeskuksessa tyoskentelevalla tulisi olla va-
hintédn ammatillinen perustutkinto, esimerkiksi lahihoitaja, tai muu soveltuva

koulutus, kuten sosionomi. Turvapaikanhakijoiden vastaanottotyd on selkeasti



32

psykologisoitunut ja asiakkaiden psyykkiset ongelmat ovatkin nousseet vas-

taanottotyon arkeen. (Lukkaroinen 2005, 45, 49.)

6.3.2 Ohjaajan ty6

Suurin ammattiryhma vastaanottokeskuksissa muodostuu ohjaajista. Ohjaajat
neuvovat, ohjaavat seké auttavat asiakkaita kaytannon asioissa. Ohjaajan tyo
on suureksi osaksi ohjaus- ja tukityota. Siihen sisaltyy paljon eri asioita. Ohjaa-
jat majoittavat uuden asiakkaan seka kayvat lapi keskuksen sd&annot. Ohjaajat
pitdvat myos perhetapaamisia ja infotilaisuuksia. Ohjaajien ty6hon sisaltyy la-
hiohjausty6ta, joka tarkoittaa yksilollista ohjausta tarpeen mukaan. Ohjaaja voi
toimia omana ohjaajana esimerkiksi perheelle ja nain tukea ja auttaa heita in-

tensiivisemmin. (Lukkaroinen 2005, 47- 54.)

Ohjaajat tekevéat myds niin sanottua transit-ty6ta, eli suunnittelevat asiakkaiden
siirtoja toisiin vastaanottokeskuksiin. Ohjaajat tekevat yhteistyota taloyhtididen,
vuokranantajien seka majoittajien kanssa, kun on kyse yksityismajoitusasiak-
kaista. Ohjaajat voivat tehda myos tarvittaessa kotikdynteja asiakkaille, jotka
asuvat yksityismajoituksessa. Ohjaajat vetavat myds tarvittaessa asiakasryhmia
ja virkaan palkatuilla sosiaaliohjaajilla on toimeentulotuen paatoksenteko-
oikeudet. (Puronen 2010.)

Helsingin vastaanottokeskuksen apulaisjohtajan Heta Purosen mukaan sosiaa-
liohjaajien ja ohjaajien tyonkuvien maarittelyt Helsingin vastaanottokeskuksessa
ovat kesken. Koska sosiaaliohjaajia on palkattu seka maaraaikaisiin etta virka-
tydsuhteisiin vasta hiljattain, on tyénkuvien uudelleen maarittely tullut nyt ajan-
kohtaiseksi. Ohjaajien tydssa havaittiin sosiaaliohjaajan tehtdvan vaativuuden
kriteerin tayttavia vastuita ja tyon sisaltdja siinéd vaiheessa, kun uudet toimipis-

teet aloittivat toimintansa. (Puronen 2010.)

Tulevaisuudessa Purosen mukaan ajatuksena olisi, etta virassa tyoskentelevat

sosiaaliohjaajat tulisivat olemaan vastuussa yksityismajoitusasiakkaista yhdes-
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sa sosiaalityontekijoiden kanssa sosiaalityontiimissa. Kokemuksen kautta tyon-
kuvaa hiotaan, koska vain silla tavalla uutta tyotd voidaan muokata. Maaraai-
kaisessa tydsuhteessa olevat sosiaaliohjaajat toimisivat esimerkiksi transit-
tiimin vetdjind ja erdanlaisina perhetyontekijoind. Maahanmuuttajapalveluissa
on tehty sosiaaliohjaajan tehtéavan vaativuuden arviointi (tva-kuvaus). Yleensa
tva-kuvaukset toimivat pohjana sille, mitka vaativuustekijat mitékin tehtavanimi-
kettd kuvaavat. Helsingin vastaanottokeskuksessa tama maarittelytyé on taysin
kesken ja Puronen toteaakin haasteena olevan tehtévien tarkkojen rajaamisten
mahdottomuus, koska on olemassa tarkeita rutiinitoita, joita kaikki tyontekijat

tarvittaessa tekevat. (Puronen 2010.)

6.4 Asiakkaat vastaanottokeskuksissa

Helsingin vastaanottokeskuksen asiakkaat ovat Suomesta turvapaikkaa hakevia
ihmisia. Turvapaikkaa haetaan kansainvalisen suojelun perusteella. Asiakkaita
tulee eniten Irakista, Vengjalta sekd Somaliasta. Vastaanottokeskuksen asiak-
kaat ovat pariskuntia, perheitd tai yksin tulleita. Asiakkaista suurin osa on mie-
hid. Voidaan sanoa, etta ian puolesta asiakkaita on vauvasta vaariin. Vastaan-
ottokeskuksessa on keskimaarin kaksikymmenta eri kansallisuutta seka vahin-
taankin yhta monta aidinkieltd samanaikaisesti. Asiakasryhma on nain ollen hy-
vin heterogeeninen. Turvapaikanhakijan saapuessa Suomeen han voi olla fyy-
sisesti ja/tai psyykkisesti huonossa kunnossa. Vastaanottokeskuksen henkil6-
kunnalta vaaditaankin taitoa huomata asiakkaan sairaudet tai muut ongelmat,
jos han ei itse tuo niita esille. Tutkimusten mukaan turvapaikanhakijoilla on pal-

jon ongelmia seké sairauksia.

Henna Mustonen (2007) on tutkinut sosiaalipsykologian pro gradu-
tutkimuksessaan vastaanottokeskuksissa asuvien henkildiden hyvinvointia ja
kokemuksia. Tutkimukseen osallistuneet olivat asuneet Suomessa keskimaarin
kaksi vuotta, mutta suurin osa siis vastaanottokeskuksissa. Vaikka tutkimuk-
seen osallistuneet olivat asuneet Suomessa jo keskimaarin kaksi vuotta, kaytan

tutkimuksen tuloksia tassa yhteydessad antamaan kuvaa turvapaikanhakijoiden
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hyvinvoinnista. Turvapaikanhakijoilla on varmasti samoja kokemuksia hyvin-
voinnistaan huolimatta siitd miten kauan maahan saapumisesta on kulunut.
Tutkimuksessaan Mustonen halusi kartoittaa henkildiden kokemia vaikeuksia ja

niiden aiheuttamaa stressia seka huolestuneisuutta.

llkka Pirinen (2008) tutki ladketieteen vaitdskirjassaan turvapaikanhakijoiden
terveydentilaa. Tutkimukseen osallistuneet olivat Tampereen kaupungin ulko-
maalaistoimiston terveydenhuoltoyksikdn kirjoille otetut turvapaikanhakijat. Hei-

ta oli 170, 25 eri maasta ja seuranta-aika oli kuusi kuukautta.

Mustosen tutkimuksen mukaan pelko ja epavarmuus aiheuttivat huolta 80 %
vastaajista. Erittain paljon stressia oli kokenut 60 % tutkimukseen osallistuneista
ja tdméa johtui huolesta, joka kohdistui kotimaahan jaaneisiin perheenjaseniin.
Asiakkaita huolestutti my6s asioiden hoitamisen vaikeus, vaikeudet viranomais-
ten kanssa, vaikeudet saada terveysongelmissa apua seka kyvyttdmyys mat-
kustaa ulkomaille. Erilaiset stressi- ja masennusoireet olivat yleisia vastaajien
keskuudessa ja 70 % heista karsi usein tai hyvin usein yksindisyydesta, rahat-

tomuudesta, alakuloisuudesta seka asioista liikaa huolestumisesta.

Pirisen tutkimuksen mukaan turvapaikanhakijoista 57 %:lla on kidutuskokemuk-
sia ja muita vékivaltakokemuksia 12 %:lla. Kidutus- ja pahoinpitelykokemukset
nayttivat olevan yhteydessa useisiin muihin sairauksiin, erityisesti mielentervey-

den ongelmiin. Tutkimukseen osallistuneista aikuisista 49 % oli ollut pidatettyna.

Molempien tutkimusten tuloksista voi todeta turvapaikanhakijoilla olevan paljon
erilaisia ongelmia. Pirisen tutkimuksesta k&vi myds ilmi, ettd vastaanottokeskus-
ten tarjoamat terveydenhuollonpalvelut ovat riittamattomat. Tuloksista voidaan
todeta, ettd asiakkaat tuovat mukanaan hyvin paljon erilaisia vaativuustekijoita
tyohon, erityisesti vastaanottokeskusten terveydenhoitajille ja ohjaajille, jotka

tyoskentelevat "eturintamassa”, eli tiiviissa asiakastydssa.
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

7.1 Laadullinen tutkimus

Kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus on vakiinnuttanut paikkansa Suomalais-
ten tutkimusmenetelmien joukossa 1980 — luvulla. Maarallisen- ja laadullisen
tutkimuksen vastakkainasettelusta ollaan luopumassa ja nykyaan ei ole harvi-
naista kayttad kahta erilaista tutkimusmenetelmaa samassa tutkimuksessa.
(Syrjaléainen, Eronen & Varri 2007, 7.) Laadullista tutkimusta voi kutsua ymmar-
tavaksi tutkimukseksi. lImidita voi joko ymmartaa tai selittdéd. Kun tutkitaan ih-
mista ja tutkimusmetodi on ymmartaminen, se on elaytymista tutkimuskohteisiin
liittyviin ajatuksiin, motiiveihin ja tunteisiin. Ymmartamiseen liittyy myds merki-
tysten ymmartaminen. Diltheyn mukaan tiedon sisallon luonteen vuoksi ymmar-
taminen korostuu ihmistutkimuksessa, koska siina tutkimus suuntautuu ihmisen
omaan merkitystodellisuuteen, eli tutkitaan sitd, kuinka maailma on ihmiselle
merkityksena. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 28, 31.)

7.2 Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tutkimuskysymykset muodostuivat seuraavanlaisiksi:

Mitd voimavara- ja vaativuustekijoita ohjaajien tydssa on?
Ovatko ne tasapainossa keskenaan ja kokevatko ohjaajat tydon imua?

Miten johtoryhma voisi tulevaisuudessa tukea ohjaajien tydon voimavaroja?

Voimavara- ja vaativuustekijoita kysyttiin jakamalla ne neljagan ryhmaan; fyysi-
siin, psyykkisiin, sosiaalisiin sek& organisaation tarjoamiin/organisaatiosta joh-
tuviin. Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin kaytannon esimerkkeja tyon voima-
vara- ja vaativuustekijoiden nayttaytymisesta tydssa. Tyon voimavara- ja vaati-
vuustekijoiden tasapainoa kysyttaessa, halusin tarkennuksen siihen, etta mista

mahdollinen tasapaino/epatasapaino tydssa talla hetkella johtuu.
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Mahdollista tydén imun kokemusta kysyttiin kayttamalla kolmea ulottuvuutta, jolla
Jari Hakanen kokemuksen méaarittelee. Kokemuksen ulottuvuudet ovat siis tyon
tarmokkuuden, ty6hdon omistautumisen seka tydhon uppoutumisen kokeminen
(Hakanen 2004, 229). Tutkimuksessa kysyttiin, etta kokeeko haastateltava naita

ja jos kokee, niin mista se hanen mielestaan johtuu.

Lopuksi haluttiin viela kysya, ettd miten ohjaajat toivoisivat heidan tyénsa voi-
mavaroja tulevaisuudessa tuettavan. Tassa pyydettiin haastateltavien luettele-
van toivomuksia johtoryhmalle, milla teoilla/asioilla he haluaisivat johdon heidan

tydnsa voimavarojaan tukevan.

Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa ohjaajilta koskien heiddn kokemuksia
tyostaan. Tarkoituksena on tuottaa tietoa vastaanottokeskuksen johtoryhmalle
ohjaajien kokemuksista. Toivoisin, ettda tutkimuksen tuloksia voidaan kayttaa
tyontekijéiden motivoimiseen ja sitéd kautta heidan tydssa jaksamiseensa, joka

taman suuren tydn muutoksen jalkeen olisi tarkeaa.

7.3 Tutkimuksen aineiston keruu

Tutkimukseen osallistujia kysyin sahkopostitse 2009 syksylla. Kaikki jolta asiaa
tiedustelin, vastasivat myonteisesti. Kun pyytaa jotakin inmista haastateltavaksi,
on yhteydenotto ennen kaikkea hdnen motivointia yhteisty6hon. Haastattelijan
tehtavand on saada kyseiset henkil6t suostumaan. (Hirsjarvi & Hurme 2004,
85.) Tama kavi siind suhteessa helposti, ettd haastateltavat ovat tyotovereitani.
Luulen, etta valittbméat myonteiset vastaukset johtuivat tasta. Jos olisin tiedustel-

lut ventovieraita, olisi tulos ollut luultavasti hyvin erilainen.

Valitsin haastateltavat tyon toimipaikan seké tyokokemuksen perusteella. N&ain
ollen en tuntenut kaikkia haastateltavia hyvin, vaikka he ovatkin tyGtovereitani.
Sahkdpostissa kerroin tyoni aihepiirin lyhyesti. Mielestani olisin voinut kertoa

aihealuetta laajemminkin, jotta haastateltavat olisivat tienneet tarkemmin mité
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heiltd odotetaan. Ihmisten, jotka osallistuvat tutkimukseen haastateltavina, on
saatava tarkkaa tietoa siitd, mita heiltd odotetaan, miten paljon tietoa heidan
odotetaan antavan ja mitd tapahtuu heidan tuottamalleen aineistolle myéhem-
min. Nama asiat heidan tulisi tietdd ennen kun he suostuvat tutkimukseen. (Bell
2004, 37.) Sovin ohjaajien haastatteluajat alkuvuoteen 2010 ja tihedan tahtiin,
jotta aineiston keruu k&visi nopeasti. Haastattelut tehtiin ohjaajien tydpaikoilla
tai heidan kotonaan.

Tutkimukseen haastattelin kuutta Helsingin vastaanottokeskuksessa tyoskente-
levdd ohjaajaa. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston koko ei ole merkittavin
kriteeri ja siind ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin. Koska haastateltavilta taytyy
kuitenkin saada mahdollisimman paljon tietoa, ei ole aivan sama keté haastatel-
tavaksi pyydetaan. Sen taytyy olla harkittua seka sopivaa juuri kyseiseen tutki-
mukseen. Kaikki osallistuneet olivat naisia, heidan keski-ikansa oli 30 — vuotta
ja keskimaarainen tyokokemus vastaanottokeskuksessa oli kaksi vuotta. Halu-
sin haastateltaviksi enemmiston ohjaajia, jotka ovat tydskennelleet vastaanotto-
keskuksessa jo pidemman aikaa, jotta kokemuksen mukana tuoma tieto olisi
syvempaa. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkead, ettd haastateltavat tietavat
tutkitusta asiasta mahdollisimman paljon ja heilla on siitd kokemusta. Ajatukse-
na, etta ei ole sellaista paikkaa olemassa, josta ihminen voisi ndhda enemman
kuin sen, mita han kokemuksensa avulla ymmartaa. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
85-86, 104.)

Kuitenkin otin myds huomioon sen, ettéa ohjaaja on tydskennellyt vastaanotto-
keskuksessa esimerkiksi vasta muutamia kuukausia, tuonee tutkimukseen mu-
kaan tuoreita nakdkulmia ohjaajan tyostd. Haastateltavia tutkimuksessani oli
jokaisesta kolmesta Helsingin vastaanottokeskuksen toimipisteestd. He olivat
nimikkeiltdéan seka sosiaaliohjaajia, ettd ohjaajia, mutta kaytannossa tekivat
melkein samaa ty6ta, koska heidan tyon kuvien tarkemmat rajaukset ovat tyén

alla.

Haastattelut toteutin yksilohaastatteluina, vaikka pohdin my6s ryhméahaastatte-

lun mahdollisuutta. Mietin kuitenkin sita, etta olisivatko kaikki saaneet ryhmaéti-
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lanteessa sanottua kaiken haluamansa? Olisivatko pidemman kokemuksen
omanneet ohjaajat paasseet aaneen enemman ja tuoreemmat jaaneet taka-
alalle? Olisiko ryhmahaastattelussa tullut vahemman eroja? Kaikki eivat muu-
tenkaan ole yhta lahjakkaita verbaalisesti, joten vaikka kyse on sosiaalialalla
tyoskentelevista ohjaajista, rynmassa puhuminen ei valttamatta olisi ollut kaikille

luontevaa.

Aineisto kerattiin teemahaastattelun (Liite 2) avulla. Eri haastattelumuotojen ero
perustuu haastattelun pohjana olevan kyselyn ja tutkimuksen toteutuksen struk-
turoinnin asteeseen. Teemahaastattelussa eli puolistrukturoidussa haastatte-
lussa ei voi kysella ihan mitd tahansa, vaan siina pyritadn saamaan vastaukset
tutkimusongelmaan. Teemahaastattelussa edetaéan tiettyjen valittujen teemojen
sekd mahdollisten lisdkysymysten avulla. Lisékysymysten tarkoituksena on
saada tarkennusta jo kysyttyyn. On tutkijasta kiinni kysyyké han sanatarkasti
samat kysymykset ja tdysin samassa jarjestyksessa. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
74—75.) Haastatteluissani kysymykset on kysytty suurimmalta osalta haastatel-
tavista samassa jarjestyksessa ja samalla tavalla. Yhden haastattelun aikana
jarjestys oli hieman erilainen johtuen yksinkertaisesti siita, ettd unohdin yhden
kysymyksen valista. Kysymys kysyttiin eri kohdassa kuin muilla haastateltavilla.

Jos haastateltava kysyi tarkennusta tai huomasin, ettei haastateltava ymmarta-
nyt kysymystd, tarkensin jonkin kasitteen. Talla halusin varmistaa sen, ettd mo-
lemmilla on sama ymmarrys kysytysta asiasta. Haastattelija ei koskaan saisi
olettaa mitaan. Yllattavaa on, ettd haastattelijan oletus jostakin asiasta osoittau-
tuu hyvinkin vaaraksi sen jalkeen, kun han on pyytanyt lisdselvennysta johonkin
asiaan haastateltavalta. TAméan jalkeen asia voi saada syvemman, rikkaamman

tai taysin erilaisen merkityksen. (Richie & Lewis 2004, 158.)

Haastattelutilanteista teki minulle hyvin haastaviksi ne, etta tiedan tutkittavasta
asiasta ja etta minulla on siitd kokemusta. Olen tehnyt ohjaajan ty6ta, joten tie-
toni on kertynyt tyokokemuksen kautta. Haastatteluja tehdesséani pyrin muista-
maan objektiivisuuden suhteessa tutkittavaan asiaan. Pyrkimykseni puolueet-

tomuuteen haastatteluissa hallitsi tilanteita ja lisakysymysten esittdaminen jai
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vahalle. Tama mahdollisesti esti syvemman tiedon hankintaa haastateltavilta,
mutta toisaalta minun piti muistaa Tuomen ja Sarajarven kirjasta fakta, etta tut-
kijan eettinen velvoite olla johdattelematta haastateltavaa. Voi my6s olla mah-
dollista, etta olen kokemukseni seka tiedon ansiosta pystynyt kuitenkin samaan
vastauksista esille jotakin syvéllisempaa, jota aiheesta tietamaton tutkija ei luul-

tavasti olisi kyennyt huomaamaan.

7.4 Aineiston analysointi

Miles ja Huberman kuvaavat aineiston analyysin kolmivaiheiseksi (Liite 3). En-
sin aineisto pelkistetaan, sitten ryhmitellaan ja viimeisena luodaan teoreettiset
kasitteet. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108). Varsinaisesti analyysi tapahtuu tutkijan
mielessa. Se on prosessi, jossa tutkija kdy vuoropuhelua tekstinsa kanssa ja
muodostaa mielikuvia asioista, joita teksti ilmaisee. Ta&ma prosessi on ainutlaa-
tuinen jokaisella tutkijalla. Menetelmakirjallisuutta tutkija alkaa usein ymmartaa

vasta, kun hén on tutustunut omaan aineistoonsa. (Syrjalainen ym. 2007, 118.)

Haastattelut nauhoitettiin ja auki Kirjoitettiin, eli litteroitiin. Litterointivaiheessa on
jatetty pois aineiston kannalta epéolennaisia toistuvia ilmaisuja, kuten tota niin,
niinkun, 66, ja no. Myds haastateltavien ilmeita, eleita tai tilanteen taustadania
(kolina, puhelimen &ani, oven aukaisu) ei 10ydy litteroidusta tekstista. Litterointi-
vaiheessa en myo6skaan Kkirjoittanut muistinpanoja havainnoistani, koska en
halunnut niiden vaikuttavan analyysivaiheessa. Litteroitua tekstia haastatteluis-
tani syntyi noin 35 sivua. Luin aineistoni useaan otteeseen ja valilla palasin sen
pariin pidettyani taukoa. Talla tavalla nain aineiston uusin silmin ja pystyin pa-
remmin ndkemaan asioita ja nostamaan niita esiin. Asioiden merkitysten hake-

minen onnistui my6és paremmin, kun aineistoon palasi pienen tauon jalkeen.

Ensimmaisessa vaiheessa siis tunnistetaan ne asiat, joista tassa tutkimuksessa
ollaan kiinnostuneita ja niitd pelkistetdan yksittaisiksi ilmaisuiksi. Seuraavaksi
IImaisut ryhmitella&dn samaan luokkaan ja sille annetaan sisalt6a kuvaava nimi.

Tama on analyysin kriittinen vaihe, koska tutkija méaarittelee mitkad ilmaisut mil-
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lakin perusteella kuuluvat samaan tai eri luokkaan. Taman jalkeen alaluokkia
yhdistellaan ja niistd luodaan ylaluokkia. Ylaluokille annetaan nimet ja lopuksi
kaikki ylaluokat yhdistetdan yhdeksi kategoriaksi, joka kuvaa niita kaikkia.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 101.) Aineistoa analysoidessa mielestani tarked seka
yksinkertainen menetelma oli allevivaaminen. Kaytin erivarisia alleviivaustusse-
ja, jotta erotin helposti samaa tarkoittavat lauseet tekstista. Jotta sain samaa
tarkoittavat lauseet koottua yhteen, kaytin toisenlaisia kynia, mutta samaa varia
kuvaamaan yhta luokkaa. Litteroidun tekstin reunat tulivat tayteen eri luetteloja
ja merkkeja samankaltaisuuksista. Vaikka paperit nayttivat lopulta kaaosmaisil-

ta, niin kuitenkin menetelmana se oli mielestani hyva ja tehokas.

Aineistosta olisi noussut esiin paljon asiaa, mutta koko ajan piti muistuttaa itsea
tutkimuksen tarkoituksesta seka siita, mitd haluan tietaa. Aineistoa joutui rajaa-
maan ja vaikka mielenkiintoisia seikkoja olisi voinut nostaa esiin, ne eivét olisi
olleet tutkimusongelman asettelun mukaisia. Aineiston pelkistamistd ohjaa tut-
kimustehtava seka aineistosta tulee erottaa tutkimuksen kannalta olennainen
tieto. Talla tavalla aineisto tiivistyy. Aineiston analyysia johtaa koko ajan tutki-
muskysymykset ja tutkimuksen tarkoitus, eli luokat maarittyvat naiden mukaan.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 109-112.)
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8 TULOKSET

8.1 Ohjaajien tyon voimavaratekijat

Ohjaajien voimavaratekijoiden paaluokiksi nousivat; tyoyhteisd, asiakkaat sekéa

ohjaajan omat voimavarat.

8.1.1 Tyoyhteiso

Tybyhteisd koettiin hyvin tarkeana voimia antavana seka jaksamista tukevana
asiana tyossa. Ohjaajat maarittelivat eri tavoin keitd he tydyhteisolla tarkoittivat.
Toiselle se tarkoitti ainoastaan ohjaajana tydskentelevia tyokavereita ja toiselle
taas koko moniammatillista tydryhmaa. Kuitenkin se, ettd miksi tydyhteisd on

tarkea voimavaratekija, kuvattiin hyvin samanlaisin tavoin.

Tyoyhteisolta saatu sosiaalinen tuki kuvattiin vastauksissa hyvin tarkeané voi-
mavarana. Tuloksista selvisi, ettd ohjaajat arvostavat avointa seka rehellista
vuorovaikutusta tyokavereiden keskuudessa. Tarkeana koettiin esimerkiksi se,
ettd tyOkaverille voi sanoa suoraan kun on huono paiva téissa tai hanelle voi
kertoa omista henkilokohtaisista asioista. Koettiin myds, ettd néille asioille saa-
daan ymmarrysta tyoyhteisoltd. Tuloksista nousi my6s esiin tyOkavereiden
kanssa kaydyt keskustelut tydasioista, esimerkiksi vaativissa tilanteissa. Kysei-
sissa tilanteissa haastateltavat kokivat tarkeanda, ettd he pystyvat yhdessa tyo-
tovereiden kanssa purkamaan valittomasti auki tilanteesta nousseet asiat. Tu-
losten perusteella edella mainittu tilanteiden purku auttoi ohjaajien jaksamista
tyossa. Haastateltavat toivat myds esiin hyvan tydilmapiirin tarkeyden tydssa
jaksamisessa ja tyokavereita kuvattiin tuloksissa myds kannustimiksi omassa

tyossa.

Vastaajien mielestd myds konkreettisen avun saaminen tydyhteisolta on hyvin

tarkeaa. Koettiin, ettd on hieno asia, kun saa pyydettaessa aina apua ja nain
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ollen voi aina kaantya muiden puoleen. Tassa kohdassa vastauksista nousi
esiin niin ohjaajien valinen yhteistyd, kuin myds yhteistyd muiden ammattiryh-
mien kanssa. Koettiin, ettd esimerkiksi sosiaalitydntekijoiltd saa tarvittavan avun
puhelinsoitolla tai kasvotusten keskustelemalla. Ohjaajat siis kokivat saavansa
konkreettista apua tydssadan myds muilta tydyhteison ammattiryhmilta. Eras
haastateltava toi vahvasti esille moniammatillisen yhteistydn toimivuutta omas-

sa tyossaan.

Suurin osa vastaajista koki lahiesimiehiltd saadun positiivisen palautteen seka
ymmartamisen ja kuuntelemisen voimavarana tydssaan. Vastauksissa kuvailtiin
sitd, miten hyvin |ahiesimiehet huomioivat ohjaajien hyvinvoinnin seka jaksami-
sen tydssa. Lahiesimiesten koettiin ottavan kantaa ja olevan aidosti kiinnostu-
neita ohjaajien asioista. Koettiin myds, etta lahiesimiehet ottavat huomioon oh-
jaajien oman ajan, eli tydn ulkopuolisen ajan ja ovat sen suhteen joustavia. Tata
kautta koettiin |&hiesimiesten yrittavan edesauttaa ohjaajien hyvinvointia tyossa.
Tassa oli kuitenkin toimipisteiden vélisia eroja. Yleisesti lahiesimiesten toiminta
koettiin ohjaajia huomioivana, ymmartavana seka ohjaajien tyota tukevana.
Vastauksista nousi kuitenkin esiin my6s huoli l&hiesimiesten jaksamisesta.
Pohdittiin sitd, kuinka tarke&aéa lahiesimiesten on pitda huolta omasta jaksami-

sestaan, jotta he sitd kautta jaksavat myos tukea ohjaajia tyossaan.

8.1.2 Asiakkaat

Asiakkaat koettiin suurena voimavarana ohjaajien tydssd. Tama nousi myo6s
selvasti esiin aineistosta. Asiakkaiden kohtaamista korostettiin suuresti. Ihmisen
kohtaaminen ihmisend, eli toisin sanoen aito kohtaaminen, oli suuresta osasta
haastateltavista hyvin tarkea tekija. Asiakkailta myos koettiin opittavan asioita.

Koettiin asiakkaiden eri kulttuurien seka kielten opettavan haastateltaville uutta.

Laheinen tyoskentely asiakkaiden kanssa mainittiin voimavaratekijand. Ohjaajat
kokivat sen antoisana seka jaksamista tukevana asiana. Asiakastapaamiset

seka varsinkin omaohjaajana asiakkaalle toimiminen kuvailtiin tarkeina voima-
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varoja antavina tekijoind tydssa. Ohjaajat kuvailivat asiakkaiden kanssa tehtéa-
van lahityon erittain palkitsevana. Tuloksista kavi ilmi, ettd ohjaajat haluaisivat
tehda enemmankin lahiasiakastyota, mutta resursseja siihen ei talla hetkella

ole.

Asiakkailta saatu palaute koettiin hyvin tarke&dna voimavaroja antavana asiana
tydssa. Ohjaajat kuvailivat asiakkailta tai heidan omaisiltaan/majoittajiltaan saa-
dun positiivisen palautteen antavan hyvan mielen sekd apua jaksamiseen. Asi-
akkailta kuullut kiitokset koettiin myos tydssa jaksamisen kannalta tarkeina. Tu-
loksista nousi myos esiin se, etta asiakkaan positiivinen palaute tai kiitos luo
tehdylle tyolle merkitysta seka arvostusta. Asiakkaalta saatu positiivinen palaute
koettiin myds onnistumisen kokemuksena tydssa. Haastateltavat kertoivat
my0s, ettd asiakkailta tulevan palautteen kautta kuulee usein myds sen, etta
miten tarkeita ohjaajat ovatkaan asiakkaille. Eras haastateltava toi esille tilan-
teen, jossa asiakas oli sanonut, ettei tiedd missa olisi ilman kahdenkeskeisia

keskusteluja omaohjaajan kanssa.

Asiakkaiden kanssa kohdattavat vaativat tilanteet ja niiden selvittdminen oli
haastateltavien mielesta yksi voimavara heidan tyossaan. Koettiin tarkeana,
ettd itsella on pitkdjanteisyytta sekd kykyad saada asiat hoidettua esimerkiksi
iIman yhteista kieltd. Ohjaajat kuvasivat, ettd juuri kielimuuri oli yksi tekija, joka
teki tyosta haastavan. Haastateltavat kokivat hyvin voimia antavana seka antoi-
sana, jos asiakastilanteessa asiat saatiin selvitettyd ilman yhteista kielta. Tassa
kohdassa tuotiin esiin asiakkaan kanssa jankuttaminen. Haastateltavien mu-
kaan jankkaaminen ja ns. vaantdminen asioista tuo tyohon haastavuutta. Ai-
neistosta kavi ilmi, etta tyodtilanteiden eriasteiset vaativuudet ovat asia, josta
tydssa nautittiin.

8.1.3 Ohjaajan omat voimavarat

Haastateltavat pitivat omaa koulutusta voimavarana, josta sai ndkemyksia kay-

tannodn tyohon. Ohjaajat kokivat myos voimavarana teorian peilaamisen kaytan-
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non tydhon ja teoriapohja nousikin vastauksissa tarkeaksi tekijaksi. Koulutuksen
koettiin antaneen myo6s psyykkisia seka sosiaalisia taitoja tydhon. Ohjaajan oma
elamankokemus sekd aiemmat tyokokemukset, varsinkin maahanmuuttajien
parissa tehty tyd, nousivat tuloksista myds voimavaroiksi tydossa. Kokemusten
kautta koettiin myds opittavan uusia asioita ja saavan enemman kykya miettia

miten reagoida seka kayttaytya eri tilanteissa tyossa.

Omasta itsesta nousevat taidot ja tiedot, jotka tulivat voimavaroiksi tyéhon, oli-
vat suureksi osaksi paineen alla tydskentelyyn liittyvia. Yleisesti niitéa kuvailtiin
olevan pitkgjanteisyys, kyky tehda monta asiaa kerralla, kyky pitdd hermot ku-
rissa, kiireessa tyoskentely sekd hyvat vuorovaikutustaidot. Haastateltavat toi-
vat esimerkkind neuvonnassa tydskentelyn, jossa he kokivat juuri naité taitoja
tarvittavan. Erds haastateltava toi esiin tilanteen, jossa asiakas pyytaa neuvon-
nassa laastaria ja samaan aikaan pitaisi tayttda toimeentulotukipaperia toisen
asiakkaan kanssa, sitten poliisi soittaa neuvonnan puhelimeen ja viela pyykkitu-
van ovikin eri kerroksessa pitaisi avata. Haastateltava kertoi olevansa kyseises-

sa tilanteessa usein, eli tekemassa neljaa asiaa samaan aikaan.

Tiimity6taidot nousivat myos aineistossa esille ja sita perusteltiin esimerkiksi
moniammatillisen yhteistyon kautta. Koettiin, etta tiimity6taitoja tarvitaan, jotta
parjad moniammatillisessa yhteistydssa. Kommunikoinnissa tuotiin esille ym-
martadmisen ja avoimen seka ei - tuomitsevan keskustelun tarkeys tydyhteisos-

sa. Naita pidettiin koko tyoyhteison yhteisind voimavaroina.
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8.2 Ohjaajien tyon vaativuustekijat

Ohjaajien tyon vaativuustekijoiden paaluokat olivat; fyysinen tydymparisto, asi-

akkaat, resurssit sekéa tyon taméanhetkiset rakenteet.

8.2.1 Fyysinen tydymparisto

Haastateltavat kokivat fyysiset tyétilat vaativuutena usealla eri tavalla. Tydym-
pariston keskeneraisyys ja siitd johtuvat tekijat, kuten téiden uudelleen organi-
sointi ja melu koettiin raskaana. Aineistosta nousi esille myos se, ettd kun tyo-
paikalla useampi asia on epakunnossa, niin se haittaa niin tyontekijaa kuin
asiakastakin. Vastauksista oli havaittavissa ohjaajien turhautumista kiinteisto-
puolen keskenerdisyyteen ja samalla tuotiinkin esille odottamisen vaikeutta,

esimerkiksi remonttien valmistumisen suhteen.

Fyysinen tydymparistd vaativuustekijand kuvattiin myos tyétilojen puuttumisen
tai vahyyden nékokulmasta. Vastauksista kavi ilmi, etta tarpeeksi suuria tyotiloja
ei joidenkin haastateltavien mielesta ollut tai tydtilat olivat suunniteltu huonosti
ja se vaikutti suoraan tyon sujumiseen. Haastateltavista osa koki esimerkiksi
ohjaajien yhteisten tilojen olevan riittamattéman kokoiset. Fyysisen tydymparis-
ton toimimattomuus kuvattiin myo6s tyoturvallisuuden kannalta katsottuna. Liik-
kumisen vaikeus tyOpisteesséa seka pitkat valimatkat olivat joidenkin haastatel-
tavien mukaan turvallisuusriskeja tyopaikalla. Korostettiin ty6turvallisuuden
huomioimista jo tyétilojen suunnitteluvaiheessa. Fyysisen tydympariston vaati-
vuuden merkitys vaihteli toimipisteittain, mutta yleisesti ottaen joka toimipistees-
sa ohjaajat kokivat, etta fyysinen tydymparistd on suuri vaativuustekija tyossa
talla hetkella.
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8.2.2 Asiakkaat

Haastateltavat kokivat, etta asiakkaat ovat suuri vaativuustekija heidan tyos-
saan. Asiakkaat vaativuustekijana kuvattiin vastauksissa usealla eri tavalla.
Asiakkaiden psyykkinen pahoinvointi nousi vahvasti esille ohjaajien tyon vaati-
vuustekijana. Kerrottiin asiakkailla olevan paljon erilaisia ongelmia, kuten esi-
merkiksi vakavaa masennusta. Eniten kuormittavana koettiin asiakkaiden kayt-
taytymiseen liittyvat tekijat, jotka johtuvat psyykkisista ongelmista, kuten arvaa-
mattomuus, vakivaltaisuus tai itsetuhoisuus. Haastateltavat toivat esille, etta
asiakkaiden psyykkiseen huonovointisuuteen liittyy myos se, etta koskaan ei
tiedd mitd tapahtuu. Asiakkaiden ennalta arvaamattomuutta pidettiinkin hyvin
kuormittavana tydssa. Myos tietdaméattomyytta asiakkaiden psyykkisista ongel-
mista pidettiin vaativuustekijand. Tiedon tarkeytta korostettiin tdssa kohdassa.
Psyykkiseen huonovointisuuteen liittyy rankat elamankokemukset ja niiden kuu-
leminen asiakkailta mainittiin myds vaativuustekijané ohjaajien tydssa. Eras oh-
jaaja toi esille puuttumisen tarkeyden. Talla hén tarkoitti varhaista puuttumista,
jos huomaa asiakkaalla selvasti olevan ongelmia. Han painotti myoés avun tar-

joamisen tarkeytta.

Tilanteet asiakkaiden kanssa, joissa asiakasta ei saa ymmartamaan mita tarkoi-
tetaan, koettiin myds vaativuustekijand koskien asiakkaita. Tama koettiin jopa
rasittavuutena. Eras ohjaaja kuvasi miten kuormittavaa on yrittaa selittaa asiak-
kaalle, ettd ohjaaja ei pysty tiettya asiaa muuttamaan, vaikka asiakas niin halu-
aisikin. Tilanteessa ei paasta minkaanlaiseen lopputulokseen ja sen koettiin
syovan jaksamista tydssa. Myos yhteisen kielen puuttuminen nousi esille vaati-
vuutena. Koettiin, ettd asiakasta on hyvin vaikea saada ymmartamaan asiaa,
jos ei ole yhteista puhekieltd. Haastateltavista osa kuvasi vaativana sita, jos
asiakkaan kanssa selviteltava asia jaa ilmaan roikkumaan. Koettiin olevan hy-

vinkin tarkeaa, etta selviaako asia todella, eli [ldydetadnkod yhdessa ratkaisu.

Osa haastateltavista kertoi tyosta irrottautumisen vaikeuden olevan myos vaati-
vuustekijand heidan tyossaan. Kuvattiin sita, etta asioita ei osata jattaad tyopai-

kalle, vaan niita mietitdan esimerkiksi vapaapéaivina. Vastauksista nousi esille
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mya0s, ettd tydasioiden miettiminen vaikutti valilla yduneen ja sen laatuun. Tassa
kohdassa korostui juuri yksittéisten asiakkaiden asiat. Esiin tuotiin myos huolta
asiakkaista ja sitd huolta kasiteltin my0s vapaa-ajalla. Esimerkkeina kerrottiin,
ettd huolta voitiin kantaa asiakkaan terveydentilasta tai asiakkaan katoamisesta.
Asiakkaista nouseva huoli aiheutti erdan haastateltavan mukaan sen, etta se
vei hanen huomiokykyaan suhteessa muihin asiakkaisiin. Taman han koki epéa-
reiluna muita asiakkaita kohtaan. Huolta asiakkaista kannetaan sek& omalla
ajalla, ettd myos tyopaivan aikana. Vastauksista nousi esille, ettd oma huoli asi-
akkaasta pitdisi pyrkida nollaamaan, jotta pystyy kohtaamaan toisia asiakkaita.
Toisaalta koettiin myds inhimillisen& tilanne, jossa mahdollisesti artymyksena
puretaan huolta asiakkaisiin esimerkiksi juuri neuvonnassa tydskenneltaessa.

Todettiin kuitenkin, etté sita pitdisi tapahtua mahdollisimman vahan.

8.2.3 Resurssit

Jokaisessa toimipisteessa koettiin tyontekijoita olevan talla hetkella liian vahan.
Tahan koettiin olevan erilaisia syitd. Kuvailtiin sita, etta viime aikoina on ollut
paljon sairauslomia seka irtisanomisia. Henkilostomuutoksia on ollut suhteelli-
sen paljon ja vastauksista nousikin esiin uusien tyontekijoiden paljous. Uusia
tyontekijoita on tullut tydyhteis6on paljon ja heitd on perehdytetty, mutta se on
koettu myo6s raskaana. Uudet eivat voi oppia hetkessa kaikkea ja nain ollen ko-
ettiin vaativuutena olla kokeneempi tyontekija, joka voi olla tyévuorossa ainoa
kaytannon asioista tietava. Haastateltavat kuvasivat miten kuormittavaa on pi-
taa kaikkia ohjia kasissa ja varmistaa jatkuvasti, ettd kaikki tyotehtavat tulee
tehtyd. Ohjaajat kokivat, etta juuri resurssien vahyys on vaikuttanut siihen, etta
tyontekijoitd on vasynyt ja uupunut seka oltiin sitd mielta, etta siitda on seurannut
paljon sairauslomia ja tyontekijoitd on myds lahtenyt pois.

Resurssien vahyys vaikuttaa haastateltavien mielestd myés oman tyén tekemi-
seen niin, etté tyota ei pysty tekemaan laadukkaasti. Koettiin, ettd jos resursseja
olisi enemman, myds tyon laatu olisi parempaa. Talla tarkoitettiin sita, etta suu-

rin osa tyOajasta menee perustyon tai omaan tyonkuvaan kuulumattoman tyén
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tekemiseen. Eras haastateltava kertoi, etté jos olisi enemman resursseja ja sita
kautta ty0 laadukkaampaa, se tarkoittaisi vaihtelua sek& uutuutta paivittaiseen
ty6hon. Nain ollen osa ohjaajista koki, etteivat he talla hetkella pysty tekemaan
luovempaa tai laajempaa tyota suhteessa asiakkaisiin. Yksi haastateltava kuva-
si, ettda omat tyot karsivat ja kasaantuvat, koska han on joutunut tekeméaan yllat-
tavia ja suuriakin toita, koska muita tekijoita ei talla hetkella ole. Han koki kuor-
mittavana jo sen, ettd takaraivossa painaa jatkuvasti tosiasia omista tekemat-
tomista toista. Han kuvasi sitéa jopa hieman ahdistavana. Toita kuvattiin yksin-
kertaisesti olevan yhdelle ihmiselle likaa, koska resursseja ei ole tarpeeksi.
Vastauksista ilmeni joka toimipisteiden vajaamiehitys ja suuri sijaisten maara

tyoyhteisoissa.

8.2.4 Tybn tamanhetkiset rakenteet

Tyon rakenteisiin liittyva tydén organisoimattomuus nayttaytyi haastateltavien
mielestd monella eri tavalla heidan tydnsa vaativuustekijana. Vastauksista nousi
esiin vahvasti esimerkiksi vastuualueiden epdaselvyys. Haastateltavat kokivat,
ettd oikeastaan kenellakdan ei ole tarkkaa tietoa vastuualueista, ei myosk&aan
johtoryhmalla. Puutteita tydn organisoinnissa oli vastaajien mielesta joka tasol-
la. Koettiin, etta tdiden vastuita ei ole pystytty kunnolla jakamaan tyén méaaritte-
lyjen keskeneraisyyden vuoksi. Siita johtuen joidenkin vastaajien mielesta vas-
tuuta on siirtynyt liikaa juuri heille. Kuvailtiin, etta ohjaajat ovat itse joutuneet
organisoimaan alueita tydssaan, joka ei heidan mielestaan kuulu heille. Haasta-
teltavista osa tunsi olevansa ty6éssaan omin pain, ilman johdon tukea. Isona
asiana nostettiin esille kokemus siita, etta johtoryhma ei tieda tarkasti mita oh-
jaajat tekevat. Tama koski lahinnd kaytannon arkista tyota, perustyota. Osittain
koettiin myds hankalana uusien perehdyttaminen tyéhon, kun tyén organisointi

johtotasolla ontuu.

Suurin osa haastateltavista piti omaa tydnkuvaansa epaselvana. Vastauksista
nousi esiin kokemus, ettd ohjaajat tekevét toit4, joita he luulevat kuulumattomik-

si omaan tyonkuvaansa. Kerrottiin, ettd tyonkuva tiedetaan laajaksi, mutta kai-
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vattiin yksityiskohtaisempaa kuvausta siita, mitd oma kaytdnnén tyo pitaa tai
pitaisi pitaa sisallaan. Tydonkuvan epaselvyys oli vastausten perusteella selvasti
korostunut sen jalkeen, kun uudet toimipisteet on perustettu. Vastauksissa mie-
tittiin, ettd kenen tehtdva olisi miettid tydnkuvia ja varsinkin uusia tyénkuvia.
Kuormittavana pidettiin lisdksi toita, joita tehdaan viela oman tyon lisaksi. Koet-
tiin, ettd tyonkuvan selvyytta tarvitaan juuri oman vastuualueen tiedostamisen

tueksi.

Vaikuttamismahdollisuuksien vahyys tyosséa nousi esille yhtena vaativuustekija-
na. Tyon organisoimattomuus koettiin syyna tahan. Osa haastateltavista kuvasi
heilla olevan tyon kehittdmisideoita, mutta kokivat, ettd kehittaminen ei kuiten-
kaan kaytanndssa etene vaan mennaan vanhojen raamien mukaan. Ohjaajilta
nousi kokemus, ettd he odottavat paivaa "milloin paastdéan oikeisiin toihin”.
Nousi esiin kokemus siitd, ettd tyd on ollut pitkdan vaiheessa. Haastateltavat
kuvailivat hankalana sen, ettd he eivat pysty tarpeeksi vaikuttamaan omaan
tyonkuvaansa. Vastauksista nousi esille mygs, ettd ohjaajat eivét ole mielestaan
pystyneet vaikuttamaan niin paljoa uusien tyontekijoiden valintoihin, kuin olisivat
halunneet. Tata kautta koettiin vaikuttamisen mahdollisuuksien vahyys koskien

paatoksien tekoa.

Vastauksista nousi vahvasti esille myos seikka koskien uusia ja vanhoja tyokay-
tantoja. Toisaalta koettiin vanhojen kaavojen hallitsevan ty6ta liikaa, kun taas
toisaalta pohdittiin, ettd tyota ei ole tarpeeksi hyvin suunniteltu, vaan |lahdetty
suoraan sita tekemaan. Tama taas nahtiin huonona, koska vanhat hyvaksi koe-
tut tyotavat jadvat taka-alalle. Toisin sanoen kokemuksia oli kahdenlaisia; van-
hojen raamien liiallista noudattamista ja vanhojen hyvéksi havaittujen tydtapojen
vahattelemista. Eras haastateltava kuvaili asiaa niin, ettd kaikki vanha ei ole
taydellista, mutta hyvaksi todetut asiat kannattaisi siirtdd kaytantdon ja sen

kautta annettaisiin tilaa uusille tydkaytannoille.
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8.3 Tybn voimavara- ja vaativuustekijéiden valinen tasapaino

Suurin osa haastateltavista koki heidan tydssaan olevan enemman vaativuuste-
kijoita kuin voimavaroja talla hetkella. Tahan kerrottiin olevan monia eri syita.
Tybn suunnittelemattomuus mainittin  yhten&d kokonaissyynd vaativuuksien
maaraan. Resurssien puute koettiin tekijana, jonka vuoksi vaativuustekijat ovat
suuremmat. Yksinkertaisesti yhdelle tyontekijalle annetaan liikaa toita. Tassa
kohdassa tuli kuitenkin myos esille, etta osa ohjaajista koki heilla olevan voima-
varoja, mutta resurssien vahaisyydesta johtuen niita ei pystyta kayttamaan. Toi-

sin sanoen voimavarat ovat sidotut.

Myds asiakkaiden psyykkinen kunto mainittiin syyna vaativuustekijéiden suu-
reen maaraan, suhteessa voimavaroihin. Epéatietoisuus ja yleinen paha olo oli-
vat myos vastausten perusteella syita vaativuustekijdiden hallitsevuuteen tyos-
sa. Tassa mainittin myos organisointi. Koettiin, ettd jos organisointi alun perin
uusia toimipisteita perustettaessa olisi ollut parempaa ja ohjaajien osaamista

olisi osattu kunnolla hyddyntaa, tilanne olisi voinut olla toinen.

Ohjaajat, jotka kokivat tydbn voimavarojen olevan suuremmat kuin vaativuusteki-
jat, olivat yleisesti tyytyvaisia tybhonsa seké jaksoivat tehda tyéta hyvin. Tyon
tekemista kuvattiin tasapainon ja hyva fiiliksen olotilana. Voimavarojen paljous
suhteessa tybn vaativuuksiin selitettiin esimerkiksi kokemuksen tuoman var-
muuden ja tydyhteisolta saatavan tuen kautta. Vastauksista nousi esille, etté
varmuus tuo tullessaan kokemuksen siitd, etta ei tarvitse olla epavarma. Tyodyh-
teis6lta koettiin saatavan tukea esimerkiksi vastoinkaymisissa silla tavalla, etta
jaksaa eteenpdin tuntematta niitd ylivoimaisiksi. Haastateltavat, jotka kokivat
tydssaan enemman voimavaratekijoita pohtivat, ettda miten raskasta tyo oletet-
tavasti olisi jos heidan tydssaan vaativuustekijoita olisi enemman. He miettivat,

ettd luultavasti se vaikuttaisi heidan ty6ssa jaksamiseen ennen pitkaa.
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8.4 Tyon imun kokeminen

Tyon imun kolme ulottuvuutta, joiden avulla tunnetta mitataan, ovat tarmokkuus,
omistautuminen sek&a uppoutuminen tydssd. Osa vastaajista ei kokenut tyén
imua, eli sen kolmea ulottuvuutta ja niiden tunnetta tyossaan. Yleisesti syyksi
kuvailtiin tunne siitd, etta talla hetkella ei pysty nauttimaan tyostaan. Tama taas
vastausten mukaan johtui vAsymyksesta tydssa seka voimia vievasta tilanteesta

tyossa.

Erés haastateltava kuitenkin kuvaili, ettd hdn on kokenut aina ty0ssdan tyon
imua, mutta nyt viimeisten kuukausien aikana han ei ole sitd enda kyennyt tun-
temaan. Nain ollen han koki vaativuustekijéitd olevan voimavaroja enemman
tyossaan talla hetkella. Han kuitenkin kuvaili, etta on aina arvostanut ty6taan ja
tyon on aina antanut hanelle paljon. Hanen mielestaan hanen tyénsa on erikois-
ta ja han on ylpea siitd. Naista asioista huolimatta tyon imun tunne on kadonnut.
Han kuitenkin kertoi tdaman hetkisesta turhautumisestaan tyéhon ja sanoi kui-

tenkin kokonaisuudessaan tunteneen tyon imua tyéssaan vuosien aikana.

Yksi vastaajista tunsi kaikkia kolmea tyon imun ulottuvuutta tyossaan, vaikka
hanen mielestdan tydssa on talla hetkella enemman vaativuustekijoitd kuin voi-
mavaroja. Han kuvaili kokevansa tytssédan tarmokkuutta ja energisyytta ja se
iimenee hanen mielestddn aktiivisena yrittamisena, vaikka han ei kaikkea pysty
toteuttamaan resurssien vahyyden vuoksi. Han koki omaavansa paljon ideoita
seka kehittamisehdotuksia. Han kertoi lahtevansa mielelldén téihin. Han myaos
kuvaili tydnsd merkityksellisyytta seka sitd miten han kokee omistautumista suh-
teessa asiakkaisiin. Han kertoi panostavansa asiakkaisiin ja olevansa kiinnos-
tunut heista. Haastateltava myo6s ilmaisi nauttivansa tyostaan ja kokevansa tyon
imua. Toisaalta hdn myods kuvalli etsivansa omia rajojaan, ettei tydon imu muut-

tuisi liian hallitsevaksi tunteeksi.

Osa haastateltavista tunsi tydn imua ja kokivat myds voimavaroja olevan vaati-
vuustekijoita enemman tydssa. Vastauksissa he kuvasivat tykkaavansa tyos-

tdan ja uppoutuvansa tyohon esimerkiksi niin, etteivat muista syoda tai huo-



52

maavansa olevan yliajalla toissa. Ylityon tekeminen ei kuitenkaan ollut mik&an
ongelma vastaajille. Vastauksista kavi myos ilmi tydhon lahtemisen mielekkyys,
tyonsa tarkeana pitaminen, halu puhua toistaan seka luovuttamattomuus. Tassa

korostui jaksamisen tarkeys, esimerkiksi juuri asiakastilanteissa.

8.5 Voimavarojen tukeminen tulevaisuudessa

Ohjaajilta nousi paljon asioita miten he toivoisivat tydnséd voimavaroja tulevai-
suudessa tuettavan. Kuitenkin yleisesti vastauksissa nousi esiin paljon samoja
toiveita. Haastateltavat kuvasivat naita asioita hyvin samalla tavalla, joten tassa
voidaan sanoa, ettd voimavarojen tukemista kysyttdessa, vastaukset olivat jok-

seenkin yhtenaisia. Vastaukset haastattelussa pyysin hyvin luettelomaisesti.

1 Lis&aresursseja

Tyontekijoiden maaran lisaéaminen oli ylivoimainen toive ohjaajilla. Toivottiin,
ettd resursseja lisaamalla paastaisiin pois pitkdan jatkuneesta vajaamiehityk-
sestd. Vastauksista nousi esille, etta tyota pystyisi alkamaan tekem&an parem-
min seka suunnittelemaan uutta, kun miehitys olisi kohdallaan. Koettiin, etta
ohjaajilla on tarve paasta tekemaan "omia toitddn”, koska he ovat mielestaan
tehneet kaikenlaista viime aikoina. Resurssien lisddminen ohjaajien mielesta
my6s mahdollistaisi paremman asiakkaiden kokonaisvaltaisen huomioimisen.
Talla tarkoitettiin sitd, ettéa asiakastython pystyttaisiin panostamaan, eika tehtai-
si ainoastaan perustyota. Tyontekijoiden maaran lisddminen koettiin hyvin rat-

kaisevana voimavarojen tukemisena.

2 Tyonkuvan selkiyttdminen

Vastauksissa toivottiin, etta tydnkuvaan saataisiin selvennysta. Yhteisten linja-
usten saavuttamista sekd kokonaisuuden hahmottamista yhdessa pidettiin
oman tyonkuvan selkiyttdmisen avainasioina. Vastauksissa tuli ilmi yhteisten

suunnittelutilaisuuksien seka palaverien tarkeys ja tata kautta ohjaajat nostivat
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esiin vaikuttamisen mahdollisuuden koskien omaa tydnkuvaa tulevaisuudessa.
Vaikuttamisen mabhdollisuus koettiin hyvin tarkeana. Vaikuttamista toivottiin
myos tulevien tyontekijoiden valintoihin. Sita toivottiin, koska sen koettiin vaikut-

tavan suoraan ohjaajien tyéhon tulevaisuudessa.

3 Kuunteleminen/Kuuleminen

Ohjaajat toivoivat johtoryhman kuuntelevan heitd. Taman lisaksi painotettiin sa-
naa kuuleminen. Erds ohjaaja mainitsi, etta esimies voi kylla kuunnella, mutta ei
kuulla tyontekijad. Tasséa han néki eron. Kuuleminen oli syvempaa, eli kunnolla
ohjaajan kertomaan paneutumista. Haastateltavat kokivat hyvin tarkeana johto-
ryhman huomioivan sen, ettd ohjaajilla on tarkeaa tietoa, koskien esimerkiksi
asiakkaita ja se tieto huomioitaisiin seka otettaisiin tosissaan ennen paatdsten
tekoa. TAméa ohjaajien mielesta viestittaisi heille sita, ettd johtoryhma kunnioit-
taa ohjaajien mielipiteitd sek& tietoa. Kuunteleminen tukisi ohjaajien mielesta

heidéan tydssa jaksamistaan tulevaisuudessa.

4 Toimipisteiden vélinen toiminta/yhteistyo

Ohjaajat kokivat, etta toisissa toimipisteissa ei valttdmatta tiedeta muiden toimi-
pisteiden tydskentelysté ja taman vuoksi toimipisteiden valista yhteistyota seka
toimintaa toivottiin lisdd. Ohjaajat toivoivat vuoropuhelua, suunnittelua siita mita
kukin tekee ja miten seka pohdittaisiin myos miksi jokin asia ei toimi. Talla het-
kelld osa ohjaajista koki tilanteen sekamelskana. Yhteistyota toivottiin vastauk-
sissa seka ohjaajien kesken, ettd myods eri ammattiryhmien kesken. Eréds haas-
tateltava toi esiin toiveen, ettd yhdessa mietittaisiin vastaanottokeskusta koko-
naisuutena, seka sitéa miten tyota tehdaén yhdessa ja milla tyylilla sitd halutaan
tehda. Toimipisteiden vélisessa toiminnassa tuli esiin esimerkiksi virkistystoi-

minta, se koettiin mukavana.
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5 KehittdAmispaivat/koulutus/tyénohjaus

Kehittdmispaivid toivottiin edelleen jarjestettdvan tulevaisuudessa. Kuvailtiin
sitd, ettd ne auttavat tekemaéan tyota jatkossa hyvin. Kehittdmispaivien tarkoi-
tukset oli kuvattu pitkdlle samoina kuin toimipisteiden valinen yhteistyd. Ohjaajat
toivoivat kehittamispaivilla suunniteltavan yhdessa tyota, tyon kaytantoja seka
vastuun jakoja. Koulutusta toivottiin myos lisaa. Lahinnd haluttiin lisaa tietoa
yhteistybkumppaneista, kuten Maahanmuuttovirastosta ja sen toimikuvasta.
Vastauksista nousi esiin myos tarve saada tietoa ja koulutusta mielenterveys-
ongelmista. Talla koettiin saavan tukea asiakastyohon. Esiin tuli kokemus siita,
miten vaikea on auttaa asiakasta, kun ei ole tarpeeksi tietoa hanen psyykkises-
ta voinnistaan. Ohjaajat, joilla oli jo tydnohjausta, kokivat sen hyvana ja ne joilla

sitd ei ollut, toivoivat sitd saavan tulevaisuudessa.
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9 TULOSTEN TARKASTELUA

Tulokset olivat suhteellisen yhtenaisia, joitakin toimipisteiden valisia eroja oli
havaittavissa. Eniten yhtenevaisid vastauksia ilmeni voimavaratekijoissa. Oh-
jaajien tarkeimmiksi voimavaroiksi tyossa nousivat tyOyhteisd, asiakkaat ja
omasta itsesté tulevat voimavarat. Vaativuuksina tulosten mukaan ohjaajat pita-
vat fyysista tydymparistoa, asiakkaita, resursseja seka tyon tamanhetkisia ra-
kenteita. Voimavaratekijoiden paaluokkia tuli yksi vahemman kuin vaativuusteki-
jéiden, joten se tukee ohjaajien kokemusta vaativuustekijéiden paljoudesta suh-

teessa voimavaroihin heidan tyossaan.

Tulosten mukaan ohjaajat kokevat tydsséan olevan seka voimavara- etta vaati-
vuustekijoita. Talla hetkella kuitenkin ohjaajista suurin osa kokee tyon vaati-
vuustekijoita olevan enemman. Tama johtuu heiddn mielestaan resurssien puut-
teesta, tyon suunnittelemattomuutta, epatietoisuudesta sekd asiakkaiden
psyykkisista ongelmista eli asiakkaiden haastavuudesta. Ohjaajilta nousi myds
kokemus, ettd voimavaroja olisi, mutta ne ovat talla hetkella sidotut. Ohjaajat,
jotka kokivat voimavaroja olevan enemman, jaksoivat tygssaan ja suurimpana
syyna kokemukseen kertoivat tydyhteisolta saadun tuen. He kokivat, etta tuki on

niin suuri, etta vastoinkaymiset jaksetaan sen vuoksi kayda yhdessa lapi.

Tyon imun kokeminen jakautui. Sitd ei koettu lainkaan tai ei koettu juuri nyt,
mutta aiemmin kylld, kun taas toiset kokivat tyon imua tallakin hetkella. Tyon
imua koettiin, vaikka tyon vaativuustekijat koettiinkin suuremmiksi kuin voimava-
rat. Tama tukee Aholan (2006, 48 - 49) vaittamaa, etta tybn imu ja tybuupumus
eivat sulje toisiaan pois yksilotasolla, vaikka ovatkin toistensa kasitteellisia vas-
takohtia. Tyon imun kokemiseen liittyva nautinto seka mielellaan téihin lahtemi-
nen ilmenivat erddn ohjaajan vastauksesta, vaikka han koki tyon vaativuusteki-
jat suurempina kuin voimavarat. Kuitenkin yleisesti tuloksista kavi ilmi, etté jos
tyon voimavaroja koettiin olevan enemman, koettiin myo6s tyon imua ja jos taas
tyon vaativuuksia koettiin olevan enemman, ei tyén imua koettu lainkaan ja ta-

ma taas tukee Hakasen (2004, 251) tutkimuksia tyén imun kokemisesta.
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Jos ajatellaan tyon imun kokemiseen liittyvdd JD-R-mallia (Hakanen 2004, 259),
niin yleistaen voidaan todeta Helsingin vastaanottokeskuksen ohjaajien olevan
energiapolulla tai sen alussa ja olevan menossa kohti tyokyvyn alenemista tai
heikentynytta terveytta. Tama voisi tapahtua jos tilanne jatkuisi samana tai pa-
hentuisi entisestaan, eli vaativuustekijat hallitsisivat edelleen ty6ta. Siita voisi
seurata esimerkiksi tyopaikan vaihtoaikeita. Taytyy kuitenkin muistaa ohjaajien
subjektiiviset kokemukset ja tydtilanteiden vaihtuvuudet, sekd voimavara- ja

vaativuustekijoiden kokemuksen mahdolliset tasapainon vaihtelut.

Jos tarkastellaan Salon (2008) seka Tarvaisen ym. (2005) tutkimusten tuloksia
esimiesten seka johtajien tydn voimavara- ja vaativuustekijoistd, niin samoja
tekijoitd on havaittavissa myos ohjaajien tydssa. Ohjaajien yhtena tyon voima-
varana oli tydyhteiso, joka piti sisallaan juuri esimiehilta, seka tydkavereilta saa-
dun tuen, seka myds positiivisen palautteen saamisen tarkeyden. Esimiesten
yksi tarkea voimavaratekija oli sosiaalinen tuki, seka esimiehilta, etta kollegoilta.
He kokivat myds palautteen saamisen yhtena voimavarana. Johtajien vastauk-
sista nousi esiin myds sosiaaliset suhteet sekad ilmapiiri tydbn voimavaroina.
Esimiesten vastauksista nousi myds esiin tyon haasteellisuus ja ongelmallisten
tilanteiden ratkaiseminen. Ohjaajat kokivat aivan samat tekijat voimavaroina
koskien asiakkaita. Asiakkaiden kanssa kohdatut haastavat tilanteet olivat voi-
mavara, kun taas esimiehilla se painottui enemman henkiloston keskinaisiin

riitoihin.

Onhjaajilla tyon vaativuustekijoinéd olivat vaikuttamisen mahdollisuuden vahyys
(koskien omaa tydnkuvaa ja paatoksia), kiire, vastuualueiden epaselvyys ja
tyonkuvan epéselvyys. Esimiesten ja johtajien tydbn voimavaroina olivat myos
vaikuttamismahdollisuudet ty6hon, tydssa kaytetyn ajan maara, oman tydsken-
telyn jarjestaminen, tyon hallinta sekéa omien ndkemyksien esille tuominen. Tata
kautta he kokivat pystyvansa vaikuttamaan organisaation asioihin sekd tyon
kannalta tarkeisiin paatoksiin. Esimiehilla ja johtajilla on taman perusteella
enemméan mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsa ja mielenkiintoista on,
ettd samoja tekijoitd esimiehilla ja johtajilla on tydn voimavaroina, kun taas oh-

jaajilla ne esiintyvat kaytannossa tyon vaativuustekijoina.
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Jos ajatellaan ohjaajien tyon vaativuustekijoita, niin Salon seka Tarvaisen ym.
tutkimusten tuloksista |0ytyy samoja tekij6ita kuin ohjaajiltakin. Esimiehilla vas-
tauksista nousi esille tyfasioiden miettiminen tyoajalla sekd tyon mé&ara, kun
taas johtajien vastauksista nousi esille rooliepaselvyydet sekd henkilékohtainen
vastuu. Naitd samoja tekijoitd on my6s ohjaajien vastauksissa ja ne liittyivat
asiakkaisiin, resursseihin seka tyon tamanhetkisiin rakenteisiin. Niita olivat
tyonkuvan epéaselvyys, liikka vastuu seka liika tyomaara yhdelle inmiselle ja asia-

kasasioiden miettiminen vapaa-ajalla.

Ohjagjilla sekd voimavara- etta vaativuustekijana tuloksista nousi esiin asiak-
kaat. Asiakkaat koettiin hyvin haasteellisina ja voimavaroja vievind, mutta sa-
malla hyvin voimia antavina seka palkitsevina tekijoina. Esimiesten tydn voima-
vara- seka vaativuustekijoissa ilmeni myoés samoja tekijoitd. Vastauksista nousi
esiin alaisten kanssa tyoskentely ja sen tilanteet, seka voimavarana, etta vaati-
vuutena. Henkilostoriitoihin liittyvien tilanteiden ratkaiseminen koettiin voimava-
rana, kun taas samat henkilostoristiriidat tai palautteen antaminen alaiselle ko-
ettiin vaativuustekijoind. Toisin sanoen, voimavara voi olla my6s vaativuustekija,

seka ohjaajien, ettd esimiesten tydssa.

Jos tarkastellaan Tilastokeskuksen tutkimusraporttia suomalaisten tyooloista
1977-2003, niin samankaltaisia tekijoita 16ytyy myds sen tuloksista. Vaikka ra-
portissa kasitteina ovat tyoviihtyvyytta lisdavat seka vahentavat tekijat, kaytan
tuloksia tdssé yhteydessa, koska tarkoitukseltaan ne ovat samankaltaiset kun
tyon voimavara- ja vaativuustekijat. Tyon viihtyvyytta lisdavana tekijana tulok-
sissa mainittiin suhteet tydtovereihin, mika oli havaittavissa seka esimiesten ja
johtajien kuin my6s ohjaajien vastauksista. Tulosten mukaan suomalaisten tyon
viihtyvyytta vahentaa ylivoimaisesti eniten kiire, tyon pakkotahtisuus, palautteen
puute (k&&nteisesti; voimavarana palautteen saaminen esimiehilla ja ohjaajilla)
sekad hankalat asiakkaat. Eniten kasvua vuosikymmenten aikana on tapahtunut
kiireessa sekd hankalissa asiakkaissa. Samoja asioita hieman eri tavoin muo-
toiltuna on havaittavissa kaikissa tutkimustuloksissa, eli ohjaajien, esimiesten,

johtajien sek& suomalaisten tyooloraportissa.



58

Tama opinnaytetyd tuottaa uutta tietoa tydbn voimavara- ja vaativuustekijoista
ohjaajien kohdalla. Aiempaa samanlaista tutkimusta juuri Helsingin vastaanot-
tokeskuksen ohjaajien tyosta ei ole tehty. Tasta tutkimuksesta saadun tiedon
perusteella voidaan todeta, etta ruohonjuuritason tyontekijoiden tydssa on sa-
moja voimavaroja ja vaativuuksia, kuin johtamistason tyontekijoilla. Ne voivat

nayttaytya eri tavoin, mutta tekijat ovat hyvin samanlaisia.
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10 TUTKIMUKSEN EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Hyvaa tutkimusta vie eteenpéin eettinen sitoutuneisuus. Eettisyys on asia joka
pitdé tutkijan muistaa koko ajan. Aiheen harkitseminen etilkan valossa on pysy-
va ja tutkimusaiheen valinta on eettinen valinta. Aiheen eettistd pohdintaa voi-
daan selkiyttaa kysymyksilla; kenen ehdoilla aihe valitaan? Miksi tutkimus toteu-
tetaan? (Tuomi & Sarajarvi 2009, 127, 129). Tutkimus on tarked, ei vain minulle,
mutta myos muille ohjaajille sek& johtoryhmalle Helsingin vastaanottokeskuk-
sessa. Tutkimus on tarkeé ohjaajille, jotta heidan kokemuksensa saadaan esille
ja sitd kautta pystytddn muodostamaan kasitys heidan tydstaan. Johtoryhmalle
tutkimus on tarkeda, koska sen tulosten avulla saadaan tuotettua ainutlaatuista
tietoa ohjaajien tyosta, joka taas on arvokasta tyohyvinvoinnin tukemisen seka
tyon kehittamisen kannalta. Tutkimuslupa on myo6s yksi asia, jossa eettisyys
korostuu. Yleensa tutkija tarvitsee luvan esimerkiksi organisaatiolta, jossa tut-
kimus toteutetaan ja/tai tutkittavilta, joilta aineistoa keratd&n. Hain tutkimuslupaa
Helsingin kaupungin sosiaalivirastolta jo tutkimussuunnitelmaa tehdessani.
Haastateltavilta sain luvan siina vaiheessa, kun he suostuivat tutkimukseen.

Erillistéa lupaa en heilta pyytanyt.

Ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen perustana ovat ihmisoikeudet. Nain ollen
haastateltavien tai tutkimukseen muuten osallistuvien suoja pitaisi huomioida.
Haastateltaville tulee kertoa tutkimuksesta, sen tavoitteista, menetelmista ja
mabhdollisista riskeista. Tutkimukseen osallistuvien mukanaolo on vapaaehtois-
ta, joka tarkoittaa esimerkiksi sita, etté osallistujat voivat lopettaa mukanaolonsa
milloin vain. Osallistujien tulee tietda tarkasti mistd tutkimuksessa on kyse.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 131.) Tasséa kohtaa oma informaation antamiseni kos-
kien tutkimustani voidaan laittaa kriittiseen tarkasteluun. Kerroin sahkdpostissa
osallistujille aiheesta, mutta minun olisi ehdottomasti pitanyt kertoa laajemmin
mista tutkimuksessani tarkemmin on kyse. Osallistujat luultavasti luottivat mi-
nuun hyvin, koska suostuivat tutkimukseen, vaikka eivét aivan tarkasti tienneet
mihin lahtivat mukaan. TAméa ei mielestani kuitenkaan vaikuttanut tutkimuksen

kulkuun, koska en asiasta saanut kielteista palautetta.
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Kuten jo aiemmin olen todennut, olen tuloksia analysoidessani joutunut "pakos-
ti” yleistdmaan joissakin kohdissa. TAméan valinnan tein eettisen pohdinnan jal-
keen. Olisi ollut eettisesti arveluttavaa, jos olisin tehnyt vertailuja osallistujien tai
toimipisteiden kesken. Koska otos on pieni, on my6és tunnistettavuuden mahdol-
lisuus suuri. Tutkijan tulee turvata osallistujien oikeudet seka hyvinvointi. Osal-
listujien tulee jaada nimettomiksi ja tiedot jarjestettava niin, ettd tunnistettavuus
on mahdotonta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 131.) Tama ratkaisu oli helppo tehda,
koska en missaan nimessa haluaisi asettaa tutkimukseen osallistujia hankalaan
tilanteeseen tai rikkoa lupaustani siitd, etta ketdan ei pysty tunnistamaan tutki-
muksessani. Tutkimuksen tuloksia tarkasteltaessa on syytd suhtautua varauk-
sella niihin, koska yleistdmista on jossakin maarin tehty. Tulosten ei myodskaan
voi suoraan olettaa koskevan kaikkia Helsingin vastaanottokeskuksen ohjaajia,

koska otos on pieni suhteessa ohjaajien kokonaismaaraan.

Tutkimuksen yhteydessa saatuja tietoja ei saa antaa ulkopuolisille, eikd niita
saa kayttdd muuhun kuin osallistujille luvattuun tarkoitukseen (Tuomi & Sarajar-
vi 2009, 131). Tutkimukseen osallistujille lahettamassani sahkopostissa kerroin,
ettd tutkimuksesta saatu aineisto pidetdan ainoastaan minun hallussani ja havi-
tetdaan loppujen lopuksi asiallisella tavalla, silppuroimalla. Haastattelut pystyin
poistamaan helposti automaattisesti nauhurista, koska kyseessa ei ollut nauhuri

jossa olisi ollut kasetit.

Kuten tutkimuksessa aikaisemmin tulee esille, eettisyys on ollut vahvasti tyoot-
teessani koko tutkimusprosessin ajan. Tiedostin jo heti alussa miten haastavaa
on lahtea tutkimaan aihetta, joka on hyvinkin tuttu itselle. Se, etta tietda tutkitta-
vasta asiasta paljon ja omaa tyokokemusta siita, antaa tietysti tietynlaisia val-
miuksia seka etuja, mutta kdantbpuolena on puolueettoman otteen pitdmisen
vaikeus. Tutkimuksen edetessa ja eri vaiheiden kuluessa, jouduin jatkuvasti
muistuttamaan itseédni tutkijan eettisestd vastuusta ja pyrkinyt pitamaan omat

oletukset pois tutkimuksesta.

Se, etta tiedostin n&ita asioita ja olen niitd paljon pohtinut, oli tietysti voimavara-

ni ja toivottavasti myods nakyy tutkimuksessa. Kuitenkin samalla voidaan miettia,
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miten paljon mielipiteeni ja nakemykseni ovat tutkimuksessa vaikuttaneet, kos-
ka taysin objektiivisena on luultavasti mahdotonta pysya. Tutkimuksen puolu-
eettomuutta voidaan pohtia, kun ajatellaan haastateltavaa ja sité, pyrkiiko tutkija
ymmartamaan hantd itsenddn vai suodattuuko tieto tutkijan oman kehyksen
l&pi. Toisin sanoen vaikuttaako esimerkiksi tutkijan sukupuoli, ika tai virka-
asema siihen, mitd han kuulee. Laadullisessa tutkimuksessa myodnnetaan, etta
periaatteessa nain tapahtuu vaistamatta, koska tutkija on tutkimusasetelman
tekija seka tulkitsija. On tarkedd huomioida tutkijan puolueettomuusnékdokulma.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 135-136.)
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11 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Jos ajatellaan millaisessa muutoksessa Helsingin vastaanottokeskus on ollut,
eivat tutkimustulokset ole kovinkaan yllattavat. Se, ettd suurin osa ohjaajista
kokee talla hetkella tyonsa vaativuustekijat suurempina kuin voimavarat, johtuu
esimerkiksi suuresta tydonmaarasta, tyontekijdpulasta seka tydnkuvan epamaa-
raisyydesta. Nama kaikki tekijat yhdessa voidaan mielestani siséllyttaa tyon
muutokseen ja siitéd johtuneisiin tekijoihin. Voidaan sanoa, ettd kahden uuden
toimipisteen perustaminen on ollut haastavaa kaikille ja siitéa johtuen ty6hyvin-
vointi vastaanottokeskuksessa on heikentynyt. Tama kohdistuu ainakin ns.
"vanhempiin tyontekijoihin”. Toimipaikkakohtaiset seka tyokokemuksen pituu-
desta johtuvat erot tukevat tata vaitettd. Niiden vastaajien kohdalla joiden ko-
kemus tyon vaativuustekijoistd on suurempi, kyse on subjektiivisesta kokemuk-
sesta. Se on kokemus kuormittavasta seka voimia sitovasta tilanteesta tytssa

talla hetkella.

Vaikka vaativuuksia koetaan olevan enemman, kuitenkin myés tyon imua koe-
taan. Tasta voidaan ajatella, etta voimavarojen hetkellinen vdheneminen ja se,
ettd niita sidotaan, aiheuttaa kokemuksen tyon kuormittavuudesta. Toisin sano-
en, vaikka tyontekijalla on mielestddn innostusta, energiaa ja ideoita, han ei
pysty kayttdamaan kaikkea sita kapasiteettia, koska tyon rakenteet eivat sita
mahdollista. Ty6ssé on liian vahan valineita, eli esimerkiksi liian pienet resurssit
ja liilan laaja tydnkuva. Nakemykseni on, etta tyontekija kokee olevansa ns. "an-
sassa’. Esimerkkind, etta ohjaajat tiedostavat hyvin omana ohjaajana toimimi-
sen seka lahiasiakastyon tarkeydet tydssaan ja juuri tdman vuoksi haluaisivat-
kin niitd enemman toteuttaa. Siihen ei kuitenkaan talla hetkella pystyta panos-
tamaan. Ohjaajilta nousi myds esiin nakemys, etta tyon laadun pitaisi olla pa-
rempaa. Olisi mielesténi syytad pohtia miten néihin tekijoihin pystytdan vaikutta-
maan, koska tilanteen pitkittyessa tyontekija luultavasti turhautuu, joka voi taas

vaikuttaa esimerkiksi motivaatioon ty¢ssa.
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Koska tyon vaativuustekijoitd koetaan olevan enemman, tyén imua ei tunneta ja
tyo tuntuu yleisesti enemman energiaa vievalta kuin antavalta. Tuloksista nousi
my0Os esille tydon imun kokeminen menneisyydessd, mutta nyt tai viimeisten
kuukausien aikana sitéd ei enaa tydssa koettu. Tama nakemykseni mukaan joh-
tuu juuri tydn muutoksesta ja sitd seuranneista useista tekijoista, kuten suuresta
vastuusta tyossa. Sita kautta tyontekijan tyén imun kokeminen on loppunut ja
han tuntee talla hetkella tydon hyvin kuormittavana.

Tuloksissa nousi esiin asioita, joista huomaa miten ohjaajat miettivat ty6taan ja
sitd miten sita tulisi tehdd. Mielestéani se on hyva asia. Kaiken kuormittavuuden
sekd muutoksen ja esimerkiksi fyysisen tydympaériston haastavuuden keskella
ohjaajat viela jaksavat pohtivat omaa ty6taan. Tama tulisi johtoryhman huomioi-
da. Ohjaajat tiedostavat voimavaroja, kehittamismahdollisuuksia seka puutteita
tydsséaan, mutta ovat liiallisen tydtaakan vuoksi mahdollisesti liian vasyneité nii-
hin tarttumaan. Ohjaajat kykenevat kaikesta huolimatta mé&arittelem&an sita,
miten oma ty6 tulisi tehda, jotta se tehtaisiin hyvin. Kuten jo aikaisemmin mai-
nitsin, tama on seikka johon johtoryhman tulisi mielesténi kiinnittdd huomiota ja

jollakin tavalla ottaa huomioon ohjaajien mielipiteet.

Koska ohjaajat tulosten mukaan pitavat asiakkaita seka voimavaroina etta vaa-
tivuustekijoina tydssaan, niin voidaan todeta eniten voimia vievien asioiden ole-
van myo6s samalla suuria voimavaroja. Tama kertoo mielesténi asiakkaiden
haastavuudesta, eli esimerkiksi heidan psyykkisesta tilastaan, mutta taas toi-
saalta asiakastyon tarkeydestda. On havaittavissa, ettd ohjaajat kokevat ristirii-
taisuutta suhteessa asiakkaisiin. Toisaalta on palkitsevaa tehda laheista tyota
heidan kanssaan, mutta se on myds aarimmaisen voimia vievaa, koska asiak-
kailla on paljon ongelmia ja ty6hon voivat tietysti myos vaikuttaa kulttuuriset erot
seka kielimuuri. Mielenkiintoista kuitenkin on, miten asiakkaat voivat olla seka
positiivinen ettd negatiivinen asia tyossa. Naiden nakemysten perusteella on

hyva pohtia lisdakoulutuksia, varsinkin ajatellen asiakkaiden psyykkisia ongelmia.
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Osa ohjaajista piti voimavarana tydyhteisdssa lahiesimiehia. Pidettiin tarkeé&na
lahiesimiesten kiinnostusta tyontekijoitadn kohtaan seka sita, ettd esimiehet
ottavat asioihin kantaa. Toisaalta kuitenkin tuloksista nousi esille myds, etta
esimiehet eivat tieda mitd ohjaajat tekevat. Koettiin, ettd ollaan yksin tydssa ei-
ka johdolta saada tukea. Tama on mielenkiintoista, koska esimiehia pidetaan
voimavarana ja vaativuutena tydssa. Vaativuustekijoissa esimiesten tyoskentely
liittyi tyon rakenteiden puutteeseen, eli juuri aiemminkin mainittuihin tekij6ihin,
kuten vastuualueiden epaselvyyteen seka tyon organisoimattomuuteen. Tulos-
ten mukaan lahiesimiehet tydskentelevat lahella ohjaajia ja ovat heista kiinnos-
tuneita. Kuitenkin mita tulee tyon rakenteisiin, mik& on niin sanotusti osa "suu-
rempaa” kokonaisuutta, on esimiesten toiminnassa néhty puutteita. Kaytannon
tyossa, eli arjessa, esimiehet ovat lasna ja kiinnostuneita, mutta ohjaajien tyon
raamien suunnittelussa ja toteutuksessa on ollut ongelmia tai ongelmat ainakin

heijastuvat talla hetkella suoraan ohjaajien paivittaiseen tyohon.

Tuloksista nousi vahvana esiin kokemus siitd, etta johtoryhma ei tieda tarkasti
mitd ohjaajat tekevat eika kuule ohjaajia, vaikka ohjaajat kokevat omaavansa
ainutlaatuista tietoa. Jos ajatellaan tutkimukseni tarkoitusta, joka on tuottaa tie-
toa johtoryhmaélle ohjaajien kokemuksista tydsta, niin tutkimus on hyvin tarpeel-
linen ja tulokset tarkeita. Taman tutkimuksen avulla pystytaan tuottamaan juuri
sita tietoa mita ohjaajat kokevat johtoryhmalta puuttuvan. On hyva, etta ohjaajil-
ta nousi esiin kyseinen asia, koska se vain vahvistaa tutkimukseni tarpeellisuut-

ta.

Ohjaajat toivoivat tuloksissa tyonséa voimavaroja tuettavan tulevaisuudessa mo-
nin eri tavoin. Kaikki toiveet liittyivat suurimmalta osin tydn muutokseen ja siité
nouseviin asioihin. Toiveet ovat suhteellisen yksinkertaisia ja suurimpana toi-
veena ohjaajilla oli resurssien lisatarve. Tama mielestani on selkeasti juuri uusi-
en toimipisteiden perustamisen mukanaan tuoma ajankohtainen tekija. Ihmiset
ovat liikkuneet toimipisteiden sisalla ja uusia on tullut taloon. Kuitenkin resurssit
ovat olleet vajaat, varmasti monesta syysta, mutta yhtena tekijané on luultavasti
se, ettei uusia tyontekijoita ole saatu palkattua tarpeeksi nopeaan tahtiin, koska

kaikissa toimipisteissa aineiston mukaan on oltu vajaamiehityksella jo pidem-
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man aikaa. Resurssien puute sekd myods tydonkuvan epaselvyys ovat nakemyk-
seni mukaan suorassa yhteydessa ohjaajien jaksamiseen tyfssa ja tdman
vuoksi hyvinkin tarkeda johtoryhman huomioida.

Tulosten perusteella toimipisteiden valiseen yhteistydhon olisi hyva kiinnittaa
huomiota tulevaisuudessa. Koska uudet toimipisteet ovat toimineet vasta vahan
aikaa, on luonnollista, ettei yhteistytta ole viela ollut. Luultavasti olisikin jo heti
alusta alkaen hyva pohtia yhteisia toimintoja. Nakemykseni on, etta ohjaajat
hakevat yhtendista linjaa koko vastaanottokeskukselle, huolimatta eri toimipis-
teista. Nyt kokonaisuus koetaan sekamelskana. Yhteista linjaa on tietysti vaikea

toteuttaa ilman s&anndllistéa vuoropuhelua toimipisteiden valilla.
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12 TUTKIMUSPROSESSI JA TUTKIMUKSEN MERKITYS KAYTANTOON

Opinnaytetyoprosessini alkoi jo vuonna 2004. Alkuperdinen ajatus oli tehda
opinnaytetyd Helsingin selvidmishoitoaseman sosiaalityontekijan ja Kisahallin
poliisin valisestd yhteistyostd. Tama idea syntyi tyoharjoittelun aikana selvia-
mishoitoasemalla syksylla 2004. Tutkimus eteni niin paljon, ettd sain melkein
kaiken tarvittavan teoriaosuuden Kirjoitettua ja tutkimuslupa-asiat selvitettya.
Tutkimus "kaatui” oikeastaan niihin vuosiin, jotka olin hoitovapaalla opinnoista ja
palattuani en tuntenut aihetta endd omakseni ja sen paivittdminen olisi ollut ai-
kaa vievaa. Paatinkin tehda tyon jostakin muusta aiheesta ja nain ollen Ty0,
tyoyhteistt ja johtaminen-opintokokonaisuuden tyoharjoittelun alussa aihe alkoi
muotoutua. Alusta alkaen minulle oli selvda tehda aihe tyéhyvinvoinnista. Tar-

kempi aihe ja rajaukset selvenivat vasta loppuvuodesta 2009.

Se, etta halusin tutkimuksen koskevan ohjaajia, muodostui konkreettiseksi
TTJ:n opintokokonaisuuden alussa. Ajattelin, etta juuri ruohonjuuritason tieto
olisi arvokasta. Halusin myds tehda opinnaytteen omaan ty6paikkaani, jotta siita
olisi hyotya tydyhteisdoni. Alusta alkaen tiedostin tosiasian, etta tutusta asiasta
ja tuttuja ihmisia haastatellen tehty opinnéytetyé on haastava. Tiesin aiheen
olevan tarkea jo sen vuoksi, ettei pelkastdan ohjaajien tydhyvinvointia ole kartoi-

tettu Helsingin vastaanottokeskuksessa aiemmin.

Kun paatin tehda tydn positiivisen psykologian ndkdkulmasta, huomasin teoria-
tietoa olevan riittdvasti. Voimavara- ja ratkaisukeskeisyydestd on myo6s paljon
kirjallisuutta, mutta kyseista tietoa mik& kohdistuu juuri tyéhyvinvointiin, ei ollut
runsaasti. Tyon imua koskeva kirjallisuus taas on pitkalle Jari Hakasen teke-
maa. Tietoa oli kuitenkin tarpeeksi ja siita oli hyva lahte& teoriaosuutta kirjoitta-

maan.

Mielestani laadullinen tutkimus on hyva vaihtoehto, kun halutaan selvittaa ihmi-
sen kokemuksia ja tehdad ne ymmarrettaviksi seka hankkia mahdollisimman pal-

jon tietoa tutkitusta aiheesta, kuten myés Tuomi & Sarajarvi (2009) toteavat.
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Mielestani tutkimukseni aineistonkeruumenetelmana haastattelu oli myds hyva
valinta. Haastateltavien maara opinnaytetyohon on luultavasti sopiva, vaikka
olisin mielellani ottanut suuremmankin otoksen. Mielestani on ainoastaan hyva
asia, ettd haastateltavat ovat kaikista kolmesta toimipisteesta, koska tutkimuk-
siin haluttiin eri nakokulmia seka kokemuksia. Tutkimuksen tulokset olisivat to-
dennékadisesti taysin erilaiset, jos otos olisi ollut esimerkiksi ainoastaan Kylasaa-
ren toimipisteen ohjaajat. Tulokset olisivat my6s erilaiset jos tutkimukseen osal-
listuneet ohjaajat olisivat olleet pelkdstaan ns. "vanhoja konkareita” tai juuri ta-
loon tulleita. Tassd suhteessa tuloksiin on suhtauduttava varauksella, vaikkakin
mielestani hyvaa on se, etta osallistuneiden ohjaajien tydkokemuksien pituudet
vaihtelivat.

Olen tyytyvainen siita, ettd vaihdoin opinnaytetyoni aihetta. Oman ammatillisen
kasvuni huomioon ottaen opinnaytetyé on varmasti ollut merkityksellinen. Am-
matillisesti taman tyon tekeminen on myos kasvattanut minua. Olen saanut tut-
kia ja kehittdd tyoyhteisda "ulkoa pain” sekd omaksunut tietoa ja valmiuksia
koskien ty6hyvinvoinnin merkitysta laajemmin. Nakemykseni mukaan tyohyvin-
vointi ei ole tarkeda ainoastaan yksilotasolla, vaan silla on myés suuri yhteis-
kunnallinen merkitys. Organisaatioiden sitoutuminen tyon ja ty6hyvinvoinnin
kehittamiseen on mielestani ajankohtaista, koska tydelama on jatkuvassa muu-

toksessa.

Koska tytskentelen itse vastaanottokeskuksessa, tdman tutkimuksen tekemi-
nen auttaa minua tulevaisuudessa huomioimaan tydéhyvinvointiin liittyvia seka
sitd uhkaavia tekij6itd. Luulen tdmén tydn myota myds puuttuvani tyén mahdol-
lisiin epékohtiin helpommin ja toisaalta taas pystyvani lisaddmaan voimavaroja.
Toivon, ettd pystyn tulevaisuudessa kriittisesti pohtimaan tydyhteisoni tyon voi-

mavarojen ja vaativuuksien valistd tasapainoa, olipa tyopaikkani missa tahansa.

Kuten aiemminkin on mainittu, tydn voimavaroihin on hyva kiinnittda huomioita
kun tyd on muutoksessa. Helsingin vastaanottokeskuksen ohjaajien tyén voi-
mavaroja on kartoitettu tasséa tutkimuksessa, kuten myos sita, miten tyon voi-

mavaroja voidaan tulevaisuudessa tukea johtoryhman taholta. Nama ovat tar-
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keita asioita kun ajatellaan tyéhyvinvointia. Nyt kun uudet toimipisteet ovat avat-
tu ja toiminta niissa jo jokseenkin vakiintunutta, on hyva hetki pohtia tyohyvin-
voinnin kannalta oleellisia asioita. Johtoryhmé&kin on ollut luultavasti paineen
alla ja suurien haasteiden edessé, mutta toivottavasti tilanne alkaa myds heidan
osaltaan tasoittua. Nyt voisi olla hyva perehtyd taman tutkimuksen tuloksiin,
jotka vastaavat kysymyksiin; mitd voimavaroja on jo kaytdssa ja miten niita voi-
daan tukea? Taman tutkimuksen tuloksista johtoryhma saa itselleen ensikaden
tietoa ohjaajien kokemuksista. Muutoksen aiheuttamat tekijat ovat tuloksista
hyvin néhtavissa ja nyt olisikin hyva keskittya tulevaisuuteen ja siihen, miten
tybolosuhteet saadaan ohjaajille enemman suotuisiksi ja tasapainoisiksi seka

voimavaroja vapauttaviksi.

Toivon tdméan tutkimuksen olevan hyddyksi koko tydyhteisélle Helsingin vas-
taanottokeskuksessa. Tulosten hyddyntamisen ei tarvitse rajoittua pelkastaan
ohjaajiin tai johtorynmaan. Taman tutkimuksen tulosten valossa jokainen tyon-
tekija voi miettia omia tyonsa vaativuuksia ja voimavaroja. Niiden kautta voi
pohtia my6s omaa tydssa jaksamistaan, tydssa viihtymista, tydsta nauttimista ja
niin edelleen. Omaa tyohyvinvointia kannattaa seurata sek& huomioida tekijoita
jotka siihen vaikuttavat. Tyohyvinvointia tulee tukea ja kehittda ja sitéa voi mie-
lestani kaikki tyoyhteison jasenet tehda yhdessa ja erikseen. Johtajilla seka
esimiehilla on iso rooli tydhyvinvoinnissa ja toivon johtoryhmén lukevan tata tut-
kimusta avoimin mielin. Toivon myos tasté tutkimuksesta jaavan tyokaluja johto-
ryhmalle, jotta he voivat miettid ja kehittaa Helsingin vastaanottokeskuksen oh-

jaajien ja muidenkin tyontekijoiden tydhyinvointia ja sen tukemista.

Koska tutkimuksessa selvitettiin ohjaajien kokemuksia tydsta, toivon tulosten
my0s vaikuttavan heidan kaytannon tybhonsa. Kaytannossa tarkeaa on ollut se,
ettd ohjaajien aani on tullut esiin ja heidan mielipiteitaan on kysytty. He ovat
oman tyonsa asiantuntijoita ja kukaan ei pysty siitd paremmin kertomaan. He
omaavat kallisarvoista tietoa, joka voi kiireen ja arkisen pakerruksen keskella
jadda vahemmalle huomiolle. On inhimillista, ettd esimerkiksi johtotason tyonte-
kijat eivat kiinnitd tarpeeksi huomiota tyontekijoiden asioihin, varsinkin jos he
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itse ovat tyon puolesta ylikuormitettuja. Kaiken kiireen keskella olisi kuitenkin
hyva valilla pysahtya miettimaan; missa menemme ja minne olemme menossa?
Ohjaajat ovat tulosten perusteella valmiita vaikuttamaan tyohonsa ja kehitta-
maan sita. TAma olisi tarkeaa ottaa huomioon. Ohjaajilta 16ytyy halua seka voi-
mavaroja tarkeaan asiaan, eli oman tyonsa kehittamiseen. Johtoryhman tulisi
pohtia miten tata asiaa voidaan tukea ja milla keinoilla ohjaajat saisivat enem-
man vaikuttamismahdollisuuksia. Olisi myods syytd miettia miten ohjaajilta jo
saatua ja tulevaisuudessa hankittua tietoa voidaan tehokkaasti kayttaa hyvaksi,
jotta ohjaajien kannalta olennaisiin asioihin heidédn tydssaan paneuduttaisiin

tulevaisuudessa.

Jatkotutkimusehdotuksina nakisin tulevaisuudessa ohjaajien tydhyvinvoinnin
tutkimisen toimipaikkakohtaisesti. Talla saataisiin tietoa toimipisteiden valisista
eroista/samankaltaisuuksista ja siitd miten tyohyvinvointi nayttaytyy toimipisteis-
s4, jotka ovat toimineet niin eri aikaa. Toimipisteiden vélisen yhteistyon toimi-
vuutta voisi myds kartoittaa, varsinkin sitten kun toimipisteet ovat toimineet pi-
demman aikaa. Kyseisella tutkimuksella saisi tyokaluja yhteistydn kehittdmiseen

tulevaisuudessa.
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Liite 1: JD-R-MALLI

ENERGIAPOLKU

Terveysongelmat

TyOn vaativuustekijat Pahoinvointi tydssa
Alentunut tyokyky
Fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset,
organisatoriset
MOTIVAATIOPOLKU
. N
Tyon imu
Tybn voimavarat Hyvinvointi tydssa _ _ ,
Sitoutuminen organi-
saatioon
Fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset, Vihaiset eroajatukset

organisatoriset - J
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Liite2: HAASTATTELURUNKO

Taustatiedot

k&

Sukupuoli

Tybkokemus HVOKIissa vuosina + kuukaisina
Tybnimike

Ty6n voimavarat

Mit& voimavaroja tydssasi on?
Fyysisia?

Psyykkisia?

Sosiaalisia?

Organisaation tarjoamia?

Tyon vaatimustekijat

Mita vaatimustekijoita tydossasi on?
Fyysisia?

Psyykkisia?

Sosiaalisia?

Organisaatiosta johtuvia?

Tyon kaytanto
Miten tybn voimavarat/itsestasi tulevat voimavarat nayttaytyvat kaytannon tyos-
sasi?

Esimerkkitilanteita?

Miten tyon vaativuustekijat nayttaytyvat kaytannon tyossasi?

Esimerkkitilanteita?
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TyOn voimavarojen ja vaatimustekijoiden tasapaino

Onko tyossasi mielestasi tarpeeksi voimavaroja?

Onko ty6ssasi enemman vaatimustekijoita kuin voimavaroja?

Jos on, niin mista se mielestasi johtuu?

Onko tydssasi mielestdsi enemman voimavaroja kuin vaatimustekijoita?

Jos on, niin mista se mielestasi johtuu?

Ovatko voimavarat/vaatimustekijat hyvassa tasapainossa keskendan?
Mista se mielestasi johtuu?

Ty6n imu

TA
Tunnetko tyota tehdessasi tarmokkuutta?
Tunnetko olevasi tdynna energiaa kun teet tyotasi?

Aamulla herattyasi, tuntuuko sinusta hyvalta lahtea toihin?

OM

Koetko tydsi olevan merkityksellista?
Onko tyollasi selva tarkoitus?

Oletko innostunut tyostasi?

UP
Unohdatko ajan kulun tyéskennellessasi?
Tunnetko tyydytysta kun olet syventynyt tydbhosi?

Kun ty6skentelet, vieko tyosi sinut mukanaan?



Liite 3: Esimerkki sisdllonanalyysista:

H1 "Jos on vaikka paha paiva tai tulee
joku selkeasti arsyttava tilanne,

niin aina pystyy jollekin puhumaan

ja purkamaan sité tilannetta.

Se on aika tarkeeta.”

H2 "Mut onneksi tds on tosi mukavia tyokavereita,
ettd no téda porukka mika taalla on,
niin jeesaa toisiaan. Jos tarvitsee apua,

niin sita aina ldytyy ja voi kaéntya jonkun puoleen.

H3 "Tydkaverithan on tietysti kannustin ja tuki,

varsinkin vanhojen tykavereiden.”

H4 "T&a tyoyhteist on sellanen ettéd myos se
tyon ulkopuolinen aika otetaan huomioon.
On kauhean kiva, etta otetaan huomioon ja
rohkaistaan siihen, et hei nyt sa lahet

kotiin valilla. Se on musta tosi ihanaa.”

H5 "En mé oo koskaan kokenu niin ihanaa
esimiesta, joka ajattelee niin meidan hyvinvointia
ja jaksamista ja pystyy puhumaan niin kun

kaikista asioista.”

H6 "Musta se on kauhean kiva etté saa aina apua,
se on ehka sellanen suurin mitd méa kaytan.

My®és taa terveydenhoitajaan saa mun mielesta
melko hyvin yhteytta.”

Pelkistetyt iimaukset

-> Tilanteiden purku ty6kavereiden kanssa

-> Konkreettisen avun saaminen tytkavereilta

-> Tybkavereilta saatu tuki

-> Esimiehet huomioivat ohjaajien vapaa- ajan

-> Esimies ajattelee tydntekijansa parasta

-> Apu tarvittaessa muilta ammattiryhmilta

Alaluokat

Ylaluokka

1 Tilanteiden purku tydkavereiden kanssa

2 Konkreettisen avun saaminen tydkavereilta
3 Tyokavereilta saatu tuki

4 Esimiehet huomioivat ohjaajien vapaa- ajan
5 Esimies ajattelee tydntekijansa parasta

6 Apu tarvittaessa muilta ammattiryhmilta

= Yhteisty0 ja tuen saaminen eri ammattiryhmien kesken

Voimavaratekijana: TYOYHTEISO (p&&luokka)

-> 1-3 Tyokavereilta saatu sosiaalinen
ja henkinen tuki ja konkreettinen apu
-> 4 ja 5 Esimiehilté saatu tuki

-> 6 Moniammatillinen yhteistyd
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