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TyOhyvinvointi on osa yrityksen menestystd. Hyvinvoivat tyontekijat edistavat tyopaikan
kilpailukyky&, taloudellista tulosta seka mainetta. Tam&n opinnaytetyon tavoitteena oli
selvittdd kuinka ryhmakodin ohjaajat kokevat tyoyhteison hyvinvoinnin talla hetkell&.
Kerasimme tyohyvinvointiin liittyvaa tietoa ryhmékodin johtavalle ohjaajalle ja tyontekijoille.
Opinnaytetytn tarkoituksena oli tiedon kerdaminen, sen lisdaminen ja valittdminen seka
vanhan tiedon muistiin palauttaminen. Opinnaytetyon yhteistydkumppanina toimi
Mdrssarinaukion ryhmakoti, jossa tytskentelee viisitoista tyontekijad. Ryhmakoti palvelee
kehitysvammaisia autisminkirjon henkil6ita.

Tama opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Tarkoituksena
oli tulkita ohjaajien kokemuksia ty0yhteison hyvinvoinnista. Teoreettisessa viitekehyksessa
keskityttiin P&aivi Rauramon Tyohyvinvoinnin portaat -malliin, joka perustuu Maslowin
tarvehierarkiaan. Aineisto kerattiin  yksil6haastatteluilla. Haastatteluun  osallistui
viidestatoista tyontekijasta seitseman eli vastausprosentti oli 46,67 prosenttia. Kysymyksia
oli yhteensd 17 kappaletta. Aineiston analysointi suoritettiin  teorialahtoisella
sisallénanalyysilla.

Tutkimustulosten perusteella Mdrssarinaukion ryhmékodin tyontekijat viihtyvat tyésséan ja
kokevat tydyhteison olevan yhteistydkykyinen ja joustava. Esimies koetaan tarkeana,
kannustavana ja vastuuta antavana henkilond. Tulosten mukaan ryhmé&kodissa pyritaan
itseohjautuvaan malliin, joka nykyisin on Helsingin kaupungin johtamisen strategia.
Ryhmakodissa on avoin ja keskusteleva tydyhteisd. Tyodntekijat voivat vaikuttaa omaan
tybhonsa, he kokevat tekevansa ihmisarvoista ty6ta ja ovat sisdisesti motivoituneita.

Rauramon ty6hyvinvoinnin portaissa kuvattu hyvinvointi perustuu ajatukseen, etta riittdvaa
tyohyvinvointia ei voida saavuttaa, mikali kaikki sen osatekijat eivat toteudu riittavalla tasolla.
Morsséarinaukion ryhmakodin ohjaajien tyohyvinvointi saavuttaa jokaisesta portaasta osa-
alueita riittavasti. Tulosten perusteella ryhmékodin tydhyvinvointi on hyvalla tasolla.
Jokainen ihminen kokee oman hyvinvointinsa yksilollisesti, joten myos erimielisyyksia
valittyy tuloksista. Tutkimuksen luotettavuudesta voidaan todeta, ettd tydntekijéiden
osallistujaméaara ei ollut taydellinen, joten tulosta ei voida suoraan verrata koko tydyhteisoon.
Tyb6hyvinvoinnin mittaaminen on kannattavaa yrityksen tuottavuuden vuoksi. Arviointia
voidaan tehda esimerkiksi puolen vuoden vélein, jolloin tybhyvinvointia voidaan seurata ja
edistaa sopivilla ratkaisuilla.
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Well-being of Employees is an important part of the company's success and a well-being
employee improves the competitiveness, financial performance and reputation of the
workplace. The objective of this thesis was to research employees' current well-being at
work from their point of view and bring this information to the group home manager. The
purpose of the thesis was to collect, add and transmit information. The co-operation partner
of the thesis was a group home for people with intellectual disabilities of autism, which
employs fifteen employees with different professional titles.

This thesis theoretical framework focused on Pé&ivi Rauramo's steps of well-being at
work model based on Maslow's hierarchy of needs. The research material of the thesis was
acquired through individual interviews, seven employees of a total of fifteen employees
participated in the interviews. The analysis of the material was conducted with theory-based
content analysis. The thesis is a qualitative study aimed at highlighting employees'
perceptions of their own well-being at work.

Based on the results of the research, the employees of the group home enjoy their work and
feel that the work community is cooperative and flexible. Based on the work, it can be said
that the group home is strongly moving towards self-determination skills and manager work
is considered encouraging. The group home is an open and discussing work community.
Workers are able to influence their own work and feel they are doing work that is important.
In addition, they were internally motivated.

Based on the thesis, the target company's well-being at work is at a good level. Everyone
feels their own well-being individually, so disagreements are also conveyed from the results.
In terms of work reliability, the number of participants was not complete so that the work
outcome would be from the point of view of the entire work community. Measuring well-being
at work is profitable due to the company's productivity. This evaluation may be done, for
example every half a year, whereby the well-being can be monitored and to promote
appropriate solutions.

Keywords well-being, employee, group home, hierarchy of needs
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1 Johdanto

Opinndytetydomme nimi on Ohjaajien tyohyvinvointi Morssarinaukion ryhmakodissa.
Tyoelamakumppanimme on Helsingin kaupungin alaisuudessa toimiva Moérssarinaukion
ryhmakoti. Tehtdvamme on tutkia kyseisen ryhmakodin tydntekijoiden tydhyvinvointia.
Tutkimuskysymyksena esitamme paakysymyksen: Millaisena tythyvinvointi koetaan
tyoyhteisossa? Kysymykseen perustuen esitdimme haastateltaville eli ryhmakodin
ohjaajille haastattelukysymyksia, jotka ovat jaoteltu Tyohyvinvoinnin portaat -mallin
mukaisesti. Tydomme on tutkimuksellinen, jossa kaytdmme kvalitatiivista eli laadullista

tutkimusmenetelmaa.

Tydbmme tarkoitus on tiedon lisdéaminen ja sen valittaminen seka asioiden muistiin
palauttaminen. Tyoelamakumppanimme ehdotuksesta tyomme  kohdistetaan
Morssarinaukion ryhmakodin ohjaajiin ja heidan toimintaan. Ryhmakodin johtavan
ohjaajan mukaan ulkopuolisen tahon tekema tutkimus tuo uusia nakokulmia ja tarjoaa
héanelle nékemysta siitd, millaisena yhteison tyontekijat kokevat ryhmakodin
tybhyvinvoinnin. Toivomme, ettd tyémme heréttda ajatuksia, tarjoaa uusia ndkokulmia ja
etta se palauttaa ryhmékodin ohjaajien mieleen tyéhyvinvointiin liittyvia tarkeita asioita.
Lisaksi toivomme tutkimuksesta olevan hydtya muille jo alalla tydskenteleville seka alalle

opiskeleville.

Koemme, ettd tydomme nadkokulma on tarked yhteiskuntavastuuta ajatellen, jolla
tarkoitetaan kestavan kehityksen periaatteiden ja paamaarien huomioimista seka
toteuttamista yritystoiminnassa. Vastuullinen yritystoiminta sisaltaa
ymparistovaikutusten arvioinnin, yrityksen toiminnan avoimuuden ja valvomisen,
toiminnan  raportoinnin - sekd  ihmisoikeuksien  kunnioittamisen.  (Yritysten

yhteiskuntavastuu n.d.)

Yhteiskuntavastuulla on strategisesti tarkeé ja kasvava merkitys organisaatioissa. Siihen
liittyvat tyoterveys, tyoturvallisuus, laatu- ja ymparistokysymykset sekd henkiléstén oma
hyvinvointi. Naitd asioita parantamalla tydpaikan imago kohenee, se nahdaan
potentiaalisena yhteistybkumppanina seka kiinnostavana tytpaikkana. Organisaation
tulos ja tydyhteisdn hyvinvointi ovat sidoksissa toisiinsa. Tydhyvinvointiin kohdistettu
taloudellinen panos tuottaa usein itsensd moninkertaisena takaisin. (Rauramo 2012: 18—
19.)
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Helsingin Kaupungin arvoja ovat ekologisuus, taloudellisuus, yrittdjamyonteisyys,
asukaslahtoisyys, oikeudenmukaisuus ja yhdenvertaisuus, osallisuus ja osallistuminen
seka turvallisuus. Kaupunki painottaa toiminnassaan oikeudenmukaisuutta,
yhdenvertaisuutta, avoimuutta sekd rehellisyyttd. Tyonantajana Helsingin kaupunki
korostaa yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoisuutta. Henkilostolla on oikeus omiin
mielipiteisiin ja vakaumuksiin. Lisaksi henkiléstda kohdellaan yksil6ing, jolloin jokaisella
on lupa toteuttaa oikeuksiaan ja velvollisuuksiaan ihanteellisesti. Kaupungin
tydymparistd on tasa-arvoinen, turvallinen, terveellinen ja monimuotoinen, jossa ei
hyvaksyta syrjintéda. (Arvot ja eettiset periaatteet 2018.) Helsingin kaupungin arvot, joihin
Mdrssarinaukion ryhmakoti on sitoutunut tasmaavat yhteiskuntavastuun sisallén kanssa.
Henkiloston tyohyvinvointi ja erilaiset oikeudet seka ympadristdasiat huomioidaan
vahvasti kaupungin arvoissa ja yhteiskuntavastuussa. Hyvinvoiva henkildstdé on
motivoituneempaa, pysyvampada ja heidan tyoskentely on tehokkaampaa seka
laadukkaampaa, joka nakyy yksikon tuottavuuden kasvuna. Talla on suora vaikutus
asiakastyytyvaisyyteen sekd heiddn hyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin kautta voidaan

saavuttaa myos taloudellisia sdastoja, kun sairauspoissaoloja on véhemman.

Opinnaytetydmme ensimmainen luku kertoo tydhyvinvoinnin maaritelmistd. Luvussa
kaydaan lapi hyvinvoinnin eri osatekijoitd ja kuinka niitd on mahdollista mitata ja
havainnoida. Liséksi luvussa kerrotaan, kuinka tyohyvinvointia voidaan tukea ja edistéa.
Toisessa luvussa esitelldaan erilaisia tydhyvinvoinnin malleja, ketka niité ovat kehittaneet,
millaista tietoa malleihin sisaltyy ja kuinka malleja sovelletaan. Lisaksi vertailemme
kyseisia malleja keskenaan ja kerromme, mihin osiin tyéhyvinvointia toimintamallit
painottuvat. Kolmannessa luvussa esittelemme TyOhyvinvoinnin portaat -mallin, joka on
tydbmme teoreettinen viitekehys. Neljannessa luvussa kdymme lapi kohderyhméaa, joka
on Morsséarinaukion ryhméakodin moniammatillinen tyotiimi. Esittelemme téssa luvussa
toimintaymparistbd sekd millaisia ammatteja ryhmékodin tydyhteisoon siséltyy.
Viidennessa luvussa kerrotaan tutkimuksen toteuttamisesta. Kerromme tydémme
tutkimustehtavasta ja -kysymyksesta, mita tutkimusmenetelmaa kaytamme seka kuinka
aineisto hankitaan ja analysoidaan. Kuudennessa luvussa esitellaan tyén tulokset ja
seitseménnessa luvussa johtopaatokset. Kahdeksas Iuku on pohdinta, jossa
reflektoimme opinndytetyon kehityskaarta, toteutumista sek& korjausideoita. Lisaksi

tydmme viimeinen luku sisaltdd ehdotuksen jatkotutkimusta ajatellen.
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2 Tyohyvinvoinnin maaritelmia

Hyvinvoinnin tekij6éita voidaan mitata tai havainnoida yksil6llisina arvoina ja tunteina.
Mitattaviksi hyvinvoinnin osatekijoiksi voidaan luokitella terveys, elinolot ja toimeentulo.
Yksil6llisiksi hyvinvoinnin osatekijoiksi voidaan puolestaan lukea sosiaaliset suhteet,
itsensa toteuttaminen ja onnellisuus. Edelld mainitut hyvinvoinnin osatekijat tukevat
useimmiten toisiaan. Jokainen maarittelee hyvinvointinsa tavallaan. (Rauramo 2012:
10.) Onnellisuus voidaan tulkita liittyvan hyvinvointiin, jolloin niit ei huomioida toistensa
synonyymeind. lhminen voi olla onnellinen, vaikka karsisikin vakavasta sairaudesta tai
rajoitteesta. Leo Tolstoi maarittelee onnellisuuden olevan, ettd arvostaa mita itsella on,
eika halua enempéaa kuin mitd omistaa (Onnellisuus muodostuu pienista onnen hetkista
2016). Onnellisuuden taustatekijoita voivat olla esimerkiksi perinnéllisyys, elinympéaristd
ja paivittaiset valinnat. Yksild6 muodostaa onnellisuuteensa omista ja yhteisén
lahtokohdista. (Rauramo 2012: 10.)

Tybhyvinvointi muodostuu paaosin tydn arjessa. Se kohdistuu henkil6stdoon,
tydyhteisdon, -ymparistdon, -prosesseihin ja johtamiseen. Tydhyvinvointia voidaan tukea
esimerkiksi huolehtimalla henkilokunnan terveellisistd elamé&ntavoista. Monipuolinen
liikunta, ravitseva ruoka seka riittavd uni ja lepo vahvistavat hyvinvointia. Lisaksi
tyohyvinvointiin vaikuttaa viihtyisa seka turvallinen elin- ja tydymparistd. Hyvinvoivassa
tydyhteisdssa tyota tehdadan yhdessa, avoimesti, puhutaan ongelmista, motivoidaan
tosia, annetaan rakentavaa palautetta ja kritiikkia seké luotetaan toisiin. (Ty6hyvinvointi
n.d.)

Henkiléston hyvinvointiin panostaminen voi maksaa itsensd moninkertaisena takaisin.
Tyontekijoiden  hyvinvointi  vaikuttaa  suoraan  organisaation  kilpailukykyyn,
taloudellisuuteen ja maineeseen. Tyoterveyslaitoksen tutkimusten mukaan
tydhyvinvoinnilla on suora yhteys organisaation tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen,
voittoon, tydntekijoiden vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin myonteisella

tavalla. (Tydhyvinvointi n.d.)

Sosiaali- ja terveysministerié kuvailee tydhyvinvoinnin olevan kokonaisuus, johon
siséltyvat terveys, hyvinvointi, turvallisuus seka tyo ja sen mielekkyys. Tyéhyvinvoinnilla
ei ole yhta ja oikeaa maaritelmaé, se voidaan nahda ihmisen omana kokemuksena.
Ty6hyvinvointi liittyy suoraan tydssa jaksamiseen. Tydhyvinvoinnin parantuessa myds

tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kasvavat, lisdksi sairauspoissaolot vahenevat.
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Ty6hyvinvoinnin edistdminen kuuluu jokaiselle tydyhteison jasenelle. Sitd voidaan
edistdd esimerkiksi hyvélla ja motivoivalla johtamisella, tydoloja ja ammatillista
osaamista edistamalla, tyokykya parantavalla toiminnalla ja tydterveyshuollon avulla.
TyOnantajan on huolehdittava tydyhteison yhdenvertaisuudesta, hyvan johtamisen
taidoistaan ja tydympaériston turvallisuudesta. Tyontekijan vastuulla puolestaan on pitéa
huolta omasta kehittymisestdan seka ammattitaitonsa yllapitdmisesta. Tyohyvinvointi
iimenee esimerkiksi tyontekijdiden innokkuutena, oma-aloitteellisuutena ja hyvana

motivaationa. (Sosiaali- ja terveysministerio n.d.)

Valtionkonttori madrittelee  tyohyvinvoinnin Kaiku-tyohyvinvointimaaritelmalla.
Maaritelma kertoo tydhyvinvoinnin kasittavan tyén mielekkyyden, tydhyvinvointi syntyy
tydssa. Tyohyvinvointi on yksilén sekd tybyhteison valilla tapahtuva kokemus.
Tyontekijan kokemus hyvinvoinnista perustuu johtajuuteen, tydnhallintaan seka
luottamukseen, joilla tydyhteisdé saavuttaa innostavan, kehittdvan ja tuloksellisen
toiminnan tilan. Kannustava tydyhteisd, mielekds ja sujuva ty® oikein mitoitetussa
tydymparistossa on tyontekijoiden pysyvyyden edellytys. Keskeisend maaritelméassa
voidaan huomioida, ettd tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa. Jokaisella on roolinsa
tyoyhteisdssa ja tyohyvinvoinnin muodostamisessa. Mutta koska rakeenteelliset asiat
ohjaavat osaltaan mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohon sek& ilmapiiriin on
tybhyvinvointiasioiden vastuu sitd suurempi mitd enemman voi vaikuttaa ty6ta tukeviin
rakenteisiin. T&han perustuen tyéhyvinvoinnin edellytysten luominen on enimmakseen
johdon vastuulla. Johto ei kuitenkaan yksin toteuta ty6hyvinvointia, vastuu on koko
tydyhteison. (Valtiokonttori 2013.)

Yksilon tyokyky muodostuu omasta osaamisesta seka psyykkisista ja fyysisista
ominaisuuksista verrattuna tyonkuvaan. Jokaisen tyodntekijan henkilbkohtaiset
kokemukset, tunteet ja pyrkimykset vaikuttavat hyvinvointiin. Jokainen tyéntekija vastaa
henkilékohtaisesta hyvinvoinnistaan, tavoitteista ja rajojen asettamisesta. Kuitenkin
toimivat tydyhteisot edistavat yksilon tydssa suoriutumista ja jaksamista. Ty6ssa viihtyva
henkild kykenee pitamaan itsestddn parempaa huolta myds vapaa-ajallaan.
(Valtiokonttori 2013.)

Elinkeinoelaman keskusliitto EK maarittelee tydhyvinvoinnin toteutuvan hyvalla
johtamisella, tyon mielekkyydelld, palkitsevuudella, luottamuksella ja tiedon kululla.
Osaamisen kehittdminen ja tyon turvallisuus myds edistavéat tyohyvinvointia ja sen

rakentumista. EK liittd& tyokyvyn edistamisen, vahvistamisen ja tyohyvinvoinnin pitkalti
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johtamiseen ja esimiestydhon. Tybnantajan tehtéavana on paivittain kartoittaa yrityksen
sairauspoissaoloja, tybtapaturmia ja ammattitauteja, jotta tyon turvallisuutta ja terveytta
voidaan arvioida ja edistaa. Lain mukaan tyGnantajan on jarjestettava ennaltaehkaisevaa
tyoterveyshuoltoa kaikille tydntekijoilleen. Tyokyvyn ja -hyvinvoinnin johtamisella
edistetaan henkilokunnan tyourien laatua ja pituutta. Nain voidaan vahentaa esimerkiksi
sairauspoissaoloja ja ehkaista tyokyvyttomyyselakkeitd. Tallaisessa johtamisessa ei ole
kyse ainoastaan terveyden edistamisestda, silla vahvistetaan myos voimavaroja.
Vahvistamiseen liittyvéat selkeat tavat johtaa, esimiehen tarjoama tuki, palaute ja
arvostus tyota kohtaan, mielekkyys ja palkitsevuus seka luottamus, hyva tiedon kulku ja
voimaannuttava tyoyhteis6. Elinkeinoelaman keskusliiton tyokykyjohtamisen malli
painottaa jarjestelmallisyyttd seka yrityksen johdon roolia ja vastuuta. Mallin tehtavana
on sitouttaa toimintaan, asettaa tavoitteita, olla esimerkki tyontekijoille, kannustaa, vaatia

ja arvioida kuinka yrityksen hyvinvointi toteutuu. (Elinkeinoelaméan keskusliitto n.d.)

Humanistinen psykologia korostaa ihmisen luovuutta, arvoja ja ainutlaatuisuutta. Taman
suuntauksen tarkein teoreetikko on Abraham Maslow. Hanen mukaan ihmisten tarpeet
muodostavat hierarkian, jossa ylimpana tavoitteena on itsensa toteuttaminen. Maslowin
mukaan fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, yhteiséllisyyden tarve, arvostuksen
tarve ja itsensa toteuttamisen tarve ovat ihmisen viisi perustavoitetta. Edelld listatut
perustarpeet ovat ihmisen tavoitteita, joita pyritdan saavuttamaan ja yllapitamaéan jotta
elama olisi kokonaista. Maslowin mukaan ndma tarpeet liittyvat toisiinsa. Fyysinen
selviytyminen motivoi ensisijaisesti kayttaytymistamme. Kun tama taso on saavutettu
seuraava hierarkian taso puolestaan motivoi meita ja niin edelleen. Samalla vahemman
tarkeiden tarpeiden osuus vahenee, ne unohdetaan tai kielletddn. N&in ollen dominoiva
tarve hallitsee inmisen kayttaytymistd, koska jo saavutetut tarpeet eivat ole silla hetkella
aktiivisia. (Rauramo 2012: 12-13; McLeod 2017.)

Maslowin mukaan hierarkian alimmat tasot sisaltavat niin sanottuja perustarpeita, joita
ovat fysiologiset tarpeet ja turvallisuuden tunne. Téllaisia tarpeita ovat esimerkiksi ruoka,
lampd, puhdas vesi ja turvallisuus. Seuraavat tasot kattavat yhteisollisyyden ja
arvostuksen tarpeet eli niin sanotut psykologiset tarpeet, joita ovat ystavat, intiimit
ihmissuhteet, arvovalta ja saavutuksen tunteet. Ylimpand hierarkiassa on itsensa
toteuttamisen tarve, johon sisaltyy omien mahdollisuuksien saavuttaminen ja aktiivisuus.
Aluksi Maslow totesi, ettd yksilon on taytettdva alempien tasojen tarpeet taydellisesti
ennen kuin han voi siirtyd korkeampien tasojen vaatimuksiin. Myéhemmin han kuitenkin

korjasi, ettei tarpeiden tyydyttdminen ole néin ehdotonta myontaen, ettd hanen aiemmat
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lausuntonsa ovat voineet antaa ristiriitaisen vaikutelman. Maslow maaritteli uudelleen,
ettéd kun alempien tasojen tarpeet ovat jossain maarin tyydytettyja, niin yksilén toiminta

VOi suuntautua saavuttamattomiin tarpeisiin. (McLeod 2017.)

3 Tyo6hyvinvoinnin malleja

Marja-Liisa Manka (2015) on kehittanyt tydhyvinvoinnin mallin, jossa huomioidaan eri
osa-alueita, jotka vaikuttavat tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Mallissa korostuu
voimavarakeskeisyys. Mallilla haetaan kysymyksid siihen millaiset organisaation,
tydyhteison, johtamisen ja tyontekijan piirteet mahdollistavat tyhyvinvoinnin siten, etta
tuloksena on mahdollisimman menestyva tyopaikka ja hyvinvoiva tyontekijad. Mankan
mukaan tyontekijan kokemus hyvinvoinnista on yksilokohtaista, silloinkin kun
tydnantajan toiminta on erinomaista. Manka listaa tyontekijan hyvinvointiin vaikuttavan
psykologinen paaoma, mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhon, henkinen ja fyysinen
terveys, esimies ja kollegat. Hyvinvoiva tydyhteis6 koostuu tyontekijdiden
yksilékohtaisesta hyvinvoinnista. Myds vapaa-ajan asiat vaikuttavat tyohyvinvointiin.
(Manka 2015: 105-107.)

1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
padoma
* terveys ja
fyysinen kunto

Kuvio 1. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2015: 106)
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Otala (2003) on kehittanyt tyohyvinvointikompassin. Kompassin nelja suuntaa ovat
yksilon suorituskyky ja hyvinvointi, johtaminen, tydyhteisén hyvinvointi sek& osaaminen.
Hanen lahtokohtana on, ettéa yksilon on itse voitava hyvin ennen kuin koko tyoyhteisolla
on mahdollisuus voida hyvin. Otala jakaa yksilon suorituskyvyn ja hyvinvoinnin
fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen osaan, joiden taustalla on jokaisen yksilon
arvopohja. Osaamisella viitataan seka yksilon etta yhteisén osaamiseen. Johtamisella ja
esimiestydlla on suuri merkitys siihen, kuinka ty6hyvinvointi koetaan. Tyontekijat
haluavat tulla kuulluiksi ja tuntea, ettd heilla on mahdollisuus vaikuttaa oman tyon ja
tyoyhteison kehittdmiseen. Otala listaa, ettd tydyhteison hyvinvointiin liittyvat
tyoturvallisuus ja ergonomia, tydterveyshuolto, tydpaikan viihtyvyys ja tyojarjestelyt sekéa
yhteistyd. (Otala 2003: 14-17, 45, 59.)

Yksilén suorituskyky ja hyvinvointi

Osaaminen Johtaminen

Tydyhteisdn hyvinvointi

Kuvio 2. Hyvinvointikompassi (Otalaa 2003: 80 mukaillen)

Ty6hyvinvoinnin portaat -malli on luotu yhdistelemélla seka vertailemalla jo olemassa
olevia tyohyvinvointia edistavid ja tyokykya yllapitavia toimintamalleja. Kyseinen
toimintamallien yhdistelm& on puolestaan kytketty Maslowin tarvehierakiaan.

Porrasmalliin on koottu jokaiselle portaalle tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
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yksilokohtaisesti sekd organisaation kannalta ajateltuna. Portaisiin on myos lisatty
aihekohtaisesti erilaisia mittareita ja arviointimenetelmia. Porrasmallin tarkoituksena on
auttaa kehittamaan yksilon, tydyhteisbn ja organisaation tyohyvinvointia vaiheittain.
Rauramo (2012) on nimennyt portaat uudelleen, jotta ne soveltuvat paremmin tyéelaman
kasitteisiin. Ty6hyvinvoinnin portaiden nimet ovat terveys, turvallisuus, yhteisollisyys,
arvostus ja osaaminen. Tyo6hyvinvoinnin porrasmallilla pyritdan l6ytamaan
tydhyvinvoinnin tueksi ja sen edistamiseksi olennaiset tekijat ja toimintamallit. (Rauramo
2012: 14))

OSAAMINEN

OPPIVA ORGANISAATIO, OMIEN
EDELLYTYSTEN TAYSIPAINOINEN
HYODYNTAMINEN, UUDEN TIEDON
TUOTTAMINEN, EETTISET ELAMYKSET

ARVOSTUS

EETTISESTI KESTAVAT ARVOT, HYVINVOINTIA JA
TUOTTAVUUTTA TUKEVA MISSIO, VISIO, STRATEGIA,
OIKEUDENMUKAINEN PALKKA JA PALKITSEMINEN,
TOIMINNAN ARVIOINTI JA KEHITTAMINEN

YHTEISOLLISYYS

YHTEISHENKEA TUKEVAT TOIMET, TULOKSESTA JA
HENKILOSTOSTA HUOLEHTIMINEN, ULKOINEN JA SISAINEN
YHTEISTYO

TURVALLISUUS

TYON PYSYSVYYS, RITTAVA TOIMEENTULO, TURVALLINEN TYO JA
TYOYMPARISTO SEKA OIKEUDENMUKAINEN, TASA-ARVOINEN JA |
YHDENVERTAINEN TYOYHTEISO

TERVEYS

TEKIJANSA MITTAINEN TYO, JOKA MAHDOLLISTAA VIRIKKEISEN
VAPAA-AJAN, RIITTAVA JA LAADUKAS RAVINTO JA LIIKUNTA,
SAIRAUKSIEN EHKAISY JA HOITO

Kuvio 3. Tydhyvinvoinnin portaat (Rauramoa 2012: 15 mukaillen)

Valtiokonttori on kayttanyt riskienhallintapyramidia huomioimaan tyokykyyn vaikuttavia

riskitekijoitd. Malli perustuu Heinrichin teoriaan, mutta siind on havaittavissa myos
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WHO:n 5D-mallin  piirteitd.  Valtiokonttori on  vaihtanut mallin  nimeksi
tyohyvinvointipyramidi. Tydhyvinvointipyramidissa on kolme puolta, jotka edustavat
tyokykya, tydhyvinvointia ja tybhyvinvointitoimintaa. Pyramidissa on viisi tasoa. Alimpana
tasona on johtaminen, jonka ylle rakentuvat resurssit, kokemus, oireet ja sairaudet.
Jokainen taso on oma prosessinsa, joihin on mahdollisuus vaikuttaa tyokyvyn
sailyttamiseksi. Pyramidin taustavaikuttajina ovat henkilostopoliittiset linjaukset seka
yhteiskunnassa vallitsevat eettiset arvot ja moraaliset kaytdnnot. Tyohyvinvointiin
vaikuttavat yhteisdlliset sekd yhteiskunnalliset tekijat. (Kuoppala, Vaananen-Tomppo,
Hinkka & Lamminp&& 2009: 4-5.)

) Saraus
Kuntoutus
Ty Gtapaturma

Vairhaiskuntoutus >/\ Hyvinvointi

& Tydhyinvointi  Tydtyytyvaisyys

Terveyden ¢
edistaminen /
Turvallisuus Tydstressi lIimagiiri

Ristirita

Johtaminen

Kuvio 4. Tydhyvinvointipyramidi (Kuoppala, Vaananen-Tomppo, Hinkka & Lamminpaa 2009: 5)

Tybhyvinvointimalleja vertailemalla niissd voidaan havaita paljon yhtélaisyyksia.
Yhtenevaisyyksista huolimatta jokaisen toimintamallin teoriassa on havaittavissa
omanlaisensa painotus johonkin tiettyyn asiaan. Mankan voimavarakeskeisessa
mallissa korostetaan ihmisen kykya vaikuttaa omaan mieleensé ja tapaansa ajatella
(Manka 2015: 106-107). Rauramon kehittama tydhyvinvoinnin porrasmalli puolestaan
perustuu Abraham Maslowin tarvehierarkiaan, jossa keskitytaan inmisen perustarpeisiin
(Rauramo 2012: 12-13). Kaikissa malleissa tydhyvinvointi koostuu useista eri tekijoista.

Yhtaalta mallit painottuvat esimiestoimintaan, toisaalta tyontekijoiden asioihin.

Mankan malli korostaa yksilollisyyttd. Mallin mukaan tyontekijdiden hyvinvointi voi
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vaihdella paljon samassa tydyhteisdssa, silla lopulta yksilén omat asenteet maarittavat
sen, kuinka han tulkitsee omaa tytpaikkaansa. (Manka 2015: 106-107.) Rauramon
tybhyvinvoinnin portaissa kuvattu hyvinvointi puolestaan perustuu ajatukseen, etta
riittdvaa tyohyvinvointia ei voida saavuttaa, mikali kaikki sen osatekijat eivét toteudu
riittdvalla tasolla. (Rauramo 2012: 13.) Ty6hyvinvointipyramidin mukaan tydhyvinvointiin

vaikuttavat myos yhteisolliset ja yhteiskunnalliset tekijat (Kuoppala ym. 2009: 4-5).

4 Tyohyvinvoinnin portaat

Suurin osa lansimaisista ihmisista voidaan lukea hyvinvoiviksi. Elintason nousu on
mahdollistanut perustarpeiden saavuttamisen ja nain rakentanut perustan hyvinvoinnille.
Ty6hyvinvointi valittyy tyontekijoiden positiivisuutena sekd vaikuttaa tyon tulokseen.
Ty6toiminnan ja tyOhyvinvoinnin seurannalla ja arvioinnilla voidaan edistaa
tyontekijoiden tuottavuutta seka tydhon kiinnittymista. (Rauramo 2012: 16.) Valitsimme
tydomme teoriaviitekehykseksi Paivi Rauramon kehittdmé&n Ty6hyvinvoinnin portaat -

mallin, jonka eri luokkia esittelemme seuraavaksi.

4.1 Ensimmainen porras — perustarpeet

Terveyden lahtékohtana on perustarpeiden tyydyttdminen. Perustarpeita ovat
esimerkiksi riittava lepo ja saanndllinen ruokailu, joita voidaan kutsua fysiologisiksi
perustarpeiksi. Kun perustarpeet ovat kunnossa voi ihminen keskittyd sosiaalisiin
tavoitteisiin. (Rauramo 2012: 25.) Terveyttd maarittdvat ihmisen oma kokemus
terveydentilastaan sekd arvot ja asenteet. Terveys on alati muuttuva tila, johon
vaikuttavat esimerkiksi sairaudet seka fyysinen etta sosiaalinen ymparisto. Ihminen voi
kokea olevansa terve, vaikka hanella olisikin jokin vamma tai sairaus. Riippumattomuus
sekd mahdollisuus valita ja toimia itsendisesti koetaan tarkeiksi terveyden

ominaisuuksiksi. (Huttunen 2018.)

Unen tarve on yksilollista, useimmiten kuudesta yhdeksaan tuntiin. Unettomuus ja
paivaaikainen vasymys ovat yleisid unihairidita ja vaikuttavat tyokykyyn vireystilan
heikentymisen myota. Tyypillisia merkkeja vahaisesta unesta ovat jatkuva vasymys,
artyneisyys, alakuloisuus ja keskittymisvaikeudet. Jatkuva rasitus heikentaa ihmisen
fyysistd ja psyykkistd terveyttd. Unta voivat hairitd esimerkiksi toimimattomat
tybaikajarjestelyt, vuorotyd tai tyOperdinen stressi.  Unihairiot voivat aiheuttaa

psykiatrista oirehdintaa kuten stressid, masennusta seka ahdistuneisuutta. Lisaksi
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ruoansulatuselimistén oireet ovat yleisia. Tyo6terveyshuollon tehtaviin  kuuluvat
vuoroty6laisen terveyshaittojen tunnistaminen ja ennaltaehkaisy seka terveysneuvonta

ja sairauksien hoito. (Rauramo 2012: 32—-33.)

Monipuolinen ravinto on osa tyohyvinvointia. Ravinnon liséksi tydpaikkaruokailuun
littyvat virkistyminen, rentoutuminen, lepo seka tyostd hetkellinen irtaantuminen.
(Rauramo 2012: 29.) Tyo6paikkaruokailujen sujuvuutta voidaan edistdd tyon
organisoinnilla, esimerkiksi henkilokunnan ruokailu porrastetaan ja jarjestetdan sopivaan
aikaan. Ruokailutilan tulee olla rauhallinen, siisti ja viihtyisa. Henkilokunnan ruokien
sdilytykseen, valmistamiseen ja itse ruokailuun tulee olla siihen soveltuvat tilat ja

tarpeisto. (Elintavat ja ty6hyvinvointi n.d.)

Saanndllisella ja monipuolisella liikunnalla voidaan vaikuttaa ihmisten terveyteen seka
tyd- ja toimintakykyyn. Hyva fyysinen kunto auttaa jaksamaan tyssa ja vapaa-ajalla.
Lisaksi liikunnalla voidaan ehkéista sairauksia ja vammoja. Tydssa toteutuva liikunta voi
olla merkittava osa tyohyvinvointia. (Rauramo 2012: 27-28.) Pitk&aikainen fyysinen

epdaaktiivisuus kuten yhtdjaksoinen istuminen ei ole suositeltavaa. (Liikunta 2015).

Paihteet kuten alkoholi, huumeet ja ladkkeet paihtymistarkoituksessa ovat tydympariston
vaaratekijoita. Tyopaikan paihdeohjelmalla pyritadn ehkaisemaan, puuttumaan varhain
ja vahentdmaan tyoyhteison paihdehaittoja. Ohjelma sovitaan yhdesséa tydnantajan,
tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon kesken. Ohjelman tarkoituksena on yksilGiden
tyokyvyn yllapitaminen ja tydyhteison asenteisiin vaikuttaminen. (Rauramo 2012: 34—
36.)

Kohtuullinen maara stressia on luonnollinen osa elamaa. Stressista palautumista tulee
tapahtua jo tydpaivan aikana, jotta voimavaroja riittdéd vapaa-ajalle. (Rauramo 2012: 57—
58.) Liiallisessa, vahingollisessa distressissa henkild kokee itsensa kykenemattomaksi
selviytyméén tyon vaatimuksista. Jatkuva stressitila vaikuttaa negatiivisesti
tybhyvinvointiin ja -turvallisuuteen. (Stressi ja tyéuupumus n.d.) Pitkittyva stressi voi
johtaa tyduupumukseen, pitkiin sairauslomiin sek& ennenaikaiseen elakoitymiseen.
Stressia aiheuttavat esimerkiksi kiire, unenpuute, tietotulva, vahdinen palaute tydsta

seka tyon vaatimukset verraten henkilon taitoihin. (Rauramo 2012: 57-58.)

Tyoterveyshuollon tehtdvdnd on ehkdistda tyosta ja tydolosuhteista aiheutuvia

terveysvaaroja ja -haittoja. Tyoterveyshuolto huomioi henkildstén turvallisuuden,
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tyokyvyn ja terveyden. Tyodssakayvien ihmisten perusterveydenhuoltoa toteutetaan
tyoterveyshuollossa. Sen tavoitteena on osaltaan edistaa terveellistd ja turvallista
tydympaéristoa seka tuottaa toimivia tydyhteisoja. Lisaksi tyoterveyshuollon tehtavéné on
tarjota sairauksia ehkaisevia ja hoitavia palveluja seka tyokykya yllapitavaa toimintaa.
(Rauramo 2012: 39.)

Tyoterveyshuollon toimintaa ohjaa tyoturvallisuuslaki. Tybnantaja on velvollinen
noudattamaan tyoturvallisuuslakia ja jarjestamaan tyontekijoilleen tyoterveyspalveluja.
Vuorovaikutus, suunnitelmallisuus ja yhteisty6 korostuvat tydterveyden ja -turvallisuuden
tavoitteissa. (Tyoterveyshuolto n.d.) Tyoéterveyshuolto tukee tydnantajaa tilanteissa,
joissa tyontekijéilla ilmenee ongelmia kuten ylikuormittumista. Tydterveyshuolto ei saa
luovuttaa tyontekijasta tietoja tydnantajalle vaitiolovelvollisuuden vuoksi. Tyonantajalla
puolestaan on tarvittaessa oikeus luovuttaa tydntekijasta tietoja tyoterveyshuollolle.
Esimiehilla on mahdollisuus pyytda tyonohjausta tyoterveyshuollosta johtamisen
vahvistamiseksi. (Otala & Ahonen 2005: 200-201.)

4.2 Toinen porras — turvallisuuden tarve

Maslowin tarvehierarkiassa turvallisuudella tarkoitetaan fyysistd, ty6hon ja
toimeentuloon liittyvaa turvallisuutta. Lisdksi se kasittdd psykologisen ja moraalisen
turvallisuuden tunteen seka terveyteen, omaisuuteen ja rikoksien torjuntaan liittyvan
turvallisuuden. Turvallisuuden tunne liittyy pysyvyyteen ja tasapainoon. Esimerkkeind
voidaan mainita lait ja jarjestys, jotka edistavat yhteiskunnallista turvallisuutta. Pelko ja

jatkuva epavarmuus heikentavat tyohyvinvointia ja tuloksellisuutta. (Rauramo 2012: 69.)

Turvallisuuden tunne on yksi ihmisen perustarpeista. Jokaisella on oikeus turvallisuuteen
tyossaan. Tyontekijalla on oikeus turvalliseen tydymparistoon, jossa hanen ei tarvitse
altistua kohtuuttomasti tapaturmille, sairastua, paatya kiusaamisen kohteeksi, kokea
mink&anlaista hairintaa tai epdasiallista kohtelua. Lisaksi toimeentulo ja tydsuhteen
jatkuvuus liittyvat vahvasti turvallisuuteen. Nykyaan organisaatiot eldvat jatkuvassa
muutoksessa ja epavarmuudessa. Turvallisuutta edistetddn organisaatioiden
turvallisuuskulttuurilla ja strategialla. Turvalliset ty6- ja toimintatavat koskevat koko
henkilékuntaa. Jokaisen tyontekijan tulee noudattaa lakeja, maarayksia, asetuksia ja
ohjeita. Tyopaikan riskien sek& vaaratilanteiden huomioiminen ja arviointi ovat
tyoturvallisuuslain velvoittamaa toimintaa. Tarkoituksena on ehkdista tapaturmia ja

kehittaa tyopaikasta turvallinen ymparisto. (Rauramo 2012: 70-74.)
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Turvalliset, tydhon soveltuvat ja viihtyisat tyotilat tukevat tydntekoa seka ehkaisevat
tapaturmia ja sairastumisia (Tyoymparistd n.d.). Tyoymparistd sisaltda tyotilojen
toimivuuden, jarjestyksen, siisteyden, tyovalineet ja -prosessit sekd sosiaalisen ja
psyykkisen tyOympariston. Suurin osa tyOtapaturmista liittyy ty6paikolla tapahtuviin
liukastumisiin, kompastumisiin tai kaatumisiin. Asianmukainen siisteys ja jarjestys
ehkéisevat vaaratilanteita seka helpottavat tyéntekoa. (Rauramo 2012: 79.) Suojelu- ja
pelastautumisohjeet sekd varautuminen hatatilanteisiin sisaltyvat tydyhteisdn tehtaviin.

Ty6paikan tulee olla paloturvallinen ja ensiapuvalmis. (Tydymparisto n.d.)

Ty6turvallisuuslain - (2002/738) mukaan tyonantajan on puututtava tyopaikalla
tapahtuvaan terveydelle haitalliseen hairintddn ja epd&asialliseen kohteluun.
TyOpaikkakiusaamisena voidaan pitdd sopimatonta, hyvien tapojen vastaista
kayttaytymista. Kiusaamista voi esiintya esimerkiksi henkisena vékivaltana, hairintdna
tai muutoin epdaasiallisena kohteluna. Kiusaaminen voi aiheuttaa kiusatulle henkildlle
erilaisia terveydellisia ongelmia sek& heikentdd tyohyvinvointia. Tyonantajalla on
velvollisuus johtaa ja valvoa henkilokuntaa, tyontekoa sek& suunnitella ja jakaa

kaytettavissa olevat resurssit. (Rauramo 2012: 87-88; Tyopaikkakiusaaminen n.d.)

TyOpaikkavakivaltana voidaan pitaa ihmisten kohtaamaa ja kokemaa ruumiillista seka
henkista vakivaltaa tai sen uhkaa. Euroopan komission mukaan tytvéakivalta voi
tapahtua tyopaikalla, tydmatkalla tai paikassa, joka jollain tavalla liittyy tyéhon. (Rauramo
2012: 89-90.) Tyovakivaltaa voi esiintyd esimerkiksi uhkailuna, loukkaamisena tai
pahoinpitelynd, jolloin tyontekija kokee turvallisuutensa, hyvinvointinsa tai terveytensa
vaarantuvan (Rautjarvi 2004). Ennakoiminen on oleellista tydpaikoissa, joissa vékivallan
uhka on mahdollista. Turvajarjestelyt seka erindiset turvalaitteet kuten avun
halyttamiseen tarvittava valineistd tulevat olla asianmukaiset. Toimintaohjeissa
kerrotaan, kuinka vdakivalta- ja uhkatilanteita voidaan ehkaistd. Vaaran arvioinnilla
selvitetdan kuinka yleisia ja millaisia vakivalta- ja uhkatilanteet ovat ja kuinka niihin on
varauduttu. Koulutus tukee henkilokuntaa vakivaltatilanteiden tunnistamisessa seka
tarjoaa erilaisia menetelmia niiden ratkaisemiseksi. Tapahtuneesta vakivaltatilanteesta
on suotavaa keskustella tyOpaikalla. Jalkihoidossa voidaan pohtia tapahtunutta seké
kuinka kyseisilta tilanteilta voidaan jatkossa vélttyd. Jarjestelmat, joihin vakivalta- ja
uhkatilanteita raportoidaan auttavat tyovakivallan ehkaisyssa. TyoOpaikan tilajarjestelyt
ovat tarked huomioida vaaratilanteita ajatellen. Turvallisissa ty6tiloissa henkildkunta voi
seurata vaivattomammin paikalla olijoita ja yleista toimintaa. Lisaksi esteetdn poispaasy

eri tiloista ehkaisee vékivalta- ja uhkatilanteita. (Rauramo 2012: 90-91.)
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TyoOntekijoiden valinen luottamus tai sen puute valittyy asiakkaisiin ja ty6n laatuun.
Luottamus perustuu organisaation ja tydyhteison toimintatapoihin. Esimiehen rooli on
tarkedssa osassa tyodyhteisén luottamuksen rakentamisessa. Luottamuksen vallitessa
tyohon sitoudutaan huomattavasti paremmin, tyontekijat tietavat mita heiltd odotetaan ja
tydtehokkuus lisaantyy. Tydyhteison sdannot edistavat luottamusta. Yhteisten saanttjen
perusteella kaikki tietavat kuinka tyossa menetellaan. (Rauramo 2012: 97-98.)
TyOpaikoissa, joissa tyontekijat luottavat toisiinsa, jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa
tyobhon. Toisia tyontekijoitd kuunnellaan, heidat huomioidaan, ihmiset keskustelevat
avoimesti vaikeistakin asioista, jokaista arvostetaan. Luottamus nakyy tyopaikoilla myos
vastuullisuutena. Jokainen tyontekija on vastuuvelvollinen yksilona ja ryhméan jasenené.
Oikein jaettu vastuu ja luottamus vaikuttavat tydpaikan viihtyvyyteen ja tuottavuuteen.

(Luottamus — yhdessa onnistumme n.d.)

4.3 Kolmas porras — yhteiséllisyyden tarve

Kun fysiologiset ja turvallisuuden tarpeet ovat pa&osin saavutettu tarve rakkauteen,
yhteenkuuluvuuteen ja kiintymykseen aktivoituu. Kolmas porras siséltéda sosiaalisuuden,
ystavyyden seka pari- etta perhesuhteet. Tybyhteisdén johtaminen, vuorovaikutustaidot
ja viestinta ovat tarkedssa asemassa kyseisessa portaassa. (Rauramo 2012: 103-117.)
Ihminen on vyksil6llisyydestaan huolimatta yhteydessa muihin ihmisiin. Kokemus
yhteenkuuluvuudesta on osa yhteisollisyytta. Toiset huomioiva, kannustava ja turvallinen
tydyhteisd parantaa henkildkunnan hyvinvointia ja tuottavuutta sekd auttaa jaksamaan
tyossa. (Martela 2014; Rauramo 2012: 105.) Toimivassa tyoyhteisossa on yhteinen
paamaara ja tavoite. Tehtavat ovat jaettu selkeasti, kaikki tietavat mita heiltd odotetaan.
Asioista paatetaan yhdessa, ristiriidat kasitellaan asianmukaisesti. Toimivaa tydyhteisda

johtaa oikeudenmukainen esimies. (Toimiva tydyhteiso n.d.)

Erilaisuuden, monimuotoisuuden johtaminen on hyvaa henkiléstdjohtamista ja
esimiestyotd. Monimuotoisuudella tarkoitetaan tydyhteiséssd ja asiakaskunnassa
kaikkia ihmisten valisia eroavaisuuksia. Erityspiirteet voidaan jakaa esimerkiksi ian,
sukupuolen, etnisen alkuperan, koulutuksen, ammatin, seksuaalisen suuntautumisen,
parisuhdestatuksen, perheen, uskonnon, kielen tai elaméntilanteen mukaan. (Sippola
n.d.) Hyvad esimies osaa kohdata tydyhteison sen moninaisuudesta huolimatta.
Erilaisuuden johtamisessa on kyse tydyhteisttaidoista ja inhimillisyydesta.
Monimuotoiseen johtamiseen liittyy myds muutosjohtaminen. Muutoksessa johto

varmistaa, etta koko tyoyhteis® osallistuu vuorovaikutuksen kehittdmiseen, jotta
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erilaisuuden hyvaksyva ja monimuotoisuutta hyddyntava yhteis6 toteutuu. (Rauramo
2012: 113-114))

TyoOntekijat kokevat tarkedksi, ettd heilla on mahdollisuus vaikuttaa itseaan koskeviin
asioihin ja tyopaikan toimintaan sekd& muutoksiin. Avointa ja sallivaa keskustelua
arvostetaan. Teknologian kehittyessa tydpaikoilla on siirrytty ynd enemman sahkoiseen
viestintaan, joka on nykyisin oleellinen osa viestintdd kasvokkain tapahtuvan viestinnan
liséksi. Vuorotyon haasteena voi olla esimerkiksi varmistaa tarvittava tiedon kulku
henkilokunnan kesken. (Rauramo 2012: 117-118.) Tybyhteison viestinnalla tiedotetaan
ja rakennetaan yhteishenked. Silla voidaan motivoida tyontekijoitéd ja tuoda heidan

vahvuuksiaan esille. (Kekalainen 2016.)

4.4 Neljas porras — arvostuksen tunne

Maslowin mukaan arvostuksen tarpeen tunne voidaan jakaa kahteen osaan. Alempi
tarpeen tunne on toisilta ihmisiltd saatu sosiaalinen arvostus, ylempi tarpeen tunne
tarkoittaa ihmisen itsearvontunnetta. Sosiaaliseen arvostuksen tunteeseen liittyvéat
henkildon asema, tunnettavuus, kuuluisuus, maine ja kunnioitus. Ylemmalla arvostuksen
tunteella tarkoitetaan itseluottamusta, omia saavutuksia, riippumattomuutta ja vapautta.

Kun arvostuksen tarpeet tayttyvat, ihmisen itsetunto vahvistuu. (Rauramo 2012:; 123.)

Huono johtaminen aiheuttaa terveysongelmia, sairauslomia, henkilokunnan motivaatio-
ongelmia ja kilpailukyvyn heikentymista. Tallaisissa yhteisdissa tyontekijoiden osaamista
ei hyddynnetad kunnolla. (Otala & Ahonen 2005.) Tydhyvinvoinnin ollessa osa tydpaikan
strategiaa voidaan tyontekijoiden osaamista kayttdd paremmin. Hyva esimies johtaa
asioita ja henkilostdéa organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtamiseen kuuluu
vastuu arjen asioista ja ihmisista. (Johtaminen ja esimiestyd n.d.) Johtaminen on
sosiaalinen ilmi6, joka ei ole ainoastaan esimiehen vastuulla. Johtaminen toteutuu
parhaiten jaettuna. Oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen esimies-alaissuhde seka
yhdenvertainen johtaminen vaikuttavat tyéhyvinvointiin ja -kykyyn. Esimies, joka on
lasna tyoyhteisbn arjessa edistaa tyohyvinvointia. Nykyaan esimiehen tytssad on
enemman vuorovaikutusta alaisten kanssa. Esimies toimii motivoijana, innostajana seka
avoimen keskustelun yllapitdjana. Johtajan tehtéavind on saada tyontekijat sitoutumaan
muuttuvaan tyon arkeen ja ohjata tydta organisaation vision saavuttamiseksi. Kun

tydyhteiso tietda mita organisaation strategia, visio ja missio ovat, tuolloin jokainen tietda
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mité heiltéd odotetaan sekd miten ja mihin heidan tyonsa vaikuttaa. (Rauramo 2012: 129—
130.)

Hyvaéan johtamiseen kuuluvat palautteen antaminen, palkitseminen seké hyvasta tyosta
annettavat tunnustukset. Rakentava palaute tarjpaa mahdollisuuden arvioida omaa
tyotédan, olla ylped omasta tyopanoksesta, korjata virheitd ja antaa mahdollisuuden
kehittaa tyotaan. Palautetta voi antaa esimerkiksi kehityskeskusteluissa. Jos palautetta
ei anneta tyontekijat voivat kokea itsensa tarpeettomiksi ja tydonsa merkityksettomaksi.
Lisdksi virheelliset tydtavat voivat jaada korjaamatta. Palautteen avulla tyota ja
toimintatapoja voidaan kehittdd. (Rauramo 2012: 135-136.)

TyoOsta maksettava palkka maaraytyy tyon vaatimusten ja tydolosuhteiden mukaisesti.
Liséksi tuottavuus vaikuttaa palkkatasoon. Kannustavan ja oikeudenmukaisen palkan ja
tydhon liittyvien asioiden arvioimiseksi on kehitetty erilaisia mittareita ja menetelmia.
Tyontekijoitd voidaan palkita hyvasta tyostd, oman osaamisen tai yrityksen
kehittamisesta. Palkitseminen motivoi seka kannustaa tyontekijoitd tuomaan esille omia
vahvuuksiaan ja taitojaan tydssa. Palkkiot voivat koostua peruspalkasta, eduista,
tulospalkkioista, joustavista tydjarjestelyista tai muista palkallisista eduista. (Rauramo
2012: 135-138.)

4.5 Viides porras — itsensé toteuttamisen tarve

Itsensé toteuttamisen tarve on mallin viimeinen porras. Porras jakautuu alyllisiin ja
eettisiin tarpeisiin. Itsensa toteuttamisen tarve perustuu edellisiin tarpeisiin ja siihen,
kuinka ne ovat saavutettu. Viidenteen portaaseen liittyvat ihmisen tarve ylittdd omat rajat,
loytaa itsesta uusia kykyja ja puolia. Viidennessad portaassa ihminen voi iloita

saavutuksiaan ja kokea itsensa hyvinvoivaksi ja luovaksi. (Rauramo 2012: 145.)

Tyontekijoéiden osaamista kehittdméalla organisaatiolla on mahdollisuus saavuttaa
asetettu visio ja tavoitteet. Lisdksi osaamisen kehittdmiselld voidaan edistda
organisaation kilpailukykyd muuttuvassa arjessa. Ihminen voi tyon kautta ilmaista
itsedadn, hyodyntaa ammatillisuuttaan ja oppia uutta. Tulevaisuutta ennakoimalla on
mahdollista edistad oppimista. Osaamisen johtamiseen kuuluu tydntekijéiden koulutus
ja uuden oppiminen. Kun tyontekijd ymmartd& organisaation vision ja tavoitteet, tuolloin
han ymmartad tydonséd merkityksen ja tavoitteet sekéa kuinka ne voidaan saavuttaa.
(Rauramo 2012: 146-148.)
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Esimiehen vastuulla on tyontekijéiden uuden oppiminen ja osaamisen kehittdminen.
Esimies organisoi ja ohjaa toimintaa sekd paattadd mihin ja miten resursseja kaytetaan.
Osaamisen edistamiseen liittyy myo6s tydyhteison kokoukset ja kehityskeskustelut.
Esimies on vastuussa tydyhteison oppimisen johtamisesta ja kehittdmisestd, tydntekija
puolestaan on vastuussa omasta oppimisestaan. Osaamisen kehittdminen on
strategialahtoista toimintaa ja edistaa hyvinvointia seka tuloksellisuutta. (Rauramo 2012:
147-150.) Tydyhteisdn koulutukseen kuuluvat asiantuntijuuden kartuttaminen seka
tiedon, taidon ja osaamisen lisaéaminen. Oppimismotivaation yll&pitaminen on edellytys
oppimiselle. Uuden oppiminen vahvistaa ja uudistaa jo olemassa olevia kaytanteita.

Muuttuva tyoel&ma tuo haasteensa uuden oppimiselle. (Rauramo 2012: 150-154.)

Tybnohjauksessa tutkitaan ja kehitetaan tydyhteison toimintaa seka kasitellaan tydéhoén
littyvia ajatuksia ja kokemuksia. Se perustuu luottamukseen, keskusteluun ja
toiminnallisiin menetelmiin, jota toteutetaan yksilo- ja ryhmé&ohjauksena. Tydnohjaus ei
ole lakisdateista, tydtnantajan ei ole pakko tarjota sitd tyontekijoille. Tydnohjaus tukee
tyossa jaksamista, henkilon ammatti-identiteetin vahvistumista ja yleista viihtyvyytta.
Lisdksi se vahentdad sairauspoissaoloja ja lisda henkilokunnan tydmotivaatiota.
(Tybnohjaus n.d.) Suomessa on tulevaisuudessa jadmassa iso maara pitkaaikaisia
tyontekijoita elakkeelle. Ikdantyminen hidastaa ihmisten ty6- ja toimintakykyd, mutta ei
useimmiten vaikuta ammattitaitoon. Siirtdmalla el&koityvien ammattitaitoa uusille
tyontekijoille yllapidetddn osaamista. Organisaation kannattaa huomioida taman

hetkinen osaaminen ja tulevan osaamisen tarve. (Rauramo 2004: 164-166.)

5 Kohderyhma

Morssarinaukion ryhmékodissa tydskentelee 15 -henkinen moniammatillinen tiimi, jonka
osaamista hyddynnetdan talon arjessa. Tiimissd on sairaanhoitaja, l&hihoitajia,
yhteisépedagogi ja viittomakielen ohjaaja sekd sosionomeja. Henkilokunnan
koulutussuunnitelmaan  sisédltyy tyontekijoiden ammatillisen  erityisosaamisen
vahvistaminen. Suunnitelmalla tuetaan asukkaiden arjen toiveita seka edistetaan heidan

osallisuutta ja itsemaaraamisoikeutta. (Morssarinaukion ryhmakoti 2017.)

Sairaanhoitajan tyohon sisaltyvat erilaiset hoidolliset tehtavét, kuntouttaminen,
tukeminen ja ohjaaminen. Liséksi koulutus-, suunnittelu-, kehittdmis-, ja
asiantuntijuustehtavat ovat osa sairaanhoitajan ty6ta. Sairaanhoitaja toimii yhteistydssa

asiakkaiden omaisten kanssa. (Sairaanhoitaja (AMK) 2016.) Lahihoitajat toimivat laaja-
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alaisesti sosiaali- ja terveysalalla. Heidan tehtaviin voidaan luokitella kuntoutus,
jalkojenhoito, suun terveydenhuolto sek& hoitotyd itsessaan. Tyota tehdaan asiakkaiden
seka heiddn omaisten kanssa, joten vuorovaikutustaidot ovat oleellinen osa tyota.
(L&hihoitajan osaamisalat n.d.) Yhteisbpedagogin tehtéviin kuuluvat osallisuuden
tukeminen, toimijuuden ja hyvinvoinnin edistaminen, pedagoginen toiminta, valmentava
tybote, moninaisuuden kohtaaminen, vyhteiséllisyyden vahvistaminen ja yhteistn
kehittaminen. Yhteisopedagogi on yhteisdjen asiantuntija ja kehittdja. (Yhteisopedagogin
tyd on ihmislaheistéd n.d.) Viittomakielen ohjaajan tehtavia ovat kasvatus-, ohjaus- ja
avustamistehtavat. Asiakaskuntaan kuuluvat esimerkiksi kuulo-, ndké-, puhe- ja
kehitysvammaiset. Viittomakielen ohjaaja kayttaa tydssaan puhetta tukevia, tdydentavia
ja korvaavia kommunikointikeinoja kuten tukiviittomia, erilaisia esineita ja merkkeja,
kuvia, piirtamista sekd selkokieltd. (Kommunikaation ja viittomakielen ohjaaja n.d.;
Puhetta korvaava kommunikointi eli AAC 2018; Alho-Naveri ym. 2011: 13-14.)
Sosionomin tyd on ihmisten ohjaus- ja kasvatusty6td. Tyohon kuuluvat yksildiden ja
yhteisdjen hyvinvoinnin vahvistaminen, voimavarojen ja toimintakyvyn edistaminen seka
syrjaytymisen ehkaisy. (Sosionomi (AMK) 2016.) Mérssarinaukion ryhmakodissa eri
ammattilaisten arjen tydtehtavia ei eritellda. Ammatit ja aiempi kokemus voivat jossain
maarin vaikuttaa tyotehtavien valikoitumiseen, mutta paéosin jokaisella tyontekijalla ovat

samat perustehtavat.

6 Toimintaympaéristo

6.1 Morssarinaukion ryhmakoti

Mdrssarinaukion ryhmakoti on Helsingissa sijaitseva autetun asumisen yksikko.
Yksiksséd asuu henkil6itad, jotka tarvitsevat runsaasti apua, hoitoa, ohjausta seka tukea
jokapdivaisessa elamassddn. Vahvan asumisen tuki kattaa autismikuntoutuksen,
puhetta tukevien kommunikaatiomenetelmien kayton, arjenhallinnan harjoittelua seka
jokaisen asukkaan vyksilollisten tarpeiden huomioimisen. Muuttuva arki ja siihen
sisdltyvat haasteet koetaan yhdessd asukkaiden ja tyontekijoiden kesken.
Ryhmékodissa tydskentelee henkildkuntaa ymparivuorokautisesti. (Morssarinaukion
ryhmakoti 2017; Kehitysvammaisten autettu, ohjattu ja tuettu asuminen n.d.)
Autismikuntoutus on koko elaman mittainen tapahtuma, joka auttaa autismin kirjon
henkildd oppimaan uusia asioita seka osallistumaan yhteiskuntaan. Paapiirteittain
autismikuntoutus perustuu arjen harjoitteluun ja sen tavoitteena on henkilén

mahdollisimman itsenainen selviytyminen. Autismikuntoutusta toteutetaan laaja-alaisesti
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henkildn elamassa. Taman vuoksi hanen perheen ja muiden laheisten seka alan
ammattilaisten valinen yhteistyd on oleellista. Autismin kirjon hairididen erityispiirteet
ovat pysyvid, mutta ajan kuluessa kuntoutuksella voidaan edistaa henkilon kehittymista.
(Alho-Néaveri ym. 2011: 9-10.)

Morssérinaukion ryhmakoti on valmistunut ja kaynnistéanyt toimintansa vuonna 2014
ollen osa vammaistydon ASU-hanketta. Hankkeen kautta useat nuoret aikuiset ovat
muuttaneet lapsuudenkodeistaan itsendisempaan asumisrynmaan. Ryhmakodin
jokaisella asukkaalla on oma asunto, jonka he ovat saaneet sisustaa nakodisekseen
yhdessa omaisten seka henkilokunnan kanssa. Asunnot ovat 26:n nelidon yksi6ita
sisdltden vessan sekd suihkun. Yhteisia tiloja ovat ryhma-, ruokailu-, sauna- ja
pyykkitilat. Liséksi kaytdssa on piha-alue, jossa on mahdollisuus vapaa-ajantoimintaan.
Ryhmakoti sijaitsee omakoti- ja kerrostaloalueella, jonka laheisyydessa ovat lahikauppa,
ulkoilumaastot sekd kauppakeskus. Sijainti tukee ryhmakodin tavoitetta edistaa
asukkaiden omaa elamanhallintaa seka vahvistaa heidan arjen taitoja. (Morssarinaukion
ryhmékoti 2017; ASU-hankkeen avulla uuteen kotiin 2015.)

6.2 Ryhmakodin asukaskunta

Mdrssarinaukion ryhmakodissa on yhdeksan asuntoa kehitysvammaisille autisminkirjon
henkildille (Mérssarinaukion ryhmakoti 2017). Kehitysvammaisuutta ovat luokitelleet ja
maaritelleet erilaiset jarjestot. Esimerkiksi (2012; 2017) Maailman terveysjarjeston
WHO:n tautiluokituksen, ICD-10:n, International Statistical Classification of Diseases
and Related Health Problems mukaan alyllisella kehitysvammaisuudella tarkoitetaan
tilaa, jossa henkisen suorituskyvyn kehitys on estynyt tai se on epataydellinen.
Puutteellisesti kehittyneitd ovat erityisesti kehitysidssa muodostuvat taidot eli yleiseen
henkiseen suorituskykyyn vaikuttavat ajattelun, toisin sanoen kognitiiviset taidot seka
kielelliset, motoriset ja sosiaaliset taidot. Alyllinen kehitysvammaisuus voi esiintya joko
yksinddn tai yhdessd minka tahansa fyysisen tai psyykkisen tilan kanssa. (Kaski,
Manninen & Pihko 2012: 16, 21; Kehitysvammaisuuden maaritelmid 2017.) American
Association of Intellectual and Developmental Disabilities -jarjeston eli AAIDD mukaan
kehitysvammaisuus tarkoittaa toimintakyvyn huomattavaa rajoittuneisuutta, johon
littyvat keskitasoa alhaisempi alyllinen suorituskyky sekd rajoituksia adaptiivisissa
taidoissa. Adaptiivisilla taidoilla tarkoitetaan arkisia taitoja, joita ihmiset tarvitsevat
voidakseen toimia itsendisesti. Kyseiset taidot voidaan jakaa kolmeen ryhmaan, jotka

ovat kasitteelliset taidot, sosiaaliset taidot ja kaytannélliset taidot. (Diagnostic Adaptive
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Behavior Scale 2018; Kehitysvammaisuuden maaritelmia 2017.) Kehitysvammaisuus
todetaan ennen kuin henkil6 tayttaa 18 vuotta. Mydhemmassa iassa tapahtuva alyllinen
taantuma useimmiten maaritellddn dementiaksi. (Kaski, Manninen & Pihko 2012: 16-17;
Kehitysvammaisuuden  maaritelmia  2017.) Kehitysvammaisuuden varhaisen
havaitsemisen tarkeyttd on korostettu viime vuosina. Varhaisella havaitsemisella
voidaan esimerkiksi selvittda kehitysvammaisuuden taustalla olevia syitd seka edistaa
kehitysvammaisten henkildiden tuki-, hoito- ja kuntoutusmahdollisuuksia. (Kaski,
Manninen & Pihko 2012: 21.)

Autismispektri eli autististen hdirididen kirjo kasittdd varhaislapsuuden autismin,
epatyypillisen autismin, Aspergerin ja Rettin oireyhtymét seka Hellerin taudin el
disintegratiivisen kehityshairion. Tarkkaa syyta mika johtaa autismin kehittymiseen ei
tiedetd, ilmeisesti syita on lukuisia. (Kaski, Manninen & Pihko 2012: 99; Alho-Naveri ym.
2011: 9.) Aspergerin syndrooma ja hyvatasoinen autismi — Opas vanhemmille -
teoksessa (2009) kuitenkin todetaan, etta on olemassa vahvaa todistusaineistoa, jonka
mukaan autismin kirjon hairididen alkuperén voidaan todeta olevan biologinen. Autismin
kirjon henkiléiden aivojen fyysisessd muodossa ja toiminnassa on havaittu
poikkeavuuksia. Lisaksi autismin kirjon oireyhtymat ja niihin liittyvat haasteet ovat todettu
littyvédn perinndllisyyteen. (Ozonoff, Dawson & McPartland 2009: 56-57.)
Kehitysvammaisuus -teoksessa (2012; 2017; 2011) autismin kerrotaan olevan
neurobiologinen keskushermoston kehityshairid. Sen piirteiksi luokitellaan erilaiset
toiminnan haasteet sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, kommunikaatiohairiét ja
poikkeava, rajoittunut kayttdytyminen. Edella mainittujen piirteiden kokonaisuutta
kutsutaan kasitteella autistinen triadi. Niin sanotut arkiset ja normaaleiksi koetut asiat
voivat aiheuttaa haasteita autismin kirjon henkildille. Autismin piirteisiin kuuluu myds
aistien poikkeavaa toimintaa kuten aistien yli- ja aliherkkyyttd, joka osaltaan voi
hankaloittaa kyseisten henkildiden arkea. (Kaski, Manninen & Pihko 2012: 99; Autismi
2017; Alho-Naveri ym. 2011: 9.) Edellda mainitut piirteet esiintyvat autismin kirjon
henkildilla eri tavoin. Jokainen ihminen on yksilo, joka patee myos kirjon henkildihin.
Kuitenkin yhteisena autismin kirjoa maarittdvana piirteend voidaan painottaa haasteita

vuorovaikutuksessa.
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7 Tutkimuksen toteuttaminen

7.1 Tutkimustehtava ja -kysymys

Opinnaytetdiden lahtokohtana on tutkimusongelma. Tutkimusongelma voidaan muuttaa
tutkimuskysymyksiksi, jolloin ongelmaan vastaaminen voi helpottua. Tutkimusongelma
voi olla kysymys tai useita kysymyksia, joihin opinnaytetyolla haetaan vastauksia.
Tutkimusongelma méaarittaa tutkimusasetelman eli millaista aineistoa tarvitaan ja milla
menetelmilla aineistoa analysoidaan. (Kananen 2014: 27-28.) MaaritAmme tydmme
tutkimustehtavéksi. Tehtavdmme on tutkia Morssarinaukion ryhmakodin ohjaajien
tyohyvinvointia. Tutkimuskysymyksend esitamme, millaisena tydhyvinvointi koetaan

tydyhteisdssa talla hetkella.

Kysymykseen perustuen esitimme haastateltaville eli ryhmakodin ohjaajille
haastattelukysymyksia, jotka ovat jaoteltu Tyo6turvallisuuskeskuksen P&ivi Rauramon
Tybhyvinvoinnin portaat -mallin mukaisesti. Tydomme on tutkimuksellinen. Kaytamme
kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelm&a. Haastattelumenetelména kaytamme
puolistrukturoidun ja teemahaastattelun yhdistelmad. Haastattelukysymykset luetaan
jokaiselle osallistujalle samassa jarjestyksessa, joihin haastateltavalla on vapaus vastata
haluamallaan tavalla. Haastattelukysymykset toimitetaan ryhmakodin ohjaajille

etukateen saatteen ja suostumuspyynnon ohessa.

7.2 Tutkimusmenetelmad, aineiston hankinta ja analyysi

Kanasen mukaan opinnaytetyd koostuu erilaisista menetelmistd. Opinnaytetyon
tehtdvand on vastata tutkimusongelmaan  uskottavasti, luotettavasti ja
totuudenmukaisesti. Ongelmanratkaisuun tarvitaan tietoa, jota keratdan erilaisilla
tiedonkeruumenetelmilla. Keratylla aineistolla saadaan vastauksia tutkimuskysymyksiin
ja lisatédn ymmarrystd ilmiostd. Aineisto maarda millaista analyysimenetelmaa
kaytetdan. (Kananen 2014: 64-65.) Laadullisella tutkimuksella ilmi6td voidaan
havainnoida syvallisesti. Yksinkertaisesti jaoteltuna laadullisessa tutkimuksessa
keskitytaan sanoihin, maarallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskitytaan
lukuihin. Laadullisella tutkimuksella havainnollistetaan ongelmaa tai ilmiota. Silla ei pyrita
yleistimaan, tulos patee ainoastaan tutkimuksen kohteeseen. Laadullisen tutkimuksen

tavoitteena on antaa kuvaus, ymmarrys ja tulkinta ilmiéstéa. (Kananen 2014: 16—20.)
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Kerddmme ja analysoimme laadullisessa tutkimuksessamme ryhméakodin tyontekijoiden
vastauksia tutkimuskysymykseen liittyen (Hakala 2015: 22). Aineistolahtbisessa
tutkimuksessa analysoimme osallistujien vastauksia muodostaaksemme tulkinnan
tutkimustehtavastad (Eskola & Suoranta 1998: 83). Haastattelukysymykset, saatekirje,
tutkimussuostumuspyyntd seka muut haastatteluun liittyvd materiaali toimitetaan
kirjallisena ryhmakodin ohjaajille (Hirsjarvi & Hurme 2014: 47). Haastattelun alkaessa
keskustellaan, mista opinnaytetytéssd on kyse. Nain varmistetaan, ettd jokainen
haastatteluun suostuva tietdd ja ymmartad, millaiseen tutkimukseen he osallistuvat
allekirjoittaessaan  tutkimussuostumuksen.  Tutkimuslupaa haetaan  Helsingin
kaupungilta tutkimuslupahakemuksella. Hakemukseen litetd&n tarkempi
tutkimussuunnitelma, suostumuspyyntd, saate ja haastattelurunko kysymyksineen.
Tybelamankumppanin esimies, osa henkilokunnasta sek& opinnaytetydn tekijat
muistuttavat sdanndllisin véliajoin tydyhteisda tutkimuksesta, jotta mahdollisimman moni

tyontekijoista osallistuu haastatteluun.

Aineistonkeruumenetelmistd haastattelu on kaytetyin muoto. Haastattelu soveltuu
moneen  erilaiseen  tutkimustarkoitukseen. Haastattelussa  osallistujat  ovat
vuorovaikutuksessa, jossa ilmeet ja eleet voivat syventdd vastauksia. Haastattelusta
saatuja tietoja voidaan syventdaa esimerkiksi esittamaélla haastateltavalle tarkentavia
kysymyksia. Haastattelun vaarana kuitenkin on, ettd haastateltaville ei voida taata
samanlaista anonymiteettia kuin esimerkiksi kyselylomaketta kayttéden. (Hirsjarvi &
Hurme 2001: 34-37.) Tasta huolimatta koemme, ettd haastattelu soveltuu
opinnaytetybhdomme. Kyselylomaketta kayttamalla emme todennakoisesti saavuttaisi
yhta syvillisia ja kattavia vastauksia. Hyvinvointitutkimukset ovat useimmiten toteutettu

kyselyind. Nain ollen tydmme poikkeaa perinteisesta hyvinvointitutkimuksesta.

Puolistrukturoidussa haastattelussa kaikille haastatteluun osallistuville esitetaédn samat
tai miltei samat kysymykset samassa jarjestyksessa. Joidenkin maaritelmien mukaan
kysymysten jarjestysta voidaan vaihdella kuten teemahaastattelussa.
Puolistrukturoidusta haastattelusta ei ole olemassa taysin yhtenaistd maarittelya. Se
sijoittuu muodollisesti taysin strukturoidun lomakehaastattelun ja teemahaastattelun
valimaastoon. Puolistrukturoidussa haastattelussa esitetaan tarkkoja, eri teemoihin
pohjautuvia kysymyksia. (Hirsjarvi & Hurme 2001: 47.) Kaytdmme aineiston
kerddmiseksi puolistrukturoitua haastattelumallia, joka sisadltdd teemahaastattelulle
ominaisia teemoja. Koemme, ettd aineiston keraamiseen kayttamamme malli on

puolistrukturoidun haastattelun seka teemahaastattelun yhdistelma.
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Haastattelukysymykset luetaan jokaiselle haastateltavalle samassa jarjestyksessa,
joihin haastateltavilla on vapaus vastata haluamallaan tavalla. Haastateltavat saavat
esittad kokemuksensa, mielipiteensa ja ndkemyksensa omin sanoin, joista teemme

yhteenvedon.

Kehitimme haastattelukysymykset Rauramon Tyohyvinvoinnin  portaat -malliin
perustuen. Huomioimme lahdemateriaalista porraskohtaisesti asiat, jotka liittyvét
tyohyvinvointiin.  Porrasmallin  tarkoituksena on tukea vyksilon, tydyhteison ja
organisaation tyohyvinvoinnin  kehitystd. Luokittelimme kysymykset Rauramon
nimeamien viiden portaan alaisuuteen, jotka ovat terveys, turvallisuus, yhteisollisyys,
arvostus ja osaaminen. Osaamisen korvasimme haastattelurungossa ja tutkimuksen
tuloksissa otsikolla Itsensa toteuttaminen, jolloin otsikko mielestdmme kuvasi paremmin
kyseista aihetta. Jokaisen otsikon alla on kahdesta neljaan kysymysta, jotka liittyvat

otsikon aiheeseen. Haastattelukysymyksia on yhteensa 17.

Haastattelut jarjestettiin Morssarinaukion ryhmakodissa. Jokainen haastateltava sai itse
valita viikonpaivan seka kellonajan, jolloin haluaa antaa haastattelun. Kaikki haastattelut
ovat luvallisesti toteutuneet osallistujien tyoajalla. Haastattelut jarjestettiin (2001)
oletettuna rauhallisena hetkend esimerkiksi arkiaamuna, jolloin ryhmékodissa ei ollut
muuta henkilokuntaa tai asiakkaita paikalla. Lisdksi haastateltavat ovat itse maaranneet
ryhméakodissa tilan, jossa ovat antaneet haastattelun. Haastattelut ovat jarjestetty
toimistohuoneessa, taukotilassa ja esimiehen huoneessa. Haastattelut toteutuivat
paaosin ilman keskeytyksia. Jokaisen haastattelun alussa haastateltavia on hieman
valmisteltu alkavaan haastatteluun, toisin sanoen annettu kysymyslista haastateltavalle,
kerrottu nauhurista, kuinka haastattelija ja haastateltava asettuvat tilaan. (Hirsjarvi &
Hurme 2001: 91.) Valmistelun aikana molemmat osapuolet rauhoittuivat itse
haastatteluun (Hirsjarvi & Hurme 2001: 90). Lisdksi haastattelujen alussa jokaiselle
osallistujalle on annettu pieni lahja kiitokseksi osallistumisesta. Haastattelut ovat
kestaneet noin 20 minuuttia. Haastattelukysymykset esitettiin haastateltaville teemoittain
samassa jarjestyksessa. Jokaiselle osallistujalle annettiin aikaa vastata kysymyksiin
heidan omaan tahtiin (Hirsjarvi & Hurme 2001: 121-123). Haastattelujen vuorovaikutusta
pidettiin yll& ilmein, elein seka erilaisilla d&nnahtelyilla, jotka ilmaisivat haastattelijan

aitoa lasnéoloa tilanteessa (Hirsjarvi & Hurme 2001: 117).

Aineiston litteroinnilla tarkoitetaan esimerkiksi nauhoitetun puhemuotoisen aineiston

puhtaaksi kirjoittamista. Aineiston nauhoituksen jalkeen puhe Kkirjoitetaan tekstiksi
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analysointia varten. Haastattelun puhtaaksikirjoittamisen tarkkuus maaritellaan
tutkimustehtavan tarpeen mukaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009: 222.) Aineiston
selkeyttamiseksi jokainen haastateltava sai yksildivdn nimimerkin. Vastaukset
litteroidaan sanatarkasti jokaisen osallistujan nimimerkille. Nauhoitetut haastattelut,
litteroinnit ja allekirjoitetut haastattelusuostumukset sailytetdan, kunnes opinnaytetyd on
julkaistu. Julkaisun jalkeen materiaalit tuhotaan, niita ei arkistoida. Tydsséa kunnioitetaan
haastateltavien anonymiteettia, ainoastaan osallistujien vastaukset tallennetaan
tutkimusta varten. Tytssa esitettéavat lainaukset muutetaan neutraaliksi arkikieleksi, jotta
haastateltuja on vaikeampi tunnistaa. Nain haastateltaville ominaiset puhemaneerit
kuten murre, slangi, adnnahdykset, puherytmi, kiroilu ja niin edelleen jaavat pois. Osa
haastatelluista ovat mydhemmin kieltdneet luvan julkaista joitakin osia vastauksistaan.
(Hirsjarvi & Hurme 2001: 138-142.)

Sisédllénanalyysi voidaan muodostaa teorialahtdisesti eli deduktiivisesti. Talldin aineiston
analyysi perustuu esimerkiksi aikaisempaan teoriaan. Valitsimme tydmme teoriapohjaksi
Rauramon Ty6hyvinvoinnin portaat -mallin sen selkeyden ja tyéhon sopivuuden vuoksi.
Teorialahtéisen  sisalldnanalyysin ~ ensimmaisessa vaiheessa  muodostetaan
analyysirunko. Induktiivisen sisallonanalyysin periaatteita noudattaen analyysirungon
sisadlle muodostetaan aineistosta erilaisia luokituksia tai kategorioita. Rauramon
tyohyvinvointi portaat -malli sisdltdé viisi porrasta. Portaisiin perustuen valitsimme viisi
teemaa, joihin perustuen rakensimme analyysirungon. Nain voimme havaita aineistosta
asiat, jotka liittyvat analyysirunkoon seka asiat, jotka jadvat analyysirungon ulkopuolelle.
Ulkopuolelle jaavista asioista muodostetaan induktiivisen sisdlldnanalyysin mukaan
uusia luokkia. Analyysirunko voidaan muodostaa myds strukturoidusti, jolloin aineistosta
keratddn ainoastaan niita asioita, jotka sopivat analyysirunkoon. Nain voidaan testata
aikaisempaa teoriaa uudessa kontekstissa. Opinndytetydomme analyysia tehdessa
huomioimme my6s analyysirungon ulkopuolelle muodostuvat uudet luokat.
Analyysirungon suunnittelun jalkeen aineisto pelkistetdan eli haastatteluaineisto
kirjoitetaan puhtaaksi karsimalla materiaalista kaikki tutkimuksen kannalta turha pois.
Kertasimme litteroidun aineiston useaan kertaan ja kirjoitimme vastauksia paperille seka
tietokoneelle kysymyskohtaisesti, jonka jalkeen kaytimme varitusseja ja sovelluksen
varityokaluja selkeyttddksemme tyota. Luokittelimme vastauksia kysymysten ja
olemassa olevien teemojen mukaan. Valmiista luokittelusta muodostimme analyysin.
(Tuomi & Sarajarvi 2012: 113-117.)
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8 Tutkimuksen tulokset

Tulokset perustuvat kerddmaadmme haastatteluaineistoon. Olemme suunnitelleet
Ty6hyvinvoinnin portaat -teoriaan perustuen analyysirungon. Runko sisaltda viisi eri
luokkaa, joiden alaisuuteen olemme jakaneet tutkimuksen haastattelukysymykset,
tulokset seka johtopaattkset. Luokat ovat terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus
ja itsensa toteuttaminen. Lisaksi tydbmme analyysirungon ulkopuolelle muodostui uusi
luokka itseohjautuvuus. Talla menettelylla selkeytamme tutkimusta ja kehitdmme
kokonaisemman tulkinnan tyontekijoiden nykyisesta tyohyvinvoinnista. Haastattelujen
perusteella tulkitsemme, ettd Morssarinaukion ryhmakodissa tyohyvinvointi koetaan
jokseenkin eri tavoin. Ihmisten erilaisuus valittyy vastauksissa. Haastatteluihin osallistui
viidestatoista tydntekijasta seitseman, eli vastausprosentti on 46,67 prosenttia.
Tutkimuksessa ei kysytty haastateltavien ikdd, sukupuolta tai ammattia, jotta heidan
anonymiteetti turvataan paremmin. Haastatelluista otetut lainaukset ovat muutettu
neutraaliksi arkikieleksi, jotta vastaajille ominaiset puhemaneerit eivéat paljasta heidan
henkildllisyytta. Lisaksi haastatelluille annetut nimimerkit ovat jatetty lainauksista pois,

silla koemme, etta ne eivat ole merkityksellisia tulosten julkaisun kannalta.

8.1 Terveys

Kysyimme haastateltavilta, kuinka tydvuorosuunnittelua toteutetaan heidéan
tyoyhteisdssa. Viisi seitsemasta haastateltavasta koki tyévuorosuunnittelun toteutuvan
hyvin. Vapaiden vaikutus jaksamiseen ja omien toiveiden huomioiminen
tydvuorosuunnittelussa ilmaistiin haastatteluissa. Kaksi haastateltavaa mainitsi, etta
toisinaan voi tulla raskaita tydjaksoja yhden paivan vapailla. Yhdessa vastauksessa
kerrottiin  Helsingin  kaupungin tydvuorosuunnittelun ergonomisuudesta ja sen
toteutumisesta kaytdnndssd, jota haastateltava ei kokenut toimivaksi. YKsi
haastateltavista viittasi tybaikalakiin sek&d kunnalliseen yleiseen virka- ja
tybehtosopimukseen, jotka ohjaavat tyévuorosuunnittelua. Hanen mukaan tyon rytmitys

ja viikkolevot huomioidaan hyvin.

Mielestéani se toteutuu taalla hyvin. Meillda on tyévuorosuunnittelu,
ennakkolistat joihin laitetaan vuorotoiveita. Minun toiveet menevat lapi ja
otetaan hyvin huomioon.

Joskus on rankkoja putkia, kun on ykkdsen vapaita, mutta muuten aika
hyvin.
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Jossain maarin tietysti seuraa kaupungin ergonomista
tyovuorosuunnittelua, jonka itse kylla koen tdssd tydssa jaksamisen
kannalta huonoksi. Se ei kylla kaytanndsséa aina toimi.

Tata listan suunnittelua ohjaa tydaikalaki ja KVTES. Hyvin on myds otettu
huomioon rytmitykset, viikkolevot.
Kysyttaessa milla tavoin tydn kuormittavuutta ja henkilokunnan toimintakykya saadellaan
tydyhteiséssda, haastateltavat kertoivat vahvasti  tyontekijoiden  keskeisesta
joustavuudesta ja kommunikoinnista. Vastaajat kertoivat, etta kuormittavuutta voidaan

saadella tyotehtavien jakamisella ja omista tunteista puhumalla.

Kun tullaan téihin, yritetddn kommunikoida ja jakaa tydtehtavia hieman sen
mukaan, etta mik&a on kenenkin mieliala.

Jos kokee, etté on sellainen paiva, ettei ole ihan parhaimmillaan, niin sitten
keskustellaan siita henkilokunnan kanssa, ettd onko mahdollista tehda
jokin vahan helpompi tehtava sina paivana.

Pyritddn jakamaan kuormittavia asukkaita. Vaihdellaan, ettei yksi ohjaaja
joudu tyéskentelem&an koko ajan saman kuormittavan asukkaan kanssa.

Tyo6tehtavat niin kuin jakautuisivat mahdollisimman tasaisesti. Kaikilla olisi
vahan omia vastuualueitaan.

TyOnjakoa ja mahdollisuutta vaikuttaa siihen, miten ja missa tydskentelee, pidettiin
selvasti tarkedna asiana. Nama asiat huomioidaan ryhmakodin arjessa, niilla voidaan

parantaa jaksamista tydssa.

Paihteet kuten alkoholi ovat vakava riski terveydelle ja tydhyvinvoinnille. Kysyimme
Morssarinaukion  ryhmakodin  tyontekijoilta  paihdeohjelmasta, onko  heilld
paihdeohjelmaa ja onko sitd kasitelty tydyhteisbssa. Liséksi kysyimme, kuinka
Mdrssarinaukion ryhmakodissa suhtaudutaan paihteiden kayttéon. Nelja seitsemasta
tyontekijasta ei ollut tietoisia, onko ryhmakodissa omaa paihdeohjelmaa. Kuusi

seitsemasta tyontekijasta kertoi Helsingin kaupungilla olevan yleinen paihdeohjelma.

Minun tietddkseni Mdorssarinaukion ryhmakodilla ei ole mitddn omaa
erityistd. On se Helsingin kaupungin yleinen paihdeohjelma. Ei sitd ole
kasitelty.

Haastateltavien mukaan tyOyhteisossd ei kannusteta pdihteiden kayttoon. Kaksi

tyontekijaa mainitsi tyopaikalla paihtyneend olemiseen olevan nollatoleranssin. Kuusi
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tyontekijaa kertoi, ettd heidan kasityksen mukaan tydyhteisdssa ei ole pdihteiden

kayttoon liittyvid ongelmia, joten asiasta ei ole ollut tarpeellista keskustella yleisesti.

Vakavasti ja nollatoleranssi, ei ole pdihteet lasnd tassa tydssa ja
keskustelussa.

En tiedd, kun ei meilla kenelldkddn varmaan ole sellaista nakyvaa
paihdeongelmaa. Sittenhan se on esimiehen ja tyontekijan véalinen
keskustelu.

Ei silhen kannusteta. Ja tietenkin kielteisesti tytaikana. Vapaa-ajalla minun
mielesta jokaisen oma asia, kunhan se ei vaikuta tyéhon. Eihan tdnne saa
paihtyneena tulla eikd kukaan ole kasittddkseni tullutkaan.

Varmaankin kuten vapaa-ajan kayttdon Suomessa normaalistikin. Mina en
ole nahnyt sitd ongelmaa.

Kysyimme haastateltavilta, kuinka he kokeva tytterveyshuollon palveluiden edistavan
heidan tydyhteisén hyvinvointia. Kolme haastateltavaa kertoi, ettd heilla on huonoja
kokemuksia tyoterveyshuollosta tai he eivat koe sen edistdvan tyéhyvinvointia. Nelja
vastaajista ilmoitti saaneen hyvaa palvelua tyoterveyshuollosta. Yksi haastateltavista
koki, ettd tyonohjauksella edistetdan tydhyvinvointia eikéa tyoterveyshuollolla. Kaksi
haastateltavaa kertoi, ettd tyoterveyshuolto ei nay eika ole aktiivisesti mukana
Mdrssarinaukion ryhméakodin arjessa. Kuusi haastateltavaa vastasi omista kokemuksista
tydterveyshuollosta, yksi haastatelluista kasitteli tydterveyshuollon vaikutusta koko

tyoyhteisdn hyvinvointiin.

Ei voi sanoa, ettd se edistda tyoyhteisdn hyvinvointia. Se ei edista
terveytta, se hoitaa sairautta, yksilotasolla. Tydyhteisén hyvinvointi tulee
enemman tydnohjauksen, esimiestydn kautta. Tyoyhteist pitdd huolen
omistaan ja tyéhyvinvoinnista.

Minulla on huonoja kokemuksia tytterveyshuollosta. En ole saanut
tarvittavaa hoitoa sieltd. Olen joutunut hakeutumaan kunnalliselle puolelle.

Henkilokohtaisesti olen saanut hyvaa tyoterveyspalvelua. He ovat olleet
todella hyvia, mutta aika vahan heitda meidan arjessa nakyy. Sitten kun
soitetaan, saa apua.

Minun pitdd puhua omasta ty6hyvinvoinnista. Oman yhteison
tybhyvinvoinnista en osaa sanoa. Se toimii oikein hyvin mielesténi. Ei
minulla henkilokohtaisesti ole valittamista, painvastoin.
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8.2 Turvallisuus

Kysyimme Mdorsséarinaukion ryhmakodin tyontekijoiltd, kuinka heiddn tydyhteisdssa
suhtaudutaan mahdolliseen asiakasvékivaltaan, haastavaan kayttaytymiseen tai
uhkatilanteisiin. Jokainen haastatteluun osallistunut vastasi, ettd asiakasvakivalta ja
haastava kayttaytyminen ovat heidadn tyossé&an arkea. Vakivaltatilanteet koetaan

tydyhteisdssa osana tyotad. Kolme haastatelluista ilmaisi turtumusta ilmiéon.

Meilla on jokapaivaista vakivaltaa, siihen suhtaudutaan osana tyotehtavia.
Valilla suhtaudutaan vahan liiankin kevyesti. Siihen on vahéan totuttu.
Taméa on meilla lahes paivittaista.

Asiakasvakivallasta, uhkatilanteista ja haastavasta kayttaytymisestda huolimatta
haastatteluun osallistuneet kokevat, etta kyseisiin tilanteisiin suhtaudutaan vakavasti ja
asioista voidaan keskustella tydyhteisdssa. Jokainen haastateltava kertoi, ettéd naita
asioita kasitelladn aktiivisesti tydyhteisossa. Nelja haastatelluista mainitsi, etta
Morsséarinaukion ryhmékodissa on kaytossa jalkiselvittelykaytantd. Kaksi haastateltavaa

kertoi, ettd tyontekijoilla on mahdollisuus saada koulutusta kyseisiin tilanteisiin.

Niihin suhtaudutaan minun mielesta vakavasti, hyvin ja aktiivisesti.
Asia keskustellaan auki. Jalkiselvittely on sen nimi.

Vékivaltatilanteen jalkeen Kkaikilla on mahdollisuus sanoa, haluaako
jalkipuintia, siihen I6ytyy lomake.

Tunteiden purkaminen suullisesti, mutta jos se on hyvin vakava, sitten
tehdaan kirjallinen jalkiselvittely. Esimies ottaa asian vakavasti. Lahdetdan
purkamaan sita tilannetta ja mietitddn, kuinka sellainen tilanne ei toistuisi
tulevaisuudessa.

Kysyimme haastateltavilta, kuinka tyopaikalla menetelladn tydtapaturman sattuessa.
Kaksi haastateltavista kysyi tarkoittaako kysymys jonkinlaista haaveria kuten kaatumista
vai asiakasvéakivaltaan liittyvaa tilannetta. Kehotimme haastateltavia vastaamaan sen
mukaan, kuinka he kysymyksen kasittavat. Kaksi haastateltavista ei osannut vastata
miten tyOtapaturmatilanteessa tulee menetelld, viisi haastateltavista vastasi kuinka

tilanteessa toimitaan.
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Helsingin kaupungilla on erittdin selkea Kkirjallinen ohjeistus, miten
toimitaan, jos tulee ty6tapaturma.

Meilla on aivan selkeadt ohjeet riippuen siitd mita tapahtuu. Soitetaan
tyoterveyteen tai paivystavdan ja ladhetetddn sinne. Ohjaudutaan
hoitopalveluihin, la&karipalveluihin, terveyspalveluihin. Mihin
tarvitseekaan.

Han kenelle tapaturma on sattunut, tuetaan. Hanelle kerrotaan mitéa tulee
tehdd, jos han ei tiedd. Taaltd saa taksikortin, voi menna yksityiselle
ladkariasemalle tarvittaessa. Meilla vakuutus maksaa ne.

En osaa sanoa.

TyOymparistdon turvallisuus liittyy ty6hyvinvointiin, joten kysyimme millaisena
haastateltavat kokevat tyoympariston turvallisuutta ajatellen. Kuusi seitsemasta
vastaajasta kokee Morssarinaukion ryhmakodin tydympadriston turvalliseksi, yksi
tydntekijoista ei osannut sanoa. Kolme haastateltavaa kertoi, etta turvallisuutta ei aina
ole ajateltu loppuun asti. Kaksi vastaajista kertoi, ettéa rakenteelliset ratkaisut eivat taysin
tue ryhmakodin yhteista turvallisuutta. Huoneista on useimmiten yksi ulospaasytie, joten
haastateltavat painottivat arjen tydssda ennakointia ja avoimen poistumistien
varmistamista. Viisi vastaajista kertoi, ettd tyoturvallisuutta pohditaan ja edistetdan
tydyhteisdssa aktiivisesti esimerkiksi muokkaamalla tiloja ja toimintatapoja niin, etta
vaaratilanteita voidaan ennaltaehkéaistd mahdollisimman tehokkaasti. Naista viidesta
vastaajasta kaksi kertoi halytyslaitteiston olevan oleellinen osa tyoturvallisuutta, jota
henkilokunta kayttaa vaihtelevasti. Yhdessa haastattelussa kerrottiin esimiehen kanssa
kaytavasta turvallisuuskavelysta, jossa tydympariston turvallisuutta kartoitetaan tietyn
listan mukaan. Lista sisdltaa esimerkiksi kalusteiden, keittidtarvikkeiden, poistumisteiden

ja lukitusjarjestelmien tarkistuksen.

Koen tdman aika turvallisena, mutta kaikki ei aina muista ottaa
halytysnappia tai sitten Dectid. Dect on meidan ty6turvallisuuden yksi
tarkeimpia tyokaluja, jonka haluaisin, ettd jokainen muistaisi koska se on
se, milla me luodaan turvallisuutta. Etta sina et ole yksin vaaratilanteissa
tai uhkatilanteissa.

Rakenteellisia turvallisuusriskeja meilla on, mutta meillda on tyéntekijdiden
kesken halytystiimi, tai halytyslaitteisto, joka turvaa meidan arjen tyota.

Me olemme yksikerroksinen talo, se on todella turvallinen. Sitten jos on
vakivaltaisia asiakkaita, niin pitdisi aina muistaa pitaa se ovi siella selén
takana. Ja meilld on aika kapeat kaytavatkin. Esimerkiksi saunatilat, yksi
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poistumistie ja niin edelleen. Rakenteellisesti voisi olla erilaisia ratkaisuja
tehty.

Turvallisuutta yllapidetddn tyoympaéristossa. Mietitddn asioita, jotka
saattavat aiheuttaa riskeja. Puhutaan ja tehd&an korjauksia niihin
ymparistdssa tapahtuviin uhkiin.

Turvallisuuteen liittyen kysyimme, vallitseeko tydyhteisdssa luottamus ja kuinka se
ilmenee. Kuusi vastaajista kokee tydyhteisdossa paasaantoisesti vallitsevan
luottamuksen tai sen edistyvan parempaan suuntaan. Yksi vastaajista kertoi tydyhteisén
sisdan muodostuneen pienida ryhmid, toisin sanoen on tapahtunut Klikkiytymista.
Jokainen vastaaja kertoi, ettd luottaa ainakin osaan tyttovereista, jos ei kaikkiin.
Morssérinaukion ryhmékodissa luottamus ilmenee vastaajien mukaan silla, etta tdissa
voi puhua tunteistaan, saa apua pyydettaessd, saa palautetta, tiimit ovat joustavia, toita

tehdaéan yhdessa ja olo koetaan turvalliseksi.

Kylla tdalla ammatillisessa mielessé luottamus on.

Paasaantoisesti voin sanoa, etta luotan tytkavereihin, jotka ovat vuorossa.
Tulevat apuun, jos tulee vakivaltatilanne.

Voi purkaa tunteita, jos ovat pinnassa. Tietdd, ettd se on hyvaksyttavaa.
Kipeista asioista voidaan puhua ja puhutaan.

limenee silla tavalla, etté saan positiivista palautetta ja kiitosta asioista.
On avautunut se, etta tata tyota tehdaan yhdessa, ei yksin.

8.3 Yhteisollisyys

Yhteisollisyyteen liittyen kysyimme kuinka tydtehtavien ja vastuun jakaminen toteutuvat
tyoyhteisossa ja mitka asiat vaikuttavat tdhan. Paasaantoisesti tyontekijat kokevat
tehtavien jakautuvan hyvin. Kuusi vastaajista kokee, etta kaikille jaetaan vastuualueita.
Heidan mukaan tahan vaikuttavat tyontekijan senhetkinen jaksaminen, motivaatio seka
luottamus tyontekijgdn. Kahden vastaajan mukaan joillekin tydntekijdille kertyy
enemman vastuutehtavia verraten osaan tyontekijoista. Itseohjautuvuudesta mainitsi
kaksi tyontekijdd. Yksi vastaajista kertoi, ettd vastuun jakautumiseen vaikuttavat
tyontekijan oma kiinnostus tiettyihin vastuualueisiin, joita haluaa kehittda tai joista

hanella on kokemusta. Koulutusta ei koettu ratkaisevana tekijand tehtavien ja
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vastuualueiden jakautumisessa. Yksi vastaajista kertoi, etté koulutus painottuu jossain

maarin tietyissa vastuualueissa kuten sairaanhoitajan paavastuu ladkehuollosta.

Kaytannon tyotehtdvat jaetaan, kun tiimi saapuu téihin. Ja siihen
vaikuttavat oma jaksaminen, mita on tehnyt edellisessd vuorossa ja niin
edelleen. Mutta sitten taas yleiset tyétehtavat kuten ... ovat jakautuneet
siten kuka on kiinnostunut mistakin.

On tietyt ihmiset, joille kertyy todella paljon téita. Ja sitten on tietyt ihmiset,
jotka periaatteessa paasevat todella helpolla. Ehka he aktiiviset, jotka ovat
aanessd, jotka ovat ahkeria, joita kiinnostaa. Niin ehka heille myés kertyy
enemman sita tehtavaa.

Vahan vaihtelevasti. Kaikki tyontekijat saavat vastuualueita ja heita
vastuutetaan ryhmakodin sisaisiin asioihin kuten ... Paljon on vastuuta
esimies jakanut.

Ihmiset ottavat itse alueita vastuulleen, joita kokevat haluavansa kehittaa
tai joilla on erikoisosaamista. Hyvaksyttdvaa on, etta on rivitydntekijoita,
jotka keskittyvat hyvadn perustekemiseen. Ja sitten on ihmisid, jotka
kehittavat ty6ta. Ja nama roolit voivat sitten vaihdella.

Kysyimme tydntekijoiltd, kuinka henkildkunnan erilaisuus, monimuotoisuus kohdataan
tyoyhteisossa. Kaikkien vastaajien mukaan heidan tydyhteisbéssa erilaisuus ja
monimuotoisuus kohdataan hyvin. Kolme tyontekijaa kertoi, ettd kaikkien henkilékemiat
eivat aina kohtaa, mutta tditd voidaan kuitenkin tehda yhdessa. Yksi vastaajista vertasi,
ettd jos tyontekijat eivat voi hyvaksya toistensa erilaisuutta, voivatko he kohdata

ryhmakodin asukkaat.

Minun mielestd se kohdataan hyvin, ei ketdan syrjita sen takia.

Ei ole minun mielestd ketddn syrjitty. Itsedni se ei oikeastaan edes
kiinnosta. Jokainen on oma persoona. lhminen on ihminen, oli h&n ihan
mitd tahansa. En mina luokittele ketéén tavallaan erilaiseksi.

Minun mielestd kohdataan hienosti. Meilla on ... ja niilla ei ole mitaan
merkitysta tassa tydyhteisdssa... lhmisten erilainen tapa puhua, niin se
koetaan joskus hyvinkin henkil6kohtaisena, vaikka sita ei tarkoiteta
henkil6kohtaisena.

Meitd on viisitoista ja kaikki erilaisia. Eli pakkohan meidan on jo kohdata
erilaisuutta, kun avaa oven. Osalle se on hankalampaa kuin toisille, mutta
paasaantoisesti hyvin. Jos me ei voida kohdata erilaisuutta tydyhteisona,
tydntekijdissa niin kuinka me voidaan kohdata meidan asiakkaat?
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Yhteisollisyyteen liittyen kysyimme, millaista viestintda tyopaikalla hyddynnetaan ja
mihin tarkoituksiin. Vastausten perusteella Mdérssarinaukion ryhmakodissa kéytetaan
monipuolisesti viestintdd. Haastatteluissa mainittiin yhteensa yhdeksan erilaista tapaa.
Yksi vastaajista kertoi viestinndn olevan hieman sekavaa ja ep&ammattimaista.
Vapaamuotoinen arjen keskustelu mainittiin kaksi kertaa. Sahkéinen ja suullinen
viestinta seka erilaiset palaverit ja vuororaportointi mainittiin jokaisessa haastattelussa.
Yhdessa haastattelussa mainittiin viestinta omaisten ja muun tyéhon liittyvan verkoston

kanssa. Lisaksi asukkaiden kanssa tapahtuva viestintd mainittiin kerran.

Arjen puheviestintd. Meilla on sahkdinen infovihko, johon laitetaan
juoksevia ja tarkeité asioita, muistutuksia. Meilla on maanantaipalaverit,
joissa on pienempia juoksevia asioita. Meilla on tiimipalaveri kerran
kolmessa viikossa. Kaytamme sahkdpostia. Puhelimella soitellaan.

Viestintaa on paljon, mutta se on myts ehkéd vahan hajanaista ja ei
kauhean ammatillista. Eik& kovin tavoitteellistakaan. Tassa hitaasti ehka
edetdan parempaan suuntaan.

Jos ulospain haetaan viestintad, sitten on tietysti l&hes jokapéaivainen
yhteistyd omaisten ja muun verkoston kanssa.

Vuoronvaihdoissa olevat raportit, joissa kaydaan lapi senhetkinen tilanne.

8.4 Arvostus

Kysyimme haastateltavilta heiddan kokemusta siitd, ettd arvostetaanko heita
tyoyhteisossa. Kaikki haastateltavat kokevat ainakin jossain maarin olevansa
arvostettuja tyoyhteisossa. Yksi tyontekija ei osannut sanoa, ettéd arvostetaanko hanta.
Kolme vastaajista kokee, etta heita arvostetaan tydssa, nelja kokee arvostusta jossain
maarin.

Kylla koen, ettd minua arvostetaan.

Toiset varmaan arvostavat enemman, toiset vahemman. Ainakin riittavasti.

Ainakin jossain méérin arvostetaan.

En min& tied& arvostetaanko, kai jollain tavalla.

Kysyimme kuinka, arvostus ilmenee Mdorssarinaukion ryhmakodin tydyhteiséssa. Nelja

haastateltavista kertoi arvostuksen ilmenevan keskusteluissa lausuttuina kiitoksina seka
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erilaisilla teoilla. Kolme vastaajista kokee arvostuksen valittyvan tyon kautta. Yksi

vastaajista kertoi oman koulutuksen ja ammattitaidon lisdédvan hanen arvostusta.

Se ilmenee, etta saa kiitoksen ja sanallisen palautteen. Arvostetaan sita
panosta, jonka on tehnyt.

Koen, ettd minua arvostetaan silla tydpanoksella, jonka teen.
Koen, ettd minua arvostetaan, koska minulla on ... Olen kouluttautunut.

Kysyimme millaisena haastateltavat kokevat Morssarinaukion  ryhmékodin
johtamismenetelmén. Kuusi vastaajista kokee sen toimivaksi. Yksi vastaajista kokee
johtamisen kehittyvén huonompaan suuntaan. Kuusi vastaajaa kertoi ryhmakodin
johtamismenetelman siirtyneen vahvemmin itseohjautuvaan malliin. Yksi haastatelluista
totesi, ettei tarkalleen ottaen tieda mika ryhmakodin johtamismenetelma on. Kahdessa
haastattelussa kerrottiin johtavan ohjaajan olevan enemman hallinnollinen esimies, joka
ei osallistu asiakastydhon. Kuusi vastaajaa kertoi johtavan ohjaajan olevan kannustava
ja motivoitunut. Haastatteluista ilmenee, etta tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohon ja tydymparistén kehittdmiseen. Kaksi vastaajista koki johtavan ohjaajan
toisinaan jattdvan huomiotta ryhméakodin kannalta oleellisia asioita tai kertomatta niista

tydyhteisdlle.

Kylla mina koen sen hyvana. Johtaminen on erittdin vaikeaa etenkin
asemassa, jossa taman yksikon esimies on. Kylla siind on puun ja kuoren
vélissd, koska nahdakseni meidan johtajan johtajat ovat sellaisia ..., joilla
ei ole kasitysta rivitason tyonteosta. Siind on tasapainottelua.

Kannustavana. Koen, ettd esimies haastaa meitd hyvin itsenaiseen
ajatteluun ja itseohjautuvuuteen. Koen sen olevan kannustavaa ja
palkitsevaa.

Kehitys on mennyt siihen suuntaan, ettd lahiesimies on enemman ja
enemman poissa arjen tyosta. Ja on useampia paikkoja. Johtaja, lahinna
naitd henkiléstopoliittisia asioita ja muita esimiestehtavia sitten hoitaa. Ei
niinkdan enaa aktiivisesti ole asiakastydssa itsessddn mukana. Se on
sellainen asia, jonka olen kokenut todella huonoksi kehitykseksi.

Siind on haasteita, kun on vain oltu siind vahvassa esimiesjohdossa. Ja nyt
kun siitd 1ahdetaén hiljalleen muuttumaan, niin se on haasteellista monelle.
Siind on myds esimiehella tehtavaa. Tulee nyt linjata, ettd tAma on minun
ja tdma on sinun itsejohdettavuuttasi. Itse pidan siita, kuinka meita
johdetaan. Taméa on sitd, ettd kaupunki yrittdd antaa tyontekijoilleen
enemman mahdollisuutta johtaa omaa tyotaan.
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Kolme haastateltavaa kertoi, etta vaikka Moérssarinaukion ryhméakodin johtaminen siirtyy
yhad enemmaén itseohjautuvaan malliin, esimiestd kuitenkin edelleen tarvitaan. YKksi

vastaajista koki, etté esimiehen tulisi osallistua enemman myos kaytannén toihin.

Kaupungin strategia on itseohjautuvuuteen kannustavaa, mutta tallaisessa
tydssa missa on erittain paljon juridisia seikkoja ja on hierarkkinen rakenne,
niin se jonkin verran vaatii, ettd kayttad suunnitelmat johtajalla, mutta
kyllahan se pyrkii itseohjautuvuuteen voimakkaasti.

Paapiirteittdin koen tdman johtamismallin erittdin hyvana. Kuitenkin niin,
ettd esimies antaa todella hyvin tukea sitten.

On mahdollisuus vaikuttaa, mutta olemme ehka itsekin turvauduttu siihen,
ettd on se esimies, jonka kautta paatokset, hyvaksynta ja sellainen. Ideoita
meilté tulee paljon, miten voisi tehda ja mité pitaisi tehdd. Mutta ne menevat
aika usein esimiehen kautta kuitenkin.

Kysyimme haastateltavilta saavatko he palautetta tydstaan. Kuusi haastateltavista kokee
saavan arjen tyossa palautetta ja kritiikkia suullisesti lahes paivittain. Yksi vastaajista ei
koe saavansa eika tarvitsevansa palautetta tydstdan paitsi esimiehen jarjestamissa
kehityskeskusteluissa. Kahden haastateltavan mukaan tyontekijat eivat anna toisilleen
palautetta tyostd. Kuusi haastateltavaa eivat tarkemmin erottele, ketkd palautetta
antavat. Haastateltavat kuitenkin kertoivat, ettd p&asaantdisesti palautetta saa

esimieheltd, tyontekijoilta ja asiakkailta.

Arjessa saa paljon palautetta ja kritiikkid, ja se on hyva.

TyOkavereilta saa arjessa palautetta. Taalla on tietylla tavalla aika hyva
palautteenantomahdollisuus.

Aika vahan tydntekijat antavat toisilleen palautetta.
Palautettahan tulee l1ahes paivittain.

Kysyimme kuinka, palautteen antaminen tydyhteisdssa tapahtuu. Neljan haastateltavan
mukaan seké positiivista palautetta etta kritiikki&a annetaan suullisesti ja suoraan. Kolmen

haastateltavan mukaan palaute on enimméakseen kannustavaa.

Palautteenahan tdma tapahtuu rakentavasti.

Taalla saa aika suoraa palautetta.
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Ihmiset herkasti loukkaantuvat palautteesta, niin sita ei sitten ehka paljon
anneta. Vuosittain kehityskeskusteluissa tulee palaute ja se riittda ihan

hyvin.

Minun mielesta siind on menty paljon eteenpain tassa lahiaikoina.
Enemman ja enemman tullut kannustavampaa.

Tarvittaessa sitten annetaan myos esimiehelle itselleen palautetta.

Kysyimme haastateltavilta mik& motivoi heitd tekem&an tydta seka jatkamaan
tehtavassa. Viisi haastateltavaa kertoi ihmisarvoisen tydn, asiakkaiden auttamisen seka
heidan kehittymisen motivoivan ja auttavan jaksamaan omassa tyossa. Yksi
haastateltava vastasi rahan motivoivan tyontekoon. Kolme haastateltavaa kertoi hyvien
kollegoiden auttavan jaksamaan tytssd. Kaksi haastateltavaa kertoi niin sanotusti

jamahtaneen kyseiseen tyohon.

Koen tekevéani laajalti ihmisarvotydta. Tama asiakastyo palkitsee. Se on se
lahtokohta. Ihmisarvo ja ihmisoikeusty6 pitkalti.

Voi ohjata asukkaita itsendisempé&én elamaan, niin se on kylla todella
palkitsevaa.

Minua motivoi autismin kirjon kanssa tyoskentely. Se on juurikin sit&, mihin
olen saanut koulutuksen.

Hyva tiimi, hyva esimies, haastava ja palkitseva tyo.
En osaa mitdan muutakaan tehda. Vaihtoehdot olisivat huonompia.

8.5 Itsensa toteuttaminen

Kysyimme, onko tyontekijoilla mahdollisuus kehittdd osaamistaan, ja jos on niin milla
tavoin. Kaikki haastateltavat kertoivat Helsingin kaupungin jarjestavén koulutuksia.
Kahden vastaajan mukaan koulutukset siséltavat kehitysvammatyohon liittyvaa
koulutusta. Yksi vastasi, ettéa autismin kirjoon liittyva koulutusta ei juurikaan ole tarjolla.
Jokaisen haastateltavan mukaan itsensa kehittdmiseen kannustetaan ja siihen annetaan

mahdollisuus.

Meidan esimies tukee opiskeluun. Aika useat meilla opiskelevat tyon
ohessa. Ja siihen annetaan mahdollisuus.
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Kaupungin puolelta koulutusohjelma on mielestani aika hyvin huomioitu
myos tallakin  hetkella vammaispuolella. Meilla on pakollisia ja
vapaaehtoisia koulutuksia.

Yrittaéd kaytantdon vieda niita asioita, joita on saanut teoriassa opiskella.
Etta se kehittdminen on enemman sita, ettd yrittdd vieda kaytantoon niita
oppeja.

Kehittdmista tapahtuu arjessa. Lahtee kysymaan, etta miten tama tehdaén
ja ottaa asioista itse selvaa. Kylla siina on omalla vastuulla todella paljon.

Kysyimme, onko haastateltavilla mahdollisuus vaikuttaa omaan tython, ja jos on niin
milla tavoin. Kaikkien haastateltavien mukaan heilld on mahdollisuus vaikuttaa tyéhon
omalla asenteella ja aktiivisuudellaan. He Kkertoivat, etta tyohon vaikuttaminen on
jokaisen omalla vastuulla. Kaksi haastateltavaa kertoi asukkaiden ohjaavan
tybtoimintaa, tydta tehdaan asiakkaiden ehdoilla. Yksi vastaaja koki, ettd tydhon
vaikuttaminen ei ole tarkeda. Kolme haastateltavaa kertoi, ettd vuorovaikutustaidoilla,

asioiden puheeksi ottamisella voidaan vaikuttaa tyéhon.

Otan asian puheeksi tyokavereiden tai esimiehen kanssa. Sita kautta
lahdetdan kehittdmaan. Huomaa, ettd jotain parannettavaa olisi tai asia ei
toimi. Sitten ideaa lahdetddn tydstamaan eteenpdin. Tiimipalaverit ja
esimiehen kanssa keskustelut téllaiseen ovat hyvia. Rupeaa vain
keskustelemaan ja tekemaén asioita.

Tama on niin tiimity6ta kuin olla ja voi. Sinun taytyy olla aktiivinen omassa
tyoyhteisdssa, jos haluat jollain tavalla vaikuttaa siihen.

Omalla asenteella tydhon voi vaikuttaa paljon. Se on vaikuttamista siihen
tyopaikkaan ja tydyhteis6on, ja siten puolestaan asiakkaisiin.

On ja ei. Asukkaat ohjaavat meidan ty6td. Me olemme heidén kotonaan ja
teemme heidén ehdoillaan t6itd. Ja se miten mina voin vaikuttaa on, etta
saan tyévuoron sujumaan hyvin, rauhallisesti ja hienosti.

9 Johtopaatokset

9.1 Terveys

Morssarinaukion ryhmakodissa ohjaajat tekevat kolmivuoroty6ta.
Ty6vuorosuunnittelussa on oleellista huomioida tyontekijoiden toiveet ja jaksaminen.

Huonosti toteutuva tydvuorosuunnittelu kuormittaa tyontekijéitd. (Rauramo 2012: 32.)

TyOvuorosuunnittelussa noudatetaan tydehtosopimusta, tydaikalakia, paikallisia
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sopimuksia seka yksikbn toimintaa. TyOpaikan saanndilla varmistetaan, etta
tyovuorosuunnittelu on  oikeudenmukaista ja tasapuolista. Riittdvan levon
saavuttamiseksi tydvuorojen valissa tulee olla riittvasti aikaa palautua. (Manka & Manka
2016: 181, Tyoterveyslaitos n.d.)

Tyo6vuorosuunnittelu ja sen toteutuminen vaikuttavat oleellisesti tyontekijoiden
jaksamiseen (Rauramo 2012: 32). Haastatteluen mukaan ryhmakodissa
tyovuorosuunnittelu toteutuu enimmékseen hyvin. Tyontekijat saavat esittaa tietyn
maaran vuorotoiveita ja voivat vaikuttaa siihen, millaisia vuoroja tekevat. Haastatteluista
kuitenkin ilmeni, ettd tyontekijoilla voi tulla yhden pdaivan vapaita usean tydvuoron

jalkeen, joka vaikeuttaa kunnollista palautumista tyosta (Rauramo 2012: 32).

Kohtuullinen tytkuormitus edistdd hyvinvointia ja tydn sujumisen edellytyksia, mutta
liiallinen ja pitkittynyt kuormitus on vaaraksi tyokyvylle. Monipuolisilla tydtehtavilla ja tyon
jaksottamisella edistetdan tyohyvinvointia. To6itd jakamalla ja vaihtelemalla voidaan
vaikuttaa tyon kuormittavuuteen. Jos tyontekija toipuu jossain maarin jo tyopaivan aikana
tehtavien kuormituksesta jaa voimia myos vapaa-ajalle. Tasapainoinen ja virikkeellinen
vapaa-aika puolestaan vaikuttaa positiivisesti tydaikaan, jolloin tydn ja vapaa-ajan valille

muodostuu toisiaan tukeva yhteys. (Rauramo 2012: 43-56.)

Morssarinaukion ryhméakodin haastateltujen tyontekijoiden mukaan heidan tyopaikalla
huomioidaan hyvin tydn kuormittavuus. Tyontekijat toivat esiin, ettd tydyhteisdssa
joustetaan tyovuoroissa ja tyotehtavissa. Tyontekijat voivat itse vaikuttaa siihen, mita
arjen perustehtavia ja vastuualueita tekevat. Lisaksi tydvuorosuunnittelulla vaikutetaan
kuormittavuuteen. Kuormittavista ty6tehtavista palautumista tulee tapahtua jo tydn
arjessa. Pelkka vapaa-ajan lepo voi olla riittaméaton kokonaisvaltaiseen palautumiseen.
(Manka & Manka 2016: 182.) Ty6n kuormittavuutta sdadellaan asiakasvalinnoilla, jotka
tehddéan tyévuorokohtaisissa palavereissa. Tydvuoron aloittavien kesken paatetaéan,
keiden asukkaiden kanssa kukin toimii kyseisessa vuorossa. Asiakkaita vaihdellaan
saanndllisesti niin, ettei sama tyontekija ohjaa montaa paivdd samaa asukasta.
Menettelylld vahennetdan asiakastydsta aiheutuvaa kuormitusta seka monipuolistetaan

tyota. Tyoyhteison vuorovaikutus vaikuttaa tyon kuormittavuuteen (Rauramo 2012: 46).

Morssarinaukion ryhmakodissa kommunikointi on erittdin  tarkedssd osassa
tybhyvinvoinnin edistamisessa. Haastatteluissa kerrottiin, etté tyontekijat keskustelevat

avoimesti omasta voinnista, mielentilasta, jaksamisesta, tyétehtavista ja kaikesta muusta
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mika edistdd heidan yhteisollisyytta. Tyobtehtavia pyritaan jakamaan mahdollisimman
tasapuolisesti. Haastatteluista ilmeni, ettd vuorokohtainen tydnjako ei aina toteudu
tasapuolisesti. Osa tyontekijoista koki myos, etté vastuualueet jakautuvat epatasaisesti.
Oma aktiivisuus ja motivaatio nahtiin suurena vaikuttajana vastuualueiden
jakautumiseen. Innostuneet tydntekijat havainnoivat tydpaikan toimintaa laajemmin seka

ovat tuottavia ja luovia (Martela & Jarenko 2015: 50-51).

Tybpaikan tietoon ja tukeen sisaltyy kohtuullisten paihdetottumusten saavuttaminen.
Paihdeohjelmalla pyritaédn ehkéisemaan ja vahentamaan tyoyhteison paihdehaittoja. Se
on osa tyOpaikan toimintaohjeita. Paihteiden kayttoon liittyvista asioista on suotavaa olla
kirjallinen toimintaohje, jotta tyontekijat tietdvat kuinka asiaan suhtaudutaan ja miten

mahdollisiin ongelmiin voi hakea apua. (Rauramo 2012: 34-36.)

Haastatteluun osallistuneet tyontekijat eivat osanneet tarkkaan sanoa, onko
Morssarinaukion ryhméakodilla varsinaista omaa paihdeohjelmaa. Useimmat tydntekijat
kuitenkin mainitsivat Helsingin kaupungilla olevan péihdeohjelman, jota sovelletaan
ryhmékodissa. Tyontekijoiden mukaan asiaa ei ole ollut tarpeellista kasitelld, silla he
kokevat, ettd ryhmakodissa ei ole haasteita liittyen paihteiden kayttéén. Paihteiden
kayton haitat alkavat vaikuttaa terveyteen huomattavasti aiemmin kuin riskikayttd nakyy
henkiléstd ulospéin. Siksi mielestdamme on huomionarvoista, ettd péaihdeohjelmasta
muistutetaan ja kerrotaan esimerkiksi uusille tyéntekijoille. Nain tyontekijoita rohkaistaan
tarvittaessa hakemaan apua. Paihteiden kayttd on selkeé ty6turvallisuusriski. (Rauramo
2012: 34.) Helsingin kaupungin ennaltaehkdiseva paihdeohjelma yllapitaa tydkykya ja
on osa tydsuojelua (Rauramo 2012: 35-36). TyOyhteisdssa paihdeongelmat voivat
iimeta esimerkiksi sairauspoissaolojen lisaantymisena, vasymyksena, artymyksena tai

alakuloisuutena. (Tyéturvallisuuskeskus n.d.)

Tyoterveyshuolto huolehtii  yhdessa tyopaikan kanssa henkilokunnan tyo- ja
toimintakyvyn yllapitamisesta seka tyoturvallisuudesta. Tydterveyshuollon tehtavia ovat
tybolosuhteista aiheutuvien terveyshaittojen ja vaarojen ehkdiseminen seka
henkilbkunnan terveyden yllapitaminen ja edistaminen. Tydterveyshuoltoa
suunniteltaessa huomioidaan tydpaikan tarpeet. Hyvaan tyoterveyteen kuuluu palvelun
saatavilla olo, joka tarkoittaa joustavuutta aukioloajoissa, henkilékunnan tavoitettavuutta,
kohtuullisia odotusaikoja seka toiminnan jatkuvuutta. (Rauramo 2012: 37—39; Manka &
Manka 2016: 92—-93.)
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Haastatteluun osallistuneista tyontekijoista neljalld oli hyvid kokemuksia Helsingin
kaupungin tarjoamasta tyoterveyshuollosta. He kertoivat saaneensa sielta tarvitsemansa
avun. Kolme haastateltavaa puolestaan kertoi, ett eivat ole saaneet tarvitsemaansa
apua tyoterveyshuollosta. Haastatteluista ilmeni, etta ty6terveyshuolto ei ole lasna
Mdrssarinaukion ryhmakodin arjessa. Tyontekijat hakeutuvat tarvittaessa itse
tydterveyshuoltoon. Haastateltavat kokivat, ettd tydterveyshuolto ei tarjoa palveluita
tydyhteisdlle, palveluita tarjotaan ainoastaan yksil6tasolla. Yhden haastatellun mukaan
tyoyhteison  hyvinvointia  edistetdan  tyOnohjauksella ja  esimiestydlld, ei
tyoterveyshuollolla.

Tyoterveyshuoltoon liittyva kysymys jakoi mielipiteitd. Tyontekijat olivat kuitenkin
yksimielisia siita, etta tytterveyshuolto ei nday ryhmékodin arjessa. Helsingin kaupungin
Tyoterveys Helsinki -sivuston mukaan he voivat tarjota asiakkailleen tasmallisesti
vaikuttavia tyoterveyspalveluita. Aukioloajaksi on ilmoitettu arkipdivat kello 08-16.
(Tyoterveys Helsinki n.d.) Hyvan tydterveyshuollon tunnuspiirre on saatavuus (Rauramo
2012: 38). Kolme haastateltavista koki, etta eivat aina tavoita tydterveyshuoltoa. Yksi
tyontekija kertoi, ettd hanen on ollut vaikea tavoittaa tyoterveyshuoltoa ja varata aikaa.
Puhelimella tapahtuva ajanvaraus on ruuhkautunut ja lahipaivien vastaanottoajat ovat
useimmiten varattuja. Lisaksi kolmivuorotyd on asettanut haasteensa ajan varaamiselle,

silla ajanvaraus toimii virka-aikaan.

Koemme, ettd tyoterveyshuollon tavoittamattomuus ja puutteellinen palvelutarjonta
vaikuttaa osaltaan ryhmé&kodin tydhyvinvointiin. Terveydellisid tarpeita ei paasta
hoitamaan ajoissa, joka voi aiheuttaa pitkittynyttd oirehdintaa ja epéluottamusta
tydterveyshuoltoa kohtaan. Lisaksi palveluita ei tarjota tydyhteisdille, ainoastaan
yksil6ille. Yksi haastatelluista totesi, ettd tydterveyshuolto ei edista terveyttd, se hoitaa
sairautta yksilotasolla. Nain ollen tulkitsemme, ettd tyOterveyshuolto ei tarjoa koko
tyoyhteison hyvinvointia edistavia ennakoivia palveluita. Ryhmé&kodin tyontekijat voivat
hatatilanteessa kayttaa yksityisia sairaalapalveluita, joka taataan tyontekijdiden
vakuutuksella. Koemme taman erittain tarkeana asiana, silla se edistaa konkreettisesti

tyontekijoiden hyvinvointia sek& yleisen luottamuksen ja turvallisuuden tunnetta.

9.2 Turvallisuus

Kysyimme haastatteluun  osallistuneilta tyontekijoiltd, kuinka tyoyhteistssa

suhtaudutaan mahdolliseen asiakasvakivaltaan, haastavaan kayttaytymiseen tai
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uhkatilanteisiin. Sosiaali- ja terveysalan ammatit kuuluvat riskiammatteihin eli
ammatteihin, joissa kohdataan eniten tyOpaikkavakivaltaa. Tyovdakivaltaa voidaan
ennaltaehkaistd esimerkiksi tyon kehittamisellda, henkiloston lisdamiselld, sopivilla
tyoskentelytavoilla seka koulutuksen, tuen ja jalkihoidon jarjestamisella. Palvelualojen
tbissa toimitaan tilanteissa, joissa asiakkaat voivat olla haastavia ja aiheuttaa
vakivaltatilanteita. Haastavissa tilanteissa tyontekijan ammattitaito, omien tunteiden
saately seka asiakkaan rauhallinen kohtaaminen ovat oleellisia taitoja. Véakivaltatilanteet
ovat vuorovaikutustilanteita, joissa lopputulokseen vaikuttaa kaikkien osallisten toiminta
ja kayttaytyminen. (Rauramo 2012: 89-90.)

Haastattelujen perusteella Mdrssarinaukion ryhmakodissa asiakasvakivalta, haastava
kayttaytyminen ja uhkatilanteet ovat arkea ja siihen suhtaudutaan osana ty6td. Osa
tydntekijoista kertoi, etté eivat osaa enaa eritella sitd normaalista ty6sta, siihen on totuttu.
Lisaksi haastatteluun osallistuneet kertoivat, ettd kyseisiin tilanteisiin reagoidaan
aktiivisesti ja vakavasti. Ryhmakodin toimintaa pyritadn kehittdmaan niin, ettéa téllaiset
tilanteet voidaan minimoida. Vastaajat kertoivat ennakoinnin olevan erittéin tarkeaa
iimion kannalta. On tarkeaa, etta vakivalta- ja uhkatilanteiden sattuessa tydyhteisdssa
keskustellaan ja pohditaan, miten téllaisia tilanteita voitaisiin vastaisuudessa vélttaa ja
ehkaista (Rauramo 2012: 90).

Vaikka ryhmakodin tyontekijat kokevat turtumista kyseiseen ilmioon, haastattelujen
mukaan asiaan kuitenkin suhtaudutaan vakavasti. Tyontekijoilla on mahdollisuus
keskustella tapahtuneesta tybyhteiséssa ja tarvittaessa tayttaa jalkiselvittelyyn
suunnitellun lomakkeen. Yksi tydntekijoista kertoi, etta harva tyontekija haluaa kayda
jalkiselvittelya, silla rynmakodissa tapahtuva vékivalta ja haastava kayttdytyminen ovat
hyvin rutiininomaista. Toinen tydntekijd kertoi, ettd on epéselvaa, missa tilanteessa
jalkiselvittelya pitdisi tehdd. Han pohti, ettd ryhméakodin asiakaskunnasta |0ytyy
henkildit, joiden fyysiset voimat poikkeavat toisistaan. Vaikka toisen asukkaan lyonti voi
tuottaa enemmadan vahinkoa verraten toisen asiakkaan iskuun, silti molemmissa
tilanteissa toteutuu vékivallan kriteerit. Kolmas tydntekija puolestaan kertoi, etta
haastava kayttaytyminen maaritellaan silla, miten henkilo itse kokee haastavan tilanteen.
lImiéén ei ole mitdan valmiiksi kirjoitettua ohjetta, vaan kyseessa on yksilon oma
kokemus asiasta. On tarkedd huolehtia vékivaltaa kohdanneiden tyontekijoiden
jalkinoidon jarjestamisesta. Ennakointi on oleellisessa osassa vékivallan
minimoimisessa. (Rauramo 2012: 90.) Kaksi haastatelluista kertoi tilanteisiin liittyvan

koulutuksen olevan tarkead, esimerkkina AVEKKI-koulutus. Lisaksi vastauksista
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ilmenee, ettd keskustelu on erittéin tarkedssa osassa Mdorssarinaukion ryhmakodin

tyoyhteisdn arkea.

Kysyimme, kuinka tyOpaikalla menetellaan tydtapaturman sattuessa. Haastatteluihin
osallistuneista tyontekijoista kuusi seitsemasté kertoi, kuinka toimitaan tyotapaturman
sattuessa. Asiasta on selkeasti keskusteltu tydyhteisdssa. Tyotapaturmien ja
vakivaltatilanteiden ehkaisyyn on laadittuna toimintaohjeet. Ohjeissa neuvotaan, miten
tallaisia tilanteita voidaan ennaltaehkaista ja kuinka tilanteen sattuessa toimitaan.
(Rauramo 2012: 90.) Yksi vastaajista kertoi, ettda jos tyontekija ei tieda kuinka
tybtapaturman jalkeen toimitaan, hanta tuetaan ja opastetaan esimerkiksi hakeutumaan
ladkaripalveluihin. Yhdesséa haastattelussa viitattiin samaan aiheeseen, jossa tydntekija

kertoi, ettd Morssarinaukion ryhmékodin tydyhteiso pitdd huolen tydntekijoistaan.

Kysyimme millaisena tydntekijat kokeva tydympariston turvallisuuden. Tybnantajan ja
tyontekijoiden velvollisuus on tarkkailla tydymparistdd aktiivisesti. Tarkoituksena on
havaita mahdolliset uhat seka arvioida niiden vakavuus terveydelle ja turvallisuudelle.
Ennakoivalla toiminnalla minimoidaan erilaiset riskit ja vaaratekijat. Tyopaikalla tulee olla
asianmukaiset turvajarjestelyt, johon sisdltyy tydntekijéiden mahdollisuus avun
halyttamiseen. (Rauramo 2012: 90.) Kahden haastatellun mukaan ryhmakodin
turvalaitteita ei kaytetd saannollisesti. Mielestamme tastd asiasta on tarpeellista
muistuttaa sdénndllisin valiajoin ryhmakodissa. Néin varmistetaan, etté jokainen huomioi
turvalaitteiden tarkeyden. Lisaksi on syyta varmistaa, ettd uudet tydntekijat tiedostavat
asian ja osaavat kayttaa ja tulkita laitteistoa. Turvalaitteiston saéanndllisella kayttamisella
taataan tydntekijoiden turvallisuutta konkreettisesti seké& tunnetasolla. Turvallisuus

edistaa tyontekijoiden hyvinvointia ja tuottavuutta (Rauramo 2012: 90).

Haastatteluun osallistuneista seitseméasta tyontekijastd kuusi kertoi Morssarinaukion
ryhmékodin olevan turvallinen tyopaikka. Osa vastaajista kuitenkin Kkertoi, etta
turvallisuuteen liittyvia asioita ei ole aina pohdittu loppuun asti. Ryhmakodin
rakenteellisissa ratkaisuissa koettiin olevan selkeasti epédkohtia. Fyysinen tyéymparist6
vaikuttaa tyohyvinvointiin. Tydympaériston edistamiseen osallistuu esimiehen liséksi koko
tyoyhteis6 (Manka & Manka 2016: 90). Yksi tyontekijoistd mainitsi, ettd ryhmakodin
turvallisuutta edistédd talon yksikerroksisuus. Lisdksi ulospaésyteitd 10ytyy ympéri
rakennusta.  Tulkitsemme, ettd vastauksessaan han viittaa ryhmakodin
paloturvallisuuteen. Tyontekija kuitenkin koki rakennuksen huonona puolena sen, etta

huoneissa on useimmiten ainoastaan yksi ulospdasytie. Tama kasvattaa riskia
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tyoskennellessa asukkaiden kanssa, jotka voivat kayttaytyd haastavasti tai
vakivaltaisesti. Tyontekija kokee, ettd ryhméakodissa on rakenteellisia turvallisuusriskeja.
Liséksi toinen tyontekija kertoi myds rakenteellisista turvallisuusriskeista. Han kertoi,
ettei taloa ole suunniteltu ryhmakodin asukkaiden Kkaltaisille henkil6ille viitaten
esimerkiksi huoneiden ulospaasyteihin. Liséksi han koki ryhmakodin pitkat kaytavat ja
rakennuksen jakautumisen eri soluihin turvallisuusriskind. Esimerkiksi avunhuudot eivéat
kuulu kaikkialle. Kolme tyontekijaa kertoivat, etta turvallisuutta valvotaan ja edistetaan
aktiivisesti. Tyoyhteistssa pohditaan, millaiset asiat voivat aiheuttaa turvallisuusriskeja,
huomioidaan riskeja jo tapahtuneen vékivallan ja haastavan kayttaytymisen kautta,
keskustellaan yhteisesti ja korjataan tyoymparistda turvallisemmaksi. Liséksi
ryhmakodissa jarjestetdan turvallisuuskavelyitd. Haastatteluista ilmeni, ettd

asiakaskunta maarittaa kuinka ymparistéa muokataan.

Koemme, ettd ryhmékodissa tiedostetaan hyvin tarkkaan erilaisia turvallisuusriskeja ja
niihin myos aktiivisesti vaikutetaan. On kuitenkin huomioitava, ettd tyontekijiden ja
johtavan ohjaajan on haastavaa vaikuttaa ryhmakodin rakenteellisiin ratkaisuihin, joten
tydympariston turvallisuutta voidaan paasaantoisesti edistad toiminnan, tydntekijoiden,

asukkaiden ja irtaimiston organisoinnilla.

Luottamus on psykologista turvallisuutta ja osa tyOpaikan sosiaalista paaomaa.
Sosiaaliseen paaomaan liittyy avoin keskustelu ja tasavertainen yhteisollisyys.
Luottamus ja vuorovaikutus edistavat tiedonkulkua tydyhteisossa. Luottamuksen
toteutuessa tydyhteisdssa rakennetaan yhteisia merkityksia sekd yhteista ajattelua
tulevaisuudesta ja tavoitteista. Tyopaikan Iluottamus ilmenee tyokulttuurissa,
toimintatavoissa ja tybprosesseissa seka valittyy asiakaspalveluun ja tyén laatuun.
(Rauramo 2012: 97-98.) Haastatteluista ilmenee, ettd Moérssarinaukion ryhmakodissa
paaosin luotetaan toisiin tyontekijoihin. Toitd tehdadn ammattimaisesti yhdessa, vaikka
jonkinlaisia pienia ryhmia on muodostunut tydyhteisén sisdlle. Tiiviit sosiaaliset suhteet
voivat saada aikaiseksi kuppikuntaisuutta (Manka & Manka 2016: 132). Esimies on
erittdin tarkedssa asemassa tydyhteison luottamuksen rakentamisessa (Rauramo 2012:
98; Manka & Manka 2016: 140-143).

Kuusi haastatelluista kokee tyoyhteisén luottamuksen hyvaksi tai olevan menossa
parempaan suuntaan. Luottamus ilmenee esimerkiksi siten, etta tyévuorossa olevien
tydntekijoiden yhteistyd on toimivaa. Tyontekijat kertoivat, ettd he voivat luottaa avun

saamiseen esimerkiksi vakivaltatilanteessa. Luottamuksen osoituksena koettiin myos
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positiivinen palaute ja kiitokset. Liséksi lupa omien tunteiden purkamiseen ja ilmaisuun
koettiin osaksi luottamusta. Haastatteluista kuitenkin ilmeni, etta toisiin tydntekijéihin ei
aina taysin luoteta. Epaluottamusta aiheuttaa esimerkiksi uusi tuntematon tyéntekija tai
tyontekijoiden toimimattomat henkilokemiat. Yksi tyontekijoistd kertoi, ettd han kokee
epaluottamusta hetkittdin. Han kertoi, ettd jos jokin asia on vaivannut, siitd on
useimmiten voinut keskustella ja sopia, joka puolestaan on vahvistanut luottamusta.
Vastausten perusteella tulkitsemme, ettd Morssarinaukion ryhmakodissa luotetaan
toisiin tyontekijoihin, joka puolestaan vahvistaa tyontekijoiden motivaatiota, tehokkuutta

ja hyvinvaintia.

9.3 Yhteisoéllisyys

Yksilon itsetunto vahvistuu hanen ollessaan positiivisessa vuorovaikutuksessa toisten
ihmisten kanssa. Yhteisdllisyys ja yhteenkuuluvuuden tunne toteutuvat, kun toiminnan
paddmaard on jaettua. (Rauramo 2012: 104.) Kysyimme haastateltavilta, kuinka
tyotehtavien ja vastuun jakaminen toteutuvat Morssarinaukion ryhmakodissa ja mitka
asiat vaikuttavat tdhan. Vastauksissa korostui, ettda tyotehtdvien ja vastuualueiden
jakautumiseen vaikuttavat paasaantdisesti tyontekijan motivaatio ja oma aktiivisuus.
Aktiiviset ja motivoituneet tydntekijat saavat enemman vastuualueita hoidettavakseen.
Sisdisesti motivoituneet tydntekijat ovat innostuneita ja kiinnostuneita tydstaan, jolloin
ulkoiset motivaattorit kuten palkka ei ole heille ainoa syy tehda tyéta (Martela & Jarenko
2014: 65).

Toimivassa tyOyhteiséssd on yhteinen paamaara, tavoite seka selkea tybnkuva ja
vastuunjako. Tallgin jokainen tyontekija tietda, mita haneltad odotetaan. Toimintatavat
ovat sovittu yhdessa ja paatoksenteko on lapinakyvad. Mahdolliset ristiriidat kasitellaén
valittomasti. Hyvan esimiehen piirteisiin kuuluu oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus.
(Rauramo 2012: 105-106.) Johtamiseen liittyy lapindkyvyys. Kun esimies itse ei koe
ylemman johdon paatosta jarkevana, asiasta voidaan keskustella omassa tydyhteisdssa.
Esimies voi kasitella paatoksen tydyhteisdssa, kertoa mihin se perustuu ja kuinka han
itse olisi asiasta paattanyt. Taman jalkeen voidaan yhdessa pohtia, kuinka ty6 voidaan
toteuttaa mahdollisimman kannattavasti huomioiden ylemmiltd esimiehiltd tulleet
paatokset. (Martela & Jarenko 2015: 194.)

Kysyimme kuinka henkilbkunnan erilaisuus ja monimuotoisuus kohdataan

ryhmakodissa. Erilaisuuden hyvaksyminen kuuluu hyvaan vuorovaikutukseen. YKksi
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haastateltava tiivisti, etta jos tydntekijat eivat voi kohdata toistensa erilaisuutta, kuinka
he voivat kohdata ryhmékodin asukkaat. Mielestamme toteamus korostaa
monimuotoisuuden hyvaksymisen tarkeyttd ryhmakodin toiminnassa. (Rauramo 2012:
113-114.) Erilaisuuden hyoddyntaminen tyodyhteisossa tarkoittaa, ettd johtamisessa
otetaan kaikkien taidot huomioon eika ketdan syrjitd. Haastatteluun osallistuneiden
tyontekijdiden mukaan Mdorssarinaukion ryhmakodissa ei ole minkdanlaista syrjintaa.
TyoOntekijat kykenevéat huomioimaan toisensa ammattimaisesti ja tekemaan yhdessa
toitd. (Rauramo 2012: 112-113.)

Kysyimme, millaista viestintdd tyopaikalla hyddynnetdéan ja mihin tarkoituksiin.
Viestintaan liittyen haastateltavat toivat esiin useita erilaisia tapoja, joilla ryhméakodissa
viestitdan. Toimiva viestinta sitouttaa ja motivoi. Kun tydntekija kokee olevansa tietoinen
tydn kannalta tarkeista asioista, han voi keskittya itse tydhon. Yhden tydntekijan mukaan
ryhmékodin viestintd on jossain maarin hajanaista ja epaammattimaista. Tasté
nakokulmasta ajateltuna koemme, ettd oleellisen tiedon saavuttaminen voi olla
haasteellista sen kadotessa tietotulvaan tai tieto ei muutoin véality asianmukaisesti. Loput
haastateltavista puolestaan eivat maininneet viestinndn hajanaisuudesta tai
epdammattimaisuudesta, joten tulkitsemme, ettd ryhmakodin viestinta toimii
asianmukaisesti. Riittdva tiedonkulku ja yhteydenpito voivat olla haastavia asioita
kolmivuorotydssd.  Mielestdamme  Morssarinaukion  ryhméakodissa  viestitaan,
kommunikoidaan ja ollaan vuorovaikutuksessa Kkiitettavasti. Haastatteluissa on
toistuvasti painotettu keskustelua ja sen tarkeyttd. Vuorokohtaiset raportoinnit,
sahkdposti, sahkdinen infovihko ja alituinen arjen puhe turvaavat tyén kannalta oleellisen
tiedon kulun. (Rauramo 2012:117-118.)

9.4 Arvostus

Arvostuksen saaminen ja sen tunteminen ovat yksilon itsetunnon kehittymisen ja
sdilymisen perusedellytyksia. Tapa, jolla arvostusta ilmaistaan vaikuttaa tyontekijan
kokemukseen omasta arvosta ja tydopanoksesta. (Rauramo 2012: 124; Manka & Manka
2016: 133.) Vastausten perusteella tulkitsemme, etta Morssarinaukion ryhmakodin
tyontekijat kokevat, etté heitd arvostetaan tydyhteisdssa. Vastaajien mukaan arvostus ei
valttamatta vality suoraan esimerkiksi sanallisesti, mutta se voidaan kokea tydntekijalle
luotetun ja tehdyn tyon kautta. Osa tyOntekijoistd koki saavansa arvostusta suoraan
sanallisena tai sahkopostin valityksella annettuna palautteena seka erilaisten hyvien

eleiden muodossa.
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Kysyessamme haastateltavilta ryhmékodin johtamismenetelmasta tydntekijat toivat
itseohjautuvuuden vahvasti esille. Mdorssarinaukion ryhmakodissa johtaminen on
siirtynyt yhda enemman itseohjautuvaan malliin, joka nykyisin on Helsingin kaupungin
johtamisen strategia. Rauramon porrasmalli ei kasittele itseohjautuvuutta. Aihe nousi
analyysia tehtdessa vahvasti esiin, joten muodostimme siitd uuden teeman.

Kasittelemme itseohjautuvuutta seuraavassa luvussa.

Rakentavan palautteen saaminen ja antaminen ovat tuloksellisuuden ja tyéhyvinvoinnin
edistamisen kannalta tarked&d. Osan haastateltavien mukaan Morssarinaukion
ryhmékodissa palautetta annetaan lahes padivittain. Palautetta annetaan suullisesti ja
suoraan. Liséksi se koetaan asiallisena ja rakentavana. Kritiikkia tai positiivista
palautetta ei kaunistella milladn tavoin, se annetaan neutraalina. Yksi vastaajista koki,
etta tyontekijat antavat palautetta vahan toisilleen, silla palautteesta loukkaannutaan
helposti. Palautetta annetaan myds esimiehen kanssa vuosittain kaytavassa
kehityskeskustelussa. Palautetta saamalla tyontekija voi arvioida omaa ty6taén, korjata
tekemiddn virheita, kehittdd tekemistdan ja kokea onnistumisia. Palautetta on
kannattavaa antaa suoraan ja asianmukaisessa tilanteessa, jolloin sen vaikutus on
tehokkain. Ty6hyvinvoinnin kannalta on ongelmallista, jos palautetta ei anneta lainkaan.
Tuolloin tybntekijd voi kokea itsensa tarpeettomaksi tai tyénsd merkityksettomaksi.
(Rauramo 2012: 135-136.)

Palautteen antaminen kehittdd tyoyhteis6d sekd yksikon tyotd ja toimintaa.
Haastateltujen mukaan Morssarinaukion ryhmakodissa palautetta annetaan joko
suullisesti tai sahkoisesti. Palautteen antaminen on mahdollistettu hyvin. Ty6hon
littyvista asioista kannattaa keskustella aktiivisesti tydyhteiséssd. Ryhmakodissa
palautetta annetaan esimerkiksi yhteisissa palavereissa johtavan ohjaajan toimesta.
Palautteen antamiseen sisaltyvét kiitokset, kritiikki, ideointi, ehdotukset ja pohdinta.
(Rauramo 2012: 135-136.) Osa tyontekijoistd koki, etteivat saa paljon palautetta.
Mielestamme tydyhteisdssa on kannattavaa antaa asiallisesti suoraa palautetta, silla
nain voidaan varmistaa, etteivat tyontekijat esimerkiksi tee tietiméattdan toistuvasti
samoja virheitd tai muita epdedullisia ratkaisuja. Lisaksi palaute voi motivoida sen
vastaanottajaa. Koemme erinomaisena sen, etta tyontekijat antavat myos esimiehelle
palautetta. Haastatteluista ilmenee, ettd ryhmékodin johtava ohjaaja on motivoitunut ja
aktiivinen henkilo tydyhteisdssé, joten molemminpuolinen palautteenantaminen edistaa

ryhmakodin toimintaa.
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Tyo6n merkitys on kasvanut yhteiskunnassa tietoteknologian luomien mahdollisuuksien
ja tietotyodn lisdadntymisen kautta. Tyodsta saatu palkkio mahdollistaa kulutuksen, joka
vaikuttaa ihmisen identiteetin rakentumiseen. Kulutuksesta on tullut viihdetta, ja silla
voidaan osoittaa omaa statusta, asemaa eri yhteisdissd. Kahn ja Wiener ovat 1960-
luvulla suunnitelleet luokittelun, jossa tython suhtaudutaan kuuden nakdékulman kautta.
Ensimmaisessa naktkulmassa kerrotaan, etta tyd voi olla ihmiselle valttaméatén paha,
josta saa palkan. Toisena nakokulmana ndhdaan neutraalimpi kasitys tydsta, jota
tehdaan ainoastaan, koska siita saa rahaa. Tassa tapauksessa esimerkiksi tyopaikan
vaihtaminen ei ole ongelma. Kolmantena ovat ammatin harjoittajat. He paasevat
hyédyntamaan ammattitaitoaan, johon heilla on koulutus. He arvostavat omaa tyotaan.
Neljantena ovat niin sanotut uraohjukset, jotka haluavat kehittda omaa tyétaan ja ottaa
vastuuta. Viidentend nakdkulmana tulevat ammatinharjoittajat, joille tyd on kutsumus. He
toteuttavat itsedan ja palvelevat muita. Viimeisena, kuudentena ovat elaméantehtavaa tai
missiota suorittavat henkilot. He ovat tdysin omistautuneita tyolleen ja kokevat tuovansa
hyotya yhteiskunnalle. (Rauramo 2012: 124-125.)

Jokainen kokee tyonsa merkityksen tavallaan. Tydyhteisdssa voi tyoskennella kaikista
edella listatuista nakdkulmista henkilditd. Tasta huolimatta jokaisen tyontekijan motiivia
tyohon tulee arvostaa. Tyontekijoita tulee kunnioittaa arvokkaina tydyhteisén jasenina.
Luokitteluun perustuen on haastavaa méaaritella, mihin luokkaan haastatellut tydntekijat
kuuluvat. Mielestamme tyontekijan syita tehda tyota ei voi luokitella nain karkeasti. Yksi
tydntekija voidaan luokitella useamman nakoékulman kautta. Haastatteluun osallistuneet
tyontekijat kertoivat lukuisia eri syitd, minka vuoksi he ovat motivoituneita
tyoskentelemdan  ryhmakodissa. Mukavat kollegat ja  esimies, palkka,
opiskelumahdollisuus, konkreettinen ohjaustyd, tyén haasteellisuus ja mielekkyys,
asiakkaiden arjen taitojen kehittdminen, asiakkaiden itsendistyminen, autismin kirjon
henkildiden kanssa tyoskentely, ihmisarvoinen ty6 sekd asiakastytn palkitsevuus

mainittiin perusteiksi tydskennella yksikossa.

Eduskunnan tulevaisuusvaliokunnan julkaisussa Tulevaisuuden tydssa tuottavuus ja
innostavuus kohtaavat kirjoitetaan, ettd yhteiskunnan siirtyessé vahvemmin
jalkiteolliseen aikaan sisdisesta motivaatiosta on muodostumassa yha merkittavampi
tuotannontekija. Tyontekijoiden odotukset ovat muuttuneet ty6td kohtaan, sitd ei enaa
tehdad ainoastaan palkan vuoksi. Hyvat tydolosuhteet seka tydn sisaltd ovat yha
vahvempi etu tydntekijoiden rekrytoinnissa. (Martela & Jarenko 2014: 51, 66.) Ihmisilla

on vahva sisdinen tarve tehdd mielekkaita asioita, toteuttaa itseddn ja kokea itsensa
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hyodylliseksi. Nama asiat vaikuttavat tydhyvinvointiin. (Martela & Jarenko 2014: 59.)
Ihminen kokee sisaistd motivaatiota, kun han voi tydssééan toteuttaa itsedan ja osallistua
jonkin suuremman padmaaran saavuttamiseen. Yrityksen johtajan tehtavana on ohjata
tyontekijoita kohti tatéa yhteista paamaaraa. Sisdinen motivaatio voidaan nahda erityisen

tarkedna luovassa tyossa kuten palveluammateissa. (Martela & Jarenko 2014: 64—65.)

Martela ja Jarenko kutsuvat sisdistd motivaatiota draiviksi, jolla viitataan vahvaan
sisdiseen motivaatioon toteuttaa valitsemaansa ty6ta. Jari Hakanen kutsuu samaa
iimidta tyon imuksi, jolla tarkoitetaan myOnteistd motivaation tilaa. Siihen sisaltyy
tarmokkuus, omistautuminen sekad uppoutuminen tyohon. Nain ollen draivia voi kutsua
tyon imun synonyymiksi. (Martela & Jarenko 2015: 29.) Innostunut tyontekija voi hyvin ja
on tuottava. Innostavuus voidaan nahda kestavampana tuottavuuden tilana verraten
stressitilaan, joka pitkittyneend on merkittava terveysriski. Tydntekijalle mahdollisuus
tehda itseddn innostavaa tyota on merkittava hyvinvoinnin edistdja, joka vaikuttaa myo6s
vapaa-aikaan. (Martela & Jarenko 2015: 31.) Innostuneet tyOntekijat nakevat
tybtehtavansa laajemmasta nakékulmasta, ovat tuottavia, luovia ja innovatiivisia seka
jaksavat kohdata asiakkaat positiivisesti. Draivi vaikuttaa myoOnteisesti myds
tyontekijoiden sairauspoissaoloihin ja pysyvyyteen. Sisdisesti motivoituneet tyontekijat
sitoutuvat organisaation toimintaan, jolloin heidan ty6 edistdd tyopaikan pdamaaraa
pidemmalle tulevaisuuteen. Sisdistd motivaatiota tukeva tyOpaikka koetaan

tyomarkkinoilla kiinnostavana. (Martela & Jarenko 2015: 50-51.)

Sisdiseen motivaation ja draivin teorioihin perustuen tulkitsemme, ettd Mérssarinaukion
ryhmakodissa tyoskentelee sisdisesti motivoituneita ja innostuneita tyontekijoita.
Ryhmakodin toiminta koetaan ihmisarvoja edistdvana ja palkitsevana tyona. Toimintaa
halutaan kehittdd esimerkiksi vastaanottamalla erilaisia vastuutehtavia. Liséksi
tyontekijat ovat motivoituneita edistim&an ryhmakodin turvallisuutta ja asukkaiden
autonomiaa. TyoOntekijat toimivat Helsingin kaupungin arvojen mukaisesti, joita ovat
esimerkiksi asukaslahtdisyys, oikeudenmukaisuus ja yhdenvertaisuus, osallisuus ja
osallistuminen seka turvallisuus. Tyon ollessa asukaslahtista edistetddn ryhmakodin
asukkaiden oikeuksia ja hyvinvointia, jolla puolestaan on positiivinen vaikutus yleiseen
turvallisuuteen ja tydhyvinvointiin. Nain ehkaistaan tyontekijéiden sairauspoissaoloja ja
parannetaan tydssa viihtyvyyttd, jolloin tydntekijat ovat pysyvampid. Tyontekijdiden
pysyvyydella sdilytetddn paljon hiljaista tietoa, eikd uusien tyontekijoiden jatkuva
perehdyttaminen kuormita tydyhteista. Pysyvyys vaikuttaa myos yksikon tuottavuuteen.

On oleellista huomioida, ettd sisdinen ja ulkoinen motivaatio usein liittyvéat toisiinsa.
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Esimerkiksi tydsta saatava palkka on resurssi, jolla voidaan turvata perheen ruoka ja
muita tarpeita. Palkka voidaan kokea myds tyontekijan arvon méaarittgjana. (Martela &
Jarenko 2015: 27.)

9.5 lItseohjautuvuus

Itseohjautuvuudella viitataan siihen, etta tyontekijalla on tydssadén selked paamaara,
johon hén itsendisesti pyrkii. Itseohjautuvuus vaatii selkedn ja jaetun mission. Jotta
yhteison tyontekijat tiedostavat yhteisen padmaaréan tarvitaan paljon keskustelua, jolloin
tyontekijoilla on mahdollisuus esittdd omia toiveita ja ideoita. Tydyhteistssd kaytava
keskustelu vahvistaa tyontekijoiden tyohon sitoutumista sekd itseohjautumista.
Lahiesimies toimii tydyhteisdssd valmentajana, mahdollistajana, kannustajana seka
rinnalla kulkijana, ei niinkdan tehtavista ja muista asioista maaradvana auktoriteettina,
johon perinteisessd hierarkkisessa johtamisessa on totuttu. Esimies luottaa
tyontekijoihin sekd antaa vapautta ja vastuuta heille. Liséksi tydyhteiso tukee yksittaisia
tyontekijoitdan. ltseohjautuva tydntekija on sisdistanyt motivaation tydhonsa. Sisaistetty
motivaatio voidaan saavuttaa, kun tyontekija kasittda tyonsa tarkoituksen. Tyodntekija
ymmartda miksi han tekee ty6tdan ja mihin asioihin se vaikuttaa. (ltseohjautuvuus
hoitotytsséa 2018; Martela & Jarenko 2015: 16, 193, 198.)

Perinteisessa johtamisen mallissa esimiehen tehtavana on ollut toimia auktoriteettina.
Modernissa vuorovaikutteista johtamista korostavassa mallissa inmiset haluavat tuntea
itsensa hyodylliseksi ja tarkeaksi seka tulla kohdelluksi yksilind. Henkiléstdlle on
annettava yhd enemman vapautta toteuttaa tyétaan. (Manka & Manka 2016: 134-135;
Rauramo 2012: 129-131.) Johtamisessa tulee pyrkid tavoitteellisuuteen liian
esimieskeskeisyyden ja késkevyyden sijaan (Rauramo 2012: 130). Mdorssarinaukion
ryhmékodin johtava ohjaaja vastuuttaa henkilostd ja haastaa heidéat itsendiseen
tyoskentelyyn. Johtaminen koetaan vapautta antavana, kannustavana ja palkitsevana.
Ryhmakodin tyontekijat kokevat johtavan ohjaajan nakyvand, motivoituneena,
kannustavana, vastuuttavana, joustavana, tarkeana tukena seka puun ja kuoren valissa

olevana esimiehena.

Martela ja Jarenko kirjoittavat itseohjautuvuuden tarkoittavan, ettd ihmisiin luotetaan
seké luotetaan mya0s siihen, ettd ihminen haluaa tehda asiat hyvin. Talldin ei ole tarvetta
kontrollille vaan henkiloston lahtokohtana on tyéntekijéiden vahva itsendisyys ja vapaus

tehdad paatoksia sekad toita itsendisesti. Itseohjautuvassa organisaatiossa pyritaan
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hierarkkisuuden minimoimiseen sek& avoimeen keskusteluun. Tasa-arvoisessa
organisaatiossa valtytaan paljolta tydltd, kun samat asiat voidaan toteuttaa ilman
vélijohtajia. Nain ollen itseohjautuvuus vaikuttaa tyontekijoiden lisdksi myds
taloudellisuuteen. Vaélijohtajien poistuessa tyontekijalla on valta johtaa itseaan.
Itseohjautuva tydskentelytapa vaatii tyontekijilth enemmén verraten perinteiseen
hierarkkisen organisaation tydskentelytapaan. Tyontekijan tehdessa itsendisia paatoksia
hanen vastuunsa on myds suurempi. Itseohjautuvan tydskentelyn tulee olla proaktiivista
eli ennakoivaa. TyOntekijdn on osattava asettaa tavoitteita. Hanen taytyy suunnitella ja
valvoa omaa edistymistdan, jotta tavoitteet voidaan saavuttaa. Lisaksi itseohjautuva
tyontekija pyrkii aktiivisesti oppimaan ja kehittymaan seka edistamaan tydpaikkansa
toimintaa. Tyobhon liittyvid paatoksia voidaan tehda vahvemmin, kun tyodntekijat
osallistuvat paatdksentekoon. Kun tydyhteison kommunikaatio ja toiminta ovat
kunnossa, tyontekijdiden hyvéksi toteamat kaytannot levidvat yhteisdssa ilman, etta
esimiehen tarvitsee tehda paatostd niiden kayttoon ottamisesta. Itseohjautunut
tyontekija on sisdisesti motivoitunut tydhonsa. Sisaisesti motivoituneella henkilolla on
halu tehda tydnsa ilman, etta tarvitaan ulkopuolista tahoa kdskemaan hénet toimintaan.
liIman riittdvaa osaamista henkilt tarvitsee tydhonsa tukea eika itseohjautuminen voi
toteutua toivotulla tavalla. Itseohjautuvuus tarkoittaa henkilon omaa kykya johtaa
itsedédn. Siihen sisaltyy tehtdvien asettaminen, ajanhallinta sek& priorisointitaitojen
hallinta, jotka esimies perinteisesti on méaarittanyt. (Martela & Jarenko 2017: 12; Martela
& Jarenko 2015: 172-173, 181.)

Itseohjautuvuus vaatii, etta tyontekija on siihen motivoitunut (Martela 2017). Yksi
haastatelluista tydntekijdista pohti, ettd Helsingin kaupungin johtamismallia on ajanut
eteenpain lahinn&d taloudelliset asiat. Han koki, ettd esimiehen yhd enemman
etddntyessa arjen tyosta johtaja ei enada tiedd, mita asukkaiden tai tydyhteistn haasteet
ja tarpeet ovat. Lisaksi han kertoi, ettéd ilman esimiestad yhteinen paatoksenteko on
vaikeaa ja joustamatonta. Han kertoi, ettd on vaikeaa saada tyontekijat kokoontumaan
ja paattamaan yhteisesti asioista. Lisaksi han koki, etta Morssarinaukion ryhmakodin
kaltainen tybyhteis6 kaipaa esimiehen aktiivista lasndoloa esimerkiksi konfliktien
ratkaisemiseen. Taman vuoksi itseohjautuvassa organisaatiossa voidaan hyddyntaa
erilaisia toimintamalleja esimerkiksi jonkinlaista konfliktinhallintamallia. Tallaisella mallilla
pyritaan siihen, etté tydyhteiso voi ratkaista sisaiset ristiriidat ilman esimiehen lasnéoloa.
Muutos on haastava ja pitkdkestoinen projekti Helsingin kaupungin kaltaisessa
hierarkkisessa organisaatiossa. Muutokseen kuuluu, ettd jokainen tyontekijd ei sita

hyvaksy. (Martela & Jarenko 2015: 171, 195.) Tulkitsemme vastausten perusteella, etta
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suurin osa tyontekijoista arvostaa itseohjautuvan mallin asettamia vapauksia ja ovat
sisaistaneet motivaation ryhméakodin tyéhon. Talla emme tarkoita, ettd henkild, joka
kokee muutoksen huonona ja arvostaa esimiehen aktiivista l&sndoloa seka
osallistumista arjen tyéhon ei olisi sisdisesti motivoitunut. Han kertoi, ettéd on motivoitunut
tyoskentelemaédn  ryhmékodissa  asukkaiden = monimuotoisuuden ja  tyon

haasteellisuuden vuoksi.

9.6 Osaaminen

Koulutus parantaa tyon tuloksellisuutta, motivaatiota, ja hyvinvointia, jotka puolestaan
vaikuttavat tyon kehittymiseen. Tydntekijan motivaatio edistda oppimista ja tuo tychon
mielekkyytta. Tyon ja tyohyvinvoinnin kannalta on tarke&d, ettd tyontekijd oppii itse
kehittamaan ja suunnittelemaan omaa toimintaansa. Esimies, joka jakaa vastuuta ja
tukee osaamista vaikuttaa paljon tydyhteisén oppimiseen. Esimiehen on kannattavaa
antaa tyontekijoiden itse vaikuttaa oman tyonsa kehittdmiseen. (Rauramo 2012: 156—
157.) Haastattelujen mukaan Morssarinaukion ryhmékodissa tyontekijoitd selvasti
kannustetaan uuden oppimiseen, siihen annetaan mahdollisuus. Haastatteluista ilmeni,
ettd osa tyontekijoista opiskelee tytnsa ohessa esimerkiksi korkeakoulussa. Osa
haastatelluista koki Helsingin kaupungin tarjoaman koulutuksen kattavana. Kaksi
haastateltavista kertoi, ettd ryhmakodin tyéhtn soveltuvaa koulutusta ei kaupungilla ole
juurikaan tarjolla. (Rauramo 2012: 150.) Haastattelujen perusteella tulkitsemme, etta
mahdollisuus opiskeluun ja kouluttautumiseen koetaan ryhmakodissa hyvéksi.
Haastatteluissa korostui, ettd koulutukseen kannustetaan vahvasti. Koulutustarjonta
nahtiin paikoin puutteellisena tai vaaranlaisena, joka vahensi motivaatiota hakeutua

koulutuksiin.

Morssarinaukion ryhmakodin ohjaajat saavat vahvasti vaikuttaa omaan ty6honsa.
Tyontekijat kokevat voivansa vaikuttaa tyohon omalla asenteella, aktiivisuudella,
keskustelemalla ja tavalla kuinka tekevat tyotaan. Tydpaikalla on kannattavaa kiinnittaa
huomiota tyon imun lisdamiseen, eli saada tyontekijat aidosti innostumaan tydstaan.
Tyon imuun panostaminen on taloudellisesti kannattava sijoitus, silla innostuneet
tyontekijat ovat tuottavia ja innovatiivisia. (Manka & Manka 2016: 41, Rauramo 2012:
165.) Motivoitunut tyOntekija haluaa kehittda itsedan ja tydyhteisdaan paremmaksi.
Morssérinaukion ryhmékodissa toimintaa kehitetddn yhdessa, johon liittyy myds oman
osaamisen kehittdminen. ldeoinnin n&hdaan useimmiten alkavan, kun toiminnassa

havaitaan puutteita, jolloin niitéa aletaan korjaamaan. Ryhmakodin jokaisella tyontekijalla
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on mahdollisuus esittda ideoita, jotka kasitelladn yhdesséa. Jokaista kuunnellaan,
tyoyhteiso ei torju ideointia. Tiimipalaverit ja esimiehen kanssa kaytdva yhteydenpito
nahdaan sopivina kehittamisen kanavina. Tydntekijan oikeus vaikuttaa omiin ty6tehtéviin
ja yksikon toimintaan on yksi tydhyvinvoinnin tarkeimpia edistgjia. (Manka & Manka
2016: 28.)

9.7 Tulos

Tybmme teoreettisena viitekehyksena kaytetty Tydhyvinvoinnin portaat -malli perustuu
ajatukseen, etta riittdvaa tyohyvinvointia ei voida saavuttaa, jos kaikki sen osatekijat eivat
toteudu riittavalla tasolla. Opinnaytetydmme johtopaatds on, ettd Morssérinaukion
ryhmakodin henkiléston tyohyvinvointi on talla hetkella hyvétasoista ja riittavaa.
Porrasmallia ja haastattelujen vastauksia tulkiten koemme, ettd ryhmakodissa
saavutetaan riittavalla tasolla mallin kaikki viisi osatekijad, jotka ovat terveys,
turvallisuus, yhteisdllisyys, arvostus ja itsensa toteuttaminen, jolloin tydyhteiséa voi
kutsua  hyvinvoivaksi. Lisdksi  tulkitsemme  haastatteluissa  korostuneen

itseohjautuvuuden vaikuttavan positiivisesti ryhmakodin tyéhyvinvointiin.

Mdrssarinaukion ryhmakodissa kaydaan aktiivisesti avointa keskustelua, jossa jokaisella
on mahdollisuus esittdd omia ideoita ja mielipiteitd seka ilmaista tunteitaan. Mahdollisuus
vaikuttaa ryhmakodin toimintaan motivoi henkilostbd sekd vahvistaa heidan
itseohjautumista. Lisaksi kannustava, vapautta ja vastuuta antava johtaminen innostaa

tyontekijoitd, joka osaltaan edistaé tydyhteison itseohjautumista.

10 Pohdinta

Pyrimme opinnaytetydssdmme tulkitsemaan Maorssarinaukion ryhmakodin ohjaajien
tamanhetkista  tyohyvinvointia.  Opinnaytetybn  valmistumisprosessi on  ollut
pitkékestoinen ja tydlas. Tydomme aihe muuttui kesken projektin, silla ensimmainen
versio tydstdmme rikkoi salassapito- ja vaitiolovelvollisuutta. Rakensimme tehokkaassa
aikataulussa uuden tydn rungon, jotta ehdimme hakea Helsingin kaupungilta
tutkimusluvan tydllemme. Aloitimme lopullisen ty6én valmistelun toukokuussa 2018.
Tybmme palautuspdiva oli marraskuussa 2018. Opinnadytetydn tekeminen on opettanut
meille monimuotoista tydskentelya, kuinka tieteellista tietoa etsitaan ja sovelletaan seka

yksiléhaastattelujen toteuttamista ja litterointia.
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Opinnaytetydn ensimmainen haaste oli |6ytaa tydllemme teoriaviitekehys. Valitsimme
teoriaksi Paivi Rauramon Tydhyvinvoinnin portaat -mallin, silla koimme sen selkeaksi ja
tybhOmme soveltuvaksi teoriaksi. Saimme mallista tybhomme viisi eri teemaa, joihin
perustuen suunnittelimme haastattelukysymykset. Tyon edetesséd havaitsimme, etta
tutkimustydhon liittyvdan teoriaan ja aiempiin tutkimuksiin on kannattavaa perehtya
tarkemmin, jotta osaa tehda tydn kannalta edullisia valintoja. Seuraava haaste oli
haastattelukysymysten suunnitteleminen. Pohdimme mitd on kannattavaa kysya ja
kuinka monta kysymysté on sopiva maard. Emme saaneet tyollemme tutkimuslupaa
ensimmaisella hakemuksella. Lisaksi korjasimme haastattelukysymyksia kaksi kertaa.
Taman jalkeen tutkimuslupa tydllemme myo6nnettin. Haastattelukysymysten
suunnitteleminen oli haasteellista, silla kysymysten muodostamisessa taytyi huomioida,
etta kysymykset eivét ole johdattelevia tai olettavia. Tyon analyysia ja johtopaatoksia
kirjoittaessa havaitsimme, ettd suunnittelemamme kysymykset eivét olleet tutkimuksen
kannalta aina taysin toimivia. Nain ollen koemme, etta tarkempi perehtyneisyys teoriaan
ja tutkimuksiin olisi voinut tarjota meille toisen teorian seka erilaisia kysymyksia, jotka

olisimme kokeneet soveltuvan paremmin tyéhémme.

Mielestamme haastatteluihin perustuva aineistonkeruumenetelma oli toimiva vaihtoehto,
silla ehdokkaita haastatteluun ei ollut tarjolla useita kymmenia. Haastatteluihin osallistui
seitseméan tyontekijdd viidestatoista. Jatimme lopulliseen haastattelurunkoon
kysymyksia yhteensd 17. Jokainen haastattelu kesti keskimaarin 20 minuuttia
poisluettuna alku- ja loppukevennykset. Nain ollen koemme, etta haastatteluihin varattu
tunti oli taysin riittavd. Haastatteluista kertynyt materiaali oli ainoastaan meidan
tutkijoiden saatavilla sekéa niilta osin haastatelluilla, mita he itse kertoivat haastattelussa.
Opinnaytetytn julkaisun jalkeen haastattelumateriaali tuhottiin valittémasti, mitaan ei
arkistoitu. Ennen haastattelujen aloittamista olimme yhteydessa ryhmakodin johtavaan
ohjaajaan. Toimitimme ryhmékodin henkildkunnan tilaan Kkirjeitd, joissa kerroimme
mahdollisuudesta osallistua tutkimukseen. Kirjeessa kerrottiin tutkimuksen tavoitteista,
tarkoituksesta, toteutuksesta, tutkimukseen osallistuvista tahoista seka niihin kuuluvista
henkildista yhteystietoineen. Korostimme, ettd haastattelu ei millaan tavoin loukkaa tai
aiheuta vahinkoa ryhmakodin eri osapuolille tai sen toiminnalle. (Hyva tieteellinen

kaytanto ja sen loukkausepailyjen kéasitteleminen Suomessa 2012: 6—7.)

Emme kumpikaan olleet entuudestaan toteuttaneet haastattelututkimusta, joten koimme
sen jossain maarin haasteelliseksi. Sovimme haastatteluihin ja analyysiin tydnjak oa niin,

etta toinen meista toteutti jokaisen haastattelun ja litteroinnin. Toinen puolestaan suoritti
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analyysia litteroituun aineistoon perustuen, jonka jalkeen myds toinen osapuoli osallistui
analyysiin. Pyrimme talldA menettelylla saamaan mahdollisimman monipuolista ja

puolueetonta aineiston tulkintaa tybhomme. (Tuomi & Sarajarvi 2012: 73.)

Helsingin kaupunki teetti tan& syksyna tyontekijdilleen KuntalO -tydhyvinvointikyselyn.
Mielestamme olisi kiinnostavaa tutkia, onko meidan ndkemyksemme Morsséarinaukion
ryhmakodin ohjaajien tydhyvinvoinnista lainkaan yhteneva kaupungin teettaman
lomakekyselyn kanssa. Tydomme poikkeaa useimmista tyOhyvinvointikyselyista, silla
toteutimme tutkimuksemme haastatteluna maarallisen lomakekyselyn sijasta, jota
suositaan tyohyvinvointia tutkittaessa. Tyohyvinvointiin liittyy oleellisesti ihmisen sen
hetkinen vointi ja mieliala, jotka ovat alituisesti muuttuvia tiloja. Jos haastateltavalla on
ollut esimerkiksi huono tai vaihtoehtoisesti hyva paiva, tunnetila valittyy helposti
vastauksissa. Tama vaikuttaa tydomme luotettavuuteen. Pohdimme, olisiko
haastateltujen vastaukset edelleen samat, jos olisimme toteuttaneet haastattelut
esimerkiksi tammikuussa, kun olettaen on loskaista ja pimeda. Taman liséaksi tydmme
luotettavuuteen voi vaikuttaa se, ettd toinen meistd tutkijoista on tydskennellyt
ryhmakodissa keikkatytlaisend. Nain ollen han on entuudestaan tutustunut paikan
tyontekijoihin ja tydyhteisbn toimintaan. Toisaalta tama asia on voinut tuoda

tutkimukseemme monipuolisempaa tulkintaa.

Litterointi ja materiaalin analyysi kuluttivat erittain paljon aikaamme. Jos haastatteluihin
olisi osallistunut esimerkiksi viistoista tydntekijaa, olisi haastatteluiden litterointi ja
analyysin tekeminen vienyt mahdollisesti liikaa aikaa siihen nahden, paljonko
opinnaytetytn tekemiseen annettiin aikaa. On muistettava, etta jouduimme aloittamaan
tyon kaytdnnossa alusta kerran. Opinndytetyd on kuitenkin lopulta niin sanottu
harjoitustyd, jonka tarkoituksena on osoittaa oppineisuutta omalta alalta. Talta kannalta
pohdittuna haastatteluun osallistuneiden méaara voidaan jattaa omaan arvoonsa, eika
sita tule pitaa opinnaytetydbmme merkittavimpana kriteerind. (Tuomi & Sarajarvi 2012:
85.) Mielestamme puutteellinen osallistujamaara vaaristaa tulosta, silla haastatteluun
osallistui viidestatoista tyontekijasta seitseman, eli vajaa puolet. N&in ollen
tutkimuksemme ei saavuttanut muiden tyontekijéiden mahdollisesti arvokkaita
mielipiteitd. Vastaajamdardn kasvaessa tulee Kkuitenkin muistaa saturaation
mahdollisuus, eli kun vastaukset alkavat toistamaan itseddn ja niistd ei enaa ilmene
mitddn uutta oleellista tietoa (6.2.2 Kylladntyminen n.d.). Koimme johtopaattsten

kirjoittamisen melko haastavana tyOvaiheena, silla mielestamme oli vaikeaa tuottaa
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tekstia niin, ettei tydhon tulisi turhaa toistoa. Lisaksi johtopaatdsten ja teorian valisen

keskustelun sujuva toteuttaminen oli haastavaa.

Otimme tyéssamme huomioon tutkimuseettisen neuvottelukunnan tieteellisen
tutkimuksen kaytanteet. Tutkimustieto on hyvaksyttavaa ja luotettavaa kun tutkimus on
tehty hyvan tieteellisen kaytannén mukaisesti. Tutkimusetiikan nakoékulmasta hyvan
tieteellisen kaytannodn lahtdkohtia ovat rehellisyys, huolellisuus ja tyon tarkkuus.
Huolehdimme, etta kayttamamme tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmat
olivat eettisesti kestavia. Viestintd haastateltavien ja yhteistydkumppanien valilla oli
avointa ja vastuullista. Olemme kunnioittaneet muiden tutkijoiden tyota viittaamalla
heidan julkaisuihin asianmukaisella tavalla. Liséksi suunnittelimme, toteutimme ja
raportoimme tyétamme tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten mukaisesti. (Hyva

tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa 2012; 6-7.)

Koemme tybhyvinvoinnin  yhdeksi tarkeimmaksi osa-alueeksi tydntekijoiden
turvallisuuden. Mdrsséarinaukion ryhméakodista saatujen tulosten perusteella ryhmékodin
tyontekijat kokevat arjessaan toistuvasti asiakasvakivaltaa, haastavaa kayttaytymista
seka uhkatilanteita. Mielestamme tyoturvallisuuteen liittyen olisi hyva saada paivitettyja
kaytanteitd, jotta henkiloston turvallisuus olisi paremmin huomioitu. N&in ollen
opinnaytetydhomme liittyen tarked jatkotutkimuksen aihe on esimerkiksi jonkinlaisen
hoitoyksikon kuten ryhmékodin turvallisuuden tutkiminen. Téllaisessa tutkimuksellisessa
tai vaihtoehtoisesti toiminnallisessa opinnaytetyéssa voitaisiin pyrkia edistamaan
tybturvallisuutta haastavassa ja vakivaltaisessa hoitotydssa. Tydssa voisi tutkia, kuinka
tyoturvallisuutta on konkreettisesti mahdollista kehittdd. Tutkimuksen kohteita voisivat
olla yksikon rakenteelliset ratkaisut, asiakkaiden asumisen organisointi, kuinka
poistumistiet huomioidaan, kuinka huonekalut ja muu tarpeisto asetellaan yksikossa,
kuinka ovien ja kaappien lukitus toteutetaan, miten paloturvallisuus huomioidaan,
millaista  koulutusta tarvitaan kuten rajoitustoimenpiteiden  koulutus seka
ensiapukoulutus. Sosiaali- ja terveysalan ammatit luokitellaan riskiammateiksi, niissa
kohdataan eniten tyOpaikkavakivaltaa. Nain ollen tydturvallisuuteen liittyva tutkimus on
ajankohtainen ja tarkea tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta. Ty®6turvallisuutta

kehittdmalla edistetdan tyohyvinvointia, jolla puolestaan vaikutetaan taloudellisuuteen.

Ty6hyvinvoinnin teoriaan tutustuminen opetti meille paljon asioita tyéhyvinvoinnista ja
sen edistamisestd kuten myf6s hyvinvoinnista yleisesti ottaen. Pohdimme paljon

omakohtaisia kokemuksia ja ajatuksia liittyen aiheeseen seka miten itse olisimme
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vastanneet  haastattelukysymyksiin.  Lisdksi saimme  vastauksia joihinkin
henkilékohtaisiin  hyvinvointiin liittyviin - kysymyksiin. Tydhyvinvointi koetaan hyvin
yksildllisesti, joten taydellisesti hyvinvoivaa tydyhteis6d on mahdotonta saavuttaa.
Jokainen tyontekija on kuitenkin pyrittdva huomioimaan yksilona. Tata voidaan tukea

hyvalla esimies- ja tiimityolla seka aidolla, avoimella ja rakentavalla vuorovaikutuksella.
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Tutkimussuunnitelma

Helsingin kaupunki
Kirjaamo/Sosiaali- ja
terveystoimi

PL 10

00099 Helsingin kaupunki

Morssarinaukion ryhmakoti

Opinnaytetydomme nimi  on: “Ohjaajien tydhyvinvointi  Morssarin
ryhméakodissa” Nimestad voi paatelld, ettd tydelamankumppanimme on

Helsingin kaupungin alaisuudessa toimiva Mdrssarinaukion ryhmakoti.

Morsséri on Helsingissa sijaitseva autetun asumisen yksikko. Kyseisessé
yksikdssa asuu henkilditd, jotka tarvitsevat runsaasti apua, hoitoa, ohjausta
sekd tukea jokapadivaisessd elamassaan. Vahvan asumisen tuki kattaa
mm. arjenhallinnan harjoittelua sek& jokaisen asukkaan yksil6llisten
tarpeiden huomioimisen. Alati muuttuva arki ja siihen sisaltyvat haasteet
koetaan yhdessa asukkaan ja tydyhteison kesken. Morssarissa
tydoskentelee henkildkuntaa ymparivuorokautisesti. Asukkaita on talla
hetkella kahdeksan, joista jokaisella heistd on diagnosoitu kehitysvamma
seka autismi. Moérssari sijaitsee omakoti- ja kerrostaloalueella, jonka
laheisyydessé ovat lahikauppa, ulkoilumaastot sekd kauppakeskus. Sijainti
tukee Morssarin tavoitetta edistdd asukkaiden omaa elaméanhallintaa seka

vahvistaa heidan arjen taitoja.

Tavoitteet

Opinnaytetyémme tarkoitus on uuden tiedon lisddminen ja sen
valittdminen. Keréatty tieto liittyy Morssarin henkilékunnan tyéhyvinvointiin.
Saavutettu tieto kattaa henkilokunnan ndkemyksia heidan taménhetkisesta

tyohyvinvoinnistaan.

Tybelamankumppanimme ehdotuksesta tydmme kohdistetaan ohjaajiin ja
heidan tyéhdén. Tydn kohderyhma ja fokus muutettin  asiakkaista
henkilbkuntaan ja heidan ty6hyvinvointiin. Ryhmakodin asukkaiden

asioiden tutkiminen ohjaajia haastattelemalla olisi ollut eettisesti
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kyseenalaista sek& rikkonut salassapito- ja vaitiolovelvollisuutta.
Toivomme, ettd tydmme heréttda ajatuksia liittyen tydhyvinvointiin ja etta
se tarjoaa uutta tietoa Mdrsséarin tydyhteisolle. Lisdksi toivomme
tutkimuksesta olevan hyottya muille jo alalla tydskenteleville seka alalle
opiskeleville. Koemme, ettd tyémme ndkodkulma on mielenkiintoinen ja
ennen kaikkea ajankohtainen, silla myds Morssarin ryhméakodissa on
siirrytty yhd enemman itseohjautuvaan tytskentelymalliin, jolla on myds

vaikutuksensa tyohyvinvointiin.

Tutkimusongelma ja -kysymykset

Opinnaytetyémme ei varsinaisesti ole tutkimusongelmaléhtdinen,
maaritamme  sen  tutkimustehtdvéksi. Tehtadvdmme on tutkia
Morssarinaukion ryhmakodin ohjaajien tydhyvinvointia. Tydhyvinvoinnin
alaisuuteen maaritamme tutkimuskysymyksen: “Millaisena tyéhyvinvointi
koetaan tybyhteis6ssa?” Tutkimuskysymykseen perustuen esitamme
haastateltaville eli rynm&kodin ohjaajille haastattelukysymyksid, jotka ovat
jaoteltu  Tyo6turvallisuuskeskuksen  asiantuntija  Paivi  Rauramon

Ty6hyvinvoinnin portaat -mallin mukaisesti.

Eettiset nakokohdat

Huomioimme opinnaytetydssamme Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(TENK ) tieteellisen tutkimuksen kaytanteet. Tutkimusetiikan ndkdkulmasta
hyvan tieteellisen kaytdnnon l&htokohtina voidaan mainita rehellisyys,
huolellisuus seka tyon tarkkuus. Huolehdimme ettéa tiedonhankinta-,
tutkimus- ja arviointimenetelmat, joita kaytdmme ovat eettisesti kestavia.
Lisaksi yhteydenpito haastatteluun osallistuvien kesken (haastateltavat,
tybelamankumppani, tutkijat) on avointa ja vastuullista. Kunnioitamme
tydssdmme muiden tutkijoiden ty6ta viittaamalla heidan julkaisuihin, toihin
asianmukaisesti.  Tutkimuksemme  suunnitellaan, toteutetaan ja

raportoidaan tieteellisen tiedon standardien mukaisesti.

Keratty tutkimusmateriaali on ainoastaan tutkijoiden saatavilla seké niilta
osin haastatelluilla, mité tietoa he itse ovat luovuttaneet tydhon. Oleellisesti
julkaistu ty6 on avoin yleisdlle. Tyon valmistuttua, ja kun se on julkaistu
suostumukset ja  vastaukset tuhotaan  valittomasti. Ennen

haastatteluprosessia olemme yhteydessa Morssarinaukion ryhmakodin
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johtavaan ohjaajaan Tuomo Ratiseen. Sovimme hdnen kanssaan
tybelaménkumppanin  sekd (meidan) tutkijoiden vastuista ja

velvollisuuksista.

Haastattelukysymykset toimitetaan haastateltaville etukateen kuten myds
tutkimussuostumuspyynnot saatekirjeen ohessa. Ennen
tutkimussuostumuksen allekirjoittamista tarjoamme haastateltaville, el
tyontekijoille kirjallisesti seka kasvotusten tietoa tutkimuksen tavoitteista ja
tarkoituksesta, toteutuksesta seka tutkimukseen osallistuvista tahoista ja
niihin kuuluvista henkildista yhteystietoineen. Selvennamme, etté tutkimus
ei loukkaa tai aiheuta vahinkoa millddn tavoin kenellek&dn. Lisaksi
kerromme haastateltavien oikeudesta kieltéytya tutkimuksesta ja peruuttaa
jo annettu suostumus jalkikateen ilman perusteluja. Myds henkilollisyyden
ja muiden yhteistietojen suojaaminen aineiston kasittelyssa ja tulosten
raportoinnissa sekd tutkijoiden vaitiolo- ja salassapitovelvollisuus
selvennetddn osallistujille. Suostumukset ja nauhoitetut haastattelut
tuhotaan valittbmasti, kun ty6é on valmis ja julkaistu. Paperisilppu siirretaan
Metropolian ammattikorkeakoulussa niille tarkoitettuun jatekeraykseen,
aanitallenteet  poistetaan  jokaiselta  kovalevyltd tai  muusta

vastaavanlaisesta muistipankista kuten muistikortti.

Teoria

Teoriana kaytamme (ttk) Tyoturvallisuuskeskuksen asiantuntija Paivi
Rauramon TyOhyvinvoinnin portaat -mallia, joka perustuu psykologi
Abraham Maslow’n tarvehierarkiaan. Kyseistd mallia luonnehditaan
vélineeksi, jolla tyohyvinvointia voidaan kehittdd kokonaisvaltaisesti ja
kestavasti. Malli kattaa viisi ihmisen perustarvetta, jotka ovat psyko-
fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve,
arvostuksen tarve seka itsensa toteuttamisen tarve. Kyseinen malli
maadrittda hyvinvoinnin edellytykseksi, ettd aiemmin luetellut tarpeet
tyydyttyvat tyossd ja henkilokohtaisessa elamassa. Hyvinvoinnin

toteutuessa myonteiset vaikutukset ulottuvat koko organisaatioon.
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Merkitys

Tyontekijoiden henkilokohtaiset ndkemykset liittyen tutkimuskysymykseen
sekd -tehtavdan lisdavat tietoisuutta Morssarin henkildkunnan
tybhyvinvoinnista. Morsséarin  johtava ohjaaja ilmaisi kiinnostuksensa
tutkimusta kohtaan — hyva esimies on kiinnostunut tyontekijdiden
mielipiteistd ja yleisesti ottaen siitd, miten tydyhteiséssa voidaan. Lisaksi
tydomme tutkimustietoa voi hyédyntad muihin samankaltaisiin kohderyhmiin

ja tydymparistoéihin.

Tutkimusasetelma

Tydomme on tutkimuksellinen. Hyddynnamme tydssamme kvalitatiivista el
laadullista tutkimustapaa. Laadullisella tutkimusmenetelmalla voimme
keratd ja analysoida henkilékunnan mielipiteita tutkimustehtavaan seka -
kysymykseen liittyen. Kaytdmme  teemahaastattelua  aineiston
kerddmiseksi. Viisi padteemaa maarittyvat tydhyvinvoinnin portaat -mallin
mukaisesti. Jokaiseen paateemaan liittyy tarkentavia alakysymyksia, jotka
esitetdan Haastattelukysymykset -liitteessa. Alakysymykset voivat
tilanteen mukaan muuttua tai poistua. Tallaisia tilanteita voivat olla esim.
jos haastateltava vastaa tulevaan alakysymykseen jo edellisissa
kysymyksissa tai kysymys ei tuota tutkimuksen kannalta oleellista tietoa.
Lisaksi jokin oleellinen alakysymys voi puuttua, jolloin se lisdtaan osaksi
haastattelua. Ylateemat ja tutkimuskysymys ovat pysyvia, niita ei enda

muokata millaan tavoin.

Tyébmme on siis induktiivinen, aineistolahtdinen. Haastateltavat saavat
esittaa mielipiteensé ja nakemyksensa omin sanoin. Litteroimme aineiston
kevyesti, sanatarkasti. Jatamme merkitsematta eleet, iimeet, yskahdykset,
naurahdukset, huokaukset jne. Sanatarkalla litterointimenetelmalla
takaamme, ettd jokaisen haastateltavan vastaukset ilmaistaan tydssamme
heidan omalla, persoonallisella tavalla, suoraan. Laadullinen tutkimusty6
tarjoaa haastateltavien omakohtaisia nakemyksia liittyen
haastattelukysymyksiin,  tutkimuskysymykseen kuten my6s koko
tutkimustehtavaan. Jokainen haastatteluun osallistuva saa hanet
yksildivan nimikoodin kuten H1, H2, H3... joka ilmoitetaan erikseen

jokaiselle osallistujalle henkilokohtaisesti haastattelun alussa. Julkaistussa
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tyossa esiintyy suoria lainauksia haastatteluista kuitenkin niin, etta
vastaajat pysyvat anonyymeina. Haastateltavilta ei keratd henkilGtietoja
kuten sukupuoli, ik4, ammatti jne. Ainoastaan haastatteluvastaukset ovat

oleellisia tutkimuksen kannalta.

Kvalitatiiviseksi analysointitavaksi valitsemme teemoittelun.
Analyysivaiheessa teemoittelulla tarkastellaan aineistosta nousevia
yhteisid ja poikkeavia piirteitd. On mahdollista, ettd taysin uusia
nakokulmia, ajatuksia, alateemoja esiintyy. Lopulta kuitenkin tutkimuksen
teemat pohjautuvat aiemmin esitettyihin viiteen paateemaan. Aloitamme
aineiston analysoinnin  joustavasti jo ensimmadisen haastattelun

toteuduttua.

Aikataulullisesti haastattelut ovat maara suorittaa 20.8.-10.9.2018.
Morssérin johtavan ohjaajan Tuomo Ratisen ehdotus on, etta haastatteluja
voidaan tarvittaessa suorittaa mybds ennen edellda maaritettya
haastatteluaikaa. Yksi haastattelu kestdd maksimissaan yhden tunnin,
rippuen haastateltavasta. Haastattelut suoritetaan Maorssarinaukion
ryhmékodissa yksilohaastatteluina, tytaikana. Haastattelut nauhoitetaan
aaninauhurilla. Metropolia on sitoutunut Opetus- ja kulttuuriministerion
suositukseen  julkaista  opinnaytetyét avoimessa tietoverkossa.
Metropoliassa tehdyt opinnaytety6t julkaistaan ammattikorkeakoulujen

yhteisessa Theseus-verkkopalvelussa.

Ystavallisin terveisin,

Jori Korhonen ja Niina Hanninen
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Saatekirje

Korhonen Jori
Hanninen Niina

Arvoisa kirjeen vastaanottaja

Olemme Metropolia Ammattikorkeakoulun kolmannen vuoden opiskelijoita.
Pyydamme teitd osallistumaan opinndytetydmme toteuttamiseen, jonka

tarkoituksena on keréta tietoa tyohyvinvoinnista.

Olemme sopineet opinndytetydn toteuttamisesta yhdessda Mdorssarin
ryhmakodin johtavan ohjaajan Tuomo Ratisen kanssa. Nain ollen tutkimus
toteutetaan yhteistydossd Morssarinaukion ryhméakodin sekd& Metropolia
Ammattikorkeakoulun kesken. Helsingin kaupunki on myontanyt

suostumuksensa tutkimukseen.

Eettisyys

Huomioimme opinnaytetydssa Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(TENK ) tieteellisen tutkimuksen kaytanteet. Tutkimusetiikan nakékulmasta
hyvan tieteellisen kaytdnnon lahtokohtina voidaan mainita rehellisyys,
huolellisuus seka tyon tarkkuus. Huolehdimme etta tiedonhankinta-,
tutkimus- ja arviointimenetelmat, joita kdytamme ovat eettisesti kestavia.
Lisdksi yhteydenpito haastatteluun osallistuvien kesken on avointa ja

vastuullista.

Keréatty tutkimusaineisto on ainoastaan tutkijoiden saatavilla seka niilta osin
haastatelluilla, mita tietoa he itse ovat luovuttaneet tydohon. Valmis, julkaistu
tyd on avoin yleisdlle. Tyon valmistuttua suostumukset ja vastaukset
tuhotaan valittomasti, niité ei arkistoida. Ennen haastattelujen aloittamista
olemme yhteydessda Tuomo Ratiseen, jolloin sovimme tarkemmin

haastattelujen aikatauluista.

Haastattelukysymykset seka tutkimussuostumuspyynté ovat saatekirjeen
ohessa. Oleellisesti jokaisella on oikeus kieltaytyd tutkimuksesta seka
peruuttaa jo annettu suostumus jalkikateen ilman perusteluja. Jokaisen

osallistujan henkil6llisyys sekd haastatteluvastaukset ovat turvattuja

metropolia.fi WM etropolia



Liite 2
2(2)
tutkijoiden vaitiolo- ja salassapitovelvollisuudella. Teiltd ei kerata
henkilGtietoja kuten sukupuoli, ik&, ammatti jne. Ainoastaan vastauksenne

ovat oleellisia tutkimuksen kannalta.

Julkaistussa tydssa esiintyy suoria lainauksia haastatteluista kuitenkin niin,
ettd vastaajien henkildtiedot pysyvat salassa. Jokainen haastatteluun
osallistuva saa hénet yksiléivan nimikoodin esim. H1, H2, H3... joka
ilmoitetaan erikseen jokaiselle osallistujalle henkilokohtaisesti haastattelun

alussa.

Aikataulu

Aikataulullisesti kaikki haastattelut ovat maara suorittaa 20.8.-10.9.2018.
Haastattelut ovat yksildhaastatteluja. Yksi haastattelu kestaa
maksimissaan yhden tunnin, riippuen haastateltavasta. Haastattelut
suoritetaan tyfaikana Mdrssarin ryhmakodissa. Haastattelut nauhoitetaan
aaninauhurilla. Metropolia on sitoutunut Opetus- ja kulttuuriministerion
(OKM) suositukseen julkaista opinnaytetyot avoimessa tietoverkossa.
Metropoliassa tehdyt opinnaytety6t julkaistaan ammattikorkeakoulujen

yhteisessa Theseus-verkkopalvelussa.

Merkitys

Osallistuessanne saamme arvokasta tietoa Moérssarinaukion ryhmakodin
henkilokunnan ty6hyvinvoinnista. Tutkimus ei loukkaa tai aiheuta vahinkoa

millaén tavoin kenellekaan.

Yhteystiedot:

Korhonen Jori

XXX
XXX
XXX
Ystavallisin terveisin,
Jori Korhonen Niina Hanninen
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Tutkimussuostumuspyynto

Suostumus tutkimukseen

Teidat, arvon tyontekija on valittu tutkimukseen, jolla kerataan tietoa
tybhyvinvoinnista. Tutkimus toteutetaan yhteistytssa Helsingin kaupungin
alaisuudessa toimivan Mdrssarinaukion ryhmékodin sekd Metropolia
Ammattikorkeakoulun kesken. Helsingin kaupunki on myontanyt

suostumuksensa tutkimukseen.

Pyydamme teitd kunnioittaen osallistumaan yksilohaastatteluun, jonka
kysymykset ovat toimitettu teille etukédteen tamé&n pyynndn ohessa.
Osallistuessasi  haastatteluun ota ystavallisesti yhteytta tutkijaan,

yhteystiedot ovat toisella sivulla.

Tutkimukseen luovuttamasi tiedot ovat turvattuja tutkijoiden vaitiolo- ja
salassapitovelvollisuudella. Teilta ei ker&té henkilotietoja kuten sukupuoli,
ikd, ammatti jne. Ainoastaan vastauksenne ovat oleellisia tutkimuksen

kannalta.

Osallistuessanne saamme arvokasta tietoa Moérssarinaukion ryhmékodin
henkilékunnan tydhyvinvoinnista. Tutkimus ei loukkaa tai aiheuta vahinkoa

millaén tavoin kenellekaan.

Allekirjoitus ja nimenselvennys

Allekirjoitetun suostumuksen voi toimittaa:

Korhonen Jori
XXX
XXX

XXX

Suostumuksen voi jattad myds Morssariin.

Ystavallisin terveisin,

Jori Korhonen Niina Hanninen
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Haastattelukysymykset

Arvoisa haastateltava,

Opinnaytetydmme tehtavana on tutkia Mdorssarinaukion ryhmakodin ohjaajien
tyohyvinvointia. Tarkastelemme tydhyvinvointia tutkimuskysymyksella:

“Millaisena tydhyvinvointi koetaan tydyhteisossa?”

Tutkimuskysymykseen perustuen esitamme teille haastattelukysymyksid, jotka ovat
jaoteltu Tyoturvallisuuskeskuksen asiantuntija Paivi Rauramon Tydhyvinvoinnin portaat
-mallin mukaisesti. Haastattelut ovat yksilokohtaisia, joten kasiteltdvat kysymykset ja
haastattelujen pituudet voivat vaihdella. Yksi haastattelu kuitenkin kestdd maksimissaan
tunnin.

Kiitos etta osallistut!
Haastattelukysymykset
Terveys:

o Kuinka tydvuorosuunnittelu toteutuu tydyhteisossasi?

e Milla tavoin tydn kuormittavuutta ja henkilokunnan toimintakykya saadellaan
tydyhteisdssasi?

e Onko tydpaikallasi paihdeohjelmaa? Jos on, onko sita kasitelty tyoyhteistssasi?
Kuinka tydpaikallasi suhtaudutaan paihteiden kayttéon?

o Miten koet, etta tydterveyshuollon palvelut edistavat tydyhteisdsi hyvinvointia?

Turvallisuus:

e Miten tydyhteisossasi suhtaudutaan mahdolliseen asiakasvékivaltaan,
haastavaan kayttaytymiseen tai uhkatilanteisiin?

o Kuinka tydpaikallasi menetelladn tyttapaturman sattuessa?

o Millaisena koet tydymparistosi turvallisuutta ajatellen?

¢ Vallitseeko tyoyhteisossasi luottamus? Kuinka se ilmenee?

Yhteisollisyys:

¢ Kuinka tyotehtavien ja vastuun jakaminen toteutuvat tydyhteiséssasi? Mitka
asiat vaikuttavat tAhan?

o Kuinka henkildkunnan erilaisuus, monimuotoisuus kohdataan tyoyhteisossasi?

o Millaista viestintaa tyopaikallasi hyddynnetaan ja mihin tarkoituksiin?

Arvostus:
o Koetko, ettd sinua arvostetaan tydyhteisdssasi? Kuinka arvostus ilmenee?
e Millaisena koet tyoyhteis@si johtamismenetelman?
e Saatko palautetta tydstasi? Kuinka palautteen antaminen tapahtuu?
¢ Mika motivoi sinua tekemaan tyotasi sekéa jatkamaan tehtavassa?

Itsensa toteuttaminen:

e Onko sinulla mahdollisuus kehittda osaamistasi? Milla tavoin?
¢ Onko sinulla mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohosi? Miten?
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