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1 Johdanto 

Opinnäytetyömme nimi on Ohjaajien työhyvinvointi Mörssärinaukion ryhmäkodissa. 

Työelämäkumppanimme on Helsingin kaupungin alaisuudessa toimiva Mörssärinaukion 

ryhmäkoti. Tehtävämme on tutkia kyseisen ryhmäkodin työntekijöiden työhyvinvointia. 

Tutkimuskysymyksenä esitämme pääkysymyksen: Millaisena työhyvinvointi koetaan 

työyhteisössä? Kysymykseen perustuen esitämme haastateltaville eli ryhmäkodin 

ohjaajille haastattelukysymyksiä, jotka ovat jaoteltu Työhyvinvoinnin portaat -mallin 

mukaisesti. Työmme on tutkimuksellinen, jossa käytämme kvalitatiivista eli laadullista 

tutkimusmenetelmää. 

Työmme tarkoitus on tiedon lisääminen ja sen välittäminen sekä asioiden muistiin 

palauttaminen. Työelämäkumppanimme ehdotuksesta työmme kohdistetaan 

Mörssärinaukion ryhmäkodin ohjaajiin ja heidän toimintaan. Ryhmäkodin johtavan 

ohjaajan mukaan ulkopuolisen tahon tekemä tutkimus tuo uusia näkökulmia ja tarjoaa 

hänelle näkemystä siitä, millaisena yhteisön työntekijät kokevat ryhmäkodin 

työhyvinvoinnin. Toivomme, että työmme herättää ajatuksia, tarjoaa uusia näkökulmia ja 

että se palauttaa ryhmäkodin ohjaajien mieleen työhyvinvointiin liittyviä tärkeitä asioita. 

Lisäksi toivomme tutkimuksesta olevan hyötyä muille jo alalla työskenteleville sekä alalle 

opiskeleville. 

Koemme, että työmme näkökulma on tärkeä yhteiskuntavastuuta ajatellen, jolla 

tarkoitetaan kestävän kehityksen periaatteiden ja päämäärien huomioimista sekä 

toteuttamista yritystoiminnassa. Vastuullinen yritystoiminta sisältää 

ympäristövaikutusten arvioinnin, yrityksen toiminnan avoimuuden ja valvomisen, 

toiminnan raportoinnin sekä ihmisoikeuksien kunnioittamisen. (Yritysten 

yhteiskuntavastuu n.d.) 

Yhteiskuntavastuulla on strategisesti tärkeä ja kasvava merkitys organisaatioissa. Siihen 

liittyvät työterveys, työturvallisuus, laatu- ja ympäristökysymykset sekä henkilöstön oma 

hyvinvointi. Näitä asioita parantamalla työpaikan imago kohenee, se nähdään 

potentiaalisena yhteistyökumppanina sekä kiinnostavana työpaikkana. Organisaation 

tulos ja työyhteisön hyvinvointi ovat sidoksissa toisiinsa. Työhyvinvointiin kohdistettu 

taloudellinen panos tuottaa usein itsensä moninkertaisena takaisin. (Rauramo 2012: 18–

19.) 
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Helsingin Kaupungin arvoja ovat ekologisuus, taloudellisuus, yrittäjämyönteisyys, 

asukaslähtöisyys, oikeudenmukaisuus ja yhdenvertaisuus, osallisuus ja osallistuminen 

sekä turvallisuus. Kaupunki painottaa toiminnassaan oikeudenmukaisuutta, 

yhdenvertaisuutta, avoimuutta sekä rehellisyyttä. Työnantajana Helsingin kaupunki 

korostaa yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoisuutta. Henkilöstöllä on oikeus omiin 

mielipiteisiin ja vakaumuksiin. Lisäksi henkilöstöä kohdellaan yksilöinä, jolloin jokaisella 

on lupa toteuttaa oikeuksiaan ja velvollisuuksiaan ihanteellisesti. Kaupungin 

työympäristö on tasa-arvoinen, turvallinen, terveellinen ja monimuotoinen, jossa ei 

hyväksytä syrjintää. (Arvot ja eettiset periaatteet 2018.) Helsingin kaupungin arvot, joihin 

Mörssärinaukion ryhmäkoti on sitoutunut täsmäävät yhteiskuntavastuun sisällön kanssa. 

Henkilöstön työhyvinvointi ja erilaiset oikeudet sekä ympäristöasiat huomioidaan 

vahvasti kaupungin arvoissa ja yhteiskuntavastuussa. Hyvinvoiva henkilöstö on 

motivoituneempaa, pysyvämpää ja heidän työskentely on tehokkaampaa sekä 

laadukkaampaa, joka näkyy yksikön tuottavuuden kasvuna. Tällä on suora vaikutus 

asiakastyytyväisyyteen sekä heidän hyvinvointiin. Työhyvinvoinnin kautta voidaan 

saavuttaa myös taloudellisia säästöjä, kun sairauspoissaoloja on vähemmän. 

Opinnäytetyömme ensimmäinen luku kertoo työhyvinvoinnin määritelmistä. Luvussa 

käydään läpi hyvinvoinnin eri osatekijöitä ja kuinka niitä on mahdollista mitata ja 

havainnoida. Lisäksi luvussa kerrotaan, kuinka työhyvinvointia voidaan tukea ja edistää. 

Toisessa luvussa esitellään erilaisia työhyvinvoinnin malleja, ketkä niitä ovat kehittäneet, 

millaista tietoa malleihin sisältyy ja kuinka malleja sovelletaan. Lisäksi vertailemme 

kyseisiä malleja keskenään ja kerromme, mihin osiin työhyvinvointia toimintamallit 

painottuvat. Kolmannessa luvussa esittelemme Työhyvinvoinnin portaat -mallin, joka on 

työmme teoreettinen viitekehys. Neljännessä luvussa käymme läpi kohderyhmää, joka 

on Mörssärinaukion ryhmäkodin moniammatillinen työtiimi. Esittelemme tässä luvussa 

toimintaympäristöä sekä millaisia ammatteja ryhmäkodin työyhteisöön sisältyy. 

Viidennessä luvussa kerrotaan tutkimuksen toteuttamisesta. Kerromme työmme 

tutkimustehtävästä ja -kysymyksestä, mitä tutkimusmenetelmää käytämme sekä kuinka 

aineisto hankitaan ja analysoidaan. Kuudennessa luvussa esitellään työn tulokset ja 

seitsemännessä luvussa johtopäätökset. Kahdeksas luku on pohdinta, jossa 

reflektoimme opinnäytetyön kehityskaarta, toteutumista sekä korjausideoita. Lisäksi 

työmme viimeinen luku sisältää ehdotuksen jatkotutkimusta ajatellen. 
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2 Työhyvinvoinnin määritelmiä 

Hyvinvoinnin tekijöitä voidaan mitata tai havainnoida yksilöllisinä arvoina ja tunteina. 

Mitattaviksi hyvinvoinnin osatekijöiksi voidaan luokitella terveys, elinolot ja toimeentulo. 

Yksilöllisiksi hyvinvoinnin osatekijöiksi voidaan puolestaan lukea sosiaaliset suhteet, 

itsensä toteuttaminen ja onnellisuus. Edellä mainitut hyvinvoinnin osatekijät tukevat 

useimmiten toisiaan. Jokainen määrittelee hyvinvointinsa tavallaan. (Rauramo 2012: 

10.) Onnellisuus voidaan tulkita liittyvän hyvinvointiin, jolloin niitä ei huomioida toistensa 

synonyymeinä. Ihminen voi olla onnellinen, vaikka kärsisikin vakavasta sairaudesta tai 

rajoitteesta. Leo Tolstoi määrittelee onnellisuuden olevan, että arvostaa mitä itsellä on, 

eikä halua enempää kuin mitä omistaa (Onnellisuus muodostuu pienistä onnen hetkistä 

2016). Onnellisuuden taustatekijöitä voivat olla esimerkiksi perinnöllisyys, elinympäristö 

ja päivittäiset valinnat. Yksilö muodostaa onnellisuuteensa omista ja yhteisön 

lähtökohdista. (Rauramo 2012: 10.) 

 

Työhyvinvointi muodostuu pääosin työn arjessa. Se kohdistuu henkilöstöön, 

työyhteisöön, -ympäristöön, -prosesseihin ja johtamiseen. Työhyvinvointia voidaan tukea 

esimerkiksi huolehtimalla henkilökunnan terveellisistä elämäntavoista. Monipuolinen 

liikunta, ravitseva ruoka sekä riittävä uni ja lepo vahvistavat hyvinvointia. Lisäksi 

työhyvinvointiin vaikuttaa viihtyisä sekä turvallinen elin- ja työympäristö. Hyvinvoivassa 

työyhteisössä työtä tehdään yhdessä, avoimesti, puhutaan ongelmista, motivoidaan 

tosia, annetaan rakentavaa palautetta ja kritiikkiä sekä luotetaan toisiin. (Työhyvinvointi 

n.d.) 

 

Henkilöstön hyvinvointiin panostaminen voi maksaa itsensä moninkertaisena takaisin. 

Työntekijöiden hyvinvointi vaikuttaa suoraan organisaation kilpailukykyyn, 

taloudellisuuteen ja maineeseen. Työterveyslaitoksen tutkimusten mukaan 

työhyvinvoinnilla on suora yhteys organisaation tuottavuuteen, asiakastyytyväisyyteen, 

voittoon, työntekijöiden vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin myönteisellä 

tavalla. (Työhyvinvointi n.d.) 

 

Sosiaali- ja terveysministeriö kuvailee työhyvinvoinnin olevan kokonaisuus, johon 

sisältyvät terveys, hyvinvointi, turvallisuus sekä työ ja sen mielekkyys. Työhyvinvoinnilla 

ei ole yhtä ja oikeaa määritelmää, se voidaan nähdä ihmisen omana kokemuksena. 

Työhyvinvointi liittyy suoraan työssä jaksamiseen. Työhyvinvoinnin parantuessa myös 

työn tuottavuus ja työhön sitoutuminen kasvavat, lisäksi sairauspoissaolot vähenevät. 
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Työhyvinvoinnin edistäminen kuuluu jokaiselle työyhteisön jäsenelle. Sitä voidaan 

edistää esimerkiksi hyvällä ja motivoivalla johtamisella, työoloja ja ammatillista 

osaamista edistämällä, työkykyä parantavalla toiminnalla ja työterveyshuollon avulla. 

Työnantajan on huolehdittava työyhteisön yhdenvertaisuudesta, hyvän johtamisen 

taidoistaan ja työympäristön turvallisuudesta. Työntekijän vastuulla puolestaan on pitää 

huolta omasta kehittymisestään sekä ammattitaitonsa ylläpitämisestä. Työhyvinvointi 

ilmenee esimerkiksi työntekijöiden innokkuutena, oma-aloitteellisuutena ja hyvänä 

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

 

Valtionkonttori määrittelee työhyvinvoinnin Kaiku-työhyvinvointimääritelmällä. 

Määritelmä kertoo työhyvinvoinnin käsittävän työn mielekkyyden, työhyvinvointi syntyy 

työssä. Työhyvinvointi on yksilön sekä työyhteisön välillä tapahtuva kokemus. 

Työntekijän kokemus hyvinvoinnista perustuu johtajuuteen, työnhallintaan sekä 

luottamukseen, joilla työyhteisö saavuttaa innostavan, kehittävän ja tuloksellisen 

toiminnan tilan. Kannustava työyhteisö, mielekäs ja sujuva työ oikein mitoitetussa 

työympäristössä on työntekijöiden pysyvyyden edellytys. Keskeisenä määritelmässä 

voidaan huomioida, että työhyvinvointiin voidaan vaikuttaa. Jokaisella on roolinsa 

työyhteisössä ja työhyvinvoinnin muodostamisessa. Mutta koska rakeenteelliset asiat 

ohjaavat osaltaan mahdollisuuksia vaikuttaa omaan työhön sekä ilmapiiriin on 

työhyvinvointiasioiden vastuu sitä suurempi mitä enemmän voi vaikuttaa työtä tukeviin 

rakenteisiin. Tähän perustuen työhyvinvoinnin edellytysten luominen on enimmäkseen 

johdon vastuulla. Johto ei kuitenkaan yksin toteuta työhyvinvointia, vastuu on koko 

työyhteisön. (Valtiokonttori 2013.) 

 

Yksilön työkyky muodostuu omasta osaamisesta sekä psyykkisistä ja fyysisistä 

ominaisuuksista verrattuna työnkuvaan. Jokaisen työntekijän henkilökohtaiset 

kokemukset, tunteet ja pyrkimykset vaikuttavat hyvinvointiin. Jokainen työntekijä vastaa 

henkilökohtaisesta hyvinvoinnistaan, tavoitteista ja rajojen asettamisesta. Kuitenkin 

toimivat työyhteisöt edistävät yksilön työssä suoriutumista ja jaksamista. Työssä viihtyvä 

henkilö kykenee pitämään itsestään parempaa huolta myös vapaa-ajallaan. 

(Valtiokonttori 2013.) 

 

Elinkeinoelämän keskusliitto EK määrittelee työhyvinvoinnin toteutuvan hyvällä 

johtamisella, työn mielekkyydellä, palkitsevuudella, luottamuksella ja tiedon kululla. 

Osaamisen kehittäminen ja työn turvallisuus myös edistävät työhyvinvointia ja sen 

rakentumista. EK liittää työkyvyn edistämisen, vahvistamisen ja työhyvinvoinnin pitkälti 
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johtamiseen ja esimiestyöhön. Työnantajan tehtävänä on päivittäin kartoittaa yrityksen 

sairauspoissaoloja, työtapaturmia ja ammattitauteja, jotta työn turvallisuutta ja terveyttä 

voidaan arvioida ja edistää. Lain mukaan työnantajan on järjestettävä ennaltaehkäisevää 

työterveyshuoltoa kaikille työntekijöilleen. Työkyvyn ja -hyvinvoinnin johtamisella 

edistetään henkilökunnan työurien laatua ja pituutta. Näin voidaan vähentää esimerkiksi 

sairauspoissaoloja ja ehkäistä työkyvyttömyyseläkkeitä. Tällaisessa johtamisessa ei ole 

kyse ainoastaan terveyden edistämisestä, sillä vahvistetaan myös voimavaroja. 

Vahvistamiseen liittyvät selkeät tavat johtaa, esimiehen tarjoama tuki, palaute ja 

arvostus työtä kohtaan, mielekkyys ja palkitsevuus sekä luottamus, hyvä tiedon kulku ja 

voimaannuttava työyhteisö. Elinkeinoelämän keskusliiton työkykyjohtamisen malli 

painottaa järjestelmällisyyttä sekä yrityksen johdon roolia ja vastuuta. Mallin tehtävänä 

on sitouttaa toimintaan, asettaa tavoitteita, olla esimerkki työntekijöille, kannustaa, vaatia 

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

 

Humanistinen psykologia korostaa ihmisen luovuutta, arvoja ja ainutlaatuisuutta. Tämän 

suuntauksen tärkein teoreetikko on Abraham Maslow. Hänen mukaan ihmisten tarpeet 

muodostavat hierarkian, jossa ylimpänä tavoitteena on itsensä toteuttaminen. Maslowin 

mukaan fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, yhteisöllisyyden tarve, arvostuksen 

tarve ja itsensä toteuttamisen tarve ovat ihmisen viisi perustavoitetta. Edellä listatut 

perustarpeet ovat ihmisen tavoitteita, joita pyritään saavuttamaan ja ylläpitämään jotta 

elämä olisi kokonaista. Maslowin mukaan nämä tarpeet liittyvät toisiinsa. Fyysinen 

selviytyminen motivoi ensisijaisesti käyttäytymistämme. Kun tämä taso on saavutettu 

seuraava hierarkian taso puolestaan motivoi meitä ja niin edelleen. Samalla vähemmän 

tärkeiden tarpeiden osuus vähenee, ne unohdetaan tai kielletään. Näin ollen dominoiva 

tarve hallitsee ihmisen käyttäytymistä, koska jo saavutetut tarpeet eivät ole sillä hetkellä 

aktiivisia. (Rauramo 2012: 12–13; McLeod 2017.) 

 

Maslowin mukaan hierarkian alimmat tasot sisältävät niin sanottuja perustarpeita, joita 

ovat fysiologiset tarpeet ja turvallisuuden tunne. Tällaisia tarpeita ovat esimerkiksi ruoka, 

lämpö, puhdas vesi ja turvallisuus. Seuraavat tasot kattavat yhteisöllisyyden ja 

arvostuksen tarpeet eli niin sanotut psykologiset tarpeet, joita ovat ystävät, intiimit 

ihmissuhteet, arvovalta ja saavutuksen tunteet. Ylimpänä hierarkiassa on itsensä 

toteuttamisen tarve, johon sisältyy omien mahdollisuuksien saavuttaminen ja aktiivisuus. 

Aluksi Maslow totesi, että yksilön on täytettävä alempien tasojen tarpeet täydellisesti 

ennen kuin hän voi siirtyä korkeampien tasojen vaatimuksiin. Myöhemmin hän kuitenkin 

korjasi, ettei tarpeiden tyydyttäminen ole näin ehdotonta myöntäen, että hänen aiemmat 
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lausuntonsa ovat voineet antaa ristiriitaisen vaikutelman. Maslow määritteli uudelleen, 

että kun alempien tasojen tarpeet ovat jossain määrin tyydytettyjä, niin yksilön toiminta 

voi suuntautua saavuttamattomiin tarpeisiin. (McLeod 2017.) 

3 Työhyvinvoinnin malleja 

Marja-Liisa Manka (2015) on kehittänyt työhyvinvoinnin mallin, jossa huomioidaan eri 

osa-alueita, jotka vaikuttavat työntekijöiden työhyvinvointiin. Mallissa korostuu 

voimavarakeskeisyys. Mallilla haetaan kysymyksiä siihen millaiset organisaation, 

työyhteisön, johtamisen ja työntekijän piirteet mahdollistavat työhyvinvoinnin siten, että 

tuloksena on mahdollisimman menestyvä työpaikka ja hyvinvoiva työntekijä. Mankan 

mukaan työntekijän kokemus hyvinvoinnista on yksilökohtaista, silloinkin kun 

työnantajan toiminta on erinomaista. Manka listaa työntekijän hyvinvointiin vaikuttavan 

psykologinen pääoma, mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön, henkinen ja fyysinen 

terveys, esimies ja kollegat. Hyvinvoiva työyhteisö koostuu työntekijöiden 

yksilökohtaisesta hyvinvoinnista. Myös vapaa-ajan asiat vaikuttavat työhyvinvointiin. 

(Manka 2015: 105–107.) 

Kuvio 1. Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät (Manka 2015: 106)  
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Otala (2003) on kehittänyt työhyvinvointikompassin. Kompassin neljä suuntaa ovat 

yksilön suorituskyky ja hyvinvointi, johtaminen, työyhteisön hyvinvointi sekä osaaminen. 

Hänen lähtökohtana on, että yksilön on itse voitava hyvin ennen kuin koko työyhteisöllä 

on mahdollisuus voida hyvin. Otala jakaa yksilön suorituskyvyn ja hyvinvoinnin 

fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen osaan, joiden taustalla on jokaisen yksilön 

arvopohja. Osaamisella viitataan sekä yksilön että yhteisön osaamiseen. Johtamisella ja 

esimiestyöllä on suuri merkitys siihen, kuinka työhyvinvointi koetaan. Työntekijät 

haluavat tulla kuulluiksi ja tuntea, että heillä on mahdollisuus vaikuttaa oman työn ja 

työyhteisön kehittämiseen. Otala listaa, että työyhteisön hyvinvointiin liittyvät 

työturvallisuus ja ergonomia, työterveyshuolto, työpaikan viihtyvyys ja työjärjestelyt sekä 

yhteistyö. (Otala 2003: 14–17, 45, 59.) 

Kuvio 2. Hyvinvointikompassi (Otalaa 2003: 80 mukaillen) 

Työhyvinvoinnin portaat -malli on luotu yhdistelemällä sekä vertailemalla jo olemassa 

olevia työhyvinvointia edistäviä ja työkykyä ylläpitäviä toimintamalleja. Kyseinen 

toimintamallien yhdistelmä on puolestaan kytketty Maslowin tarvehierakiaan. 

Porrasmalliin on koottu jokaiselle portaalle työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä 
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yksilökohtaisesti sekä organisaation kannalta ajateltuna. Portaisiin on myös lisätty 

aihekohtaisesti erilaisia mittareita ja arviointimenetelmiä. Porrasmallin tarkoituksena on 

auttaa kehittämään yksilön, työyhteisön ja organisaation työhyvinvointia vaiheittain. 

Rauramo (2012) on nimennyt portaat uudelleen, jotta ne soveltuvat paremmin työelämän 

käsitteisiin. Työhyvinvoinnin portaiden nimet ovat terveys, turvallisuus, yhteisöllisyys, 

arvostus ja osaaminen. Työhyvinvoinnin porrasmallilla pyritään löytämään 

työhyvinvoinnin tueksi ja sen edistämiseksi olennaiset tekijät ja toimintamallit. (Rauramo 

2012: 14.) 

 

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

Valtiokonttori on käyttänyt riskienhallintapyramidia huomioimaan työkykyyn vaikuttavia 

riskitekijöitä. Malli perustuu Heinrichin teoriaan, mutta siinä on havaittavissa myös 



9 

 

WHO:n 5D-mallin piirteitä. Valtiokonttori on vaihtanut mallin nimeksi 

työhyvinvointipyramidi. Työhyvinvointipyramidissa on kolme puolta, jotka edustavat 

työkykyä, työhyvinvointia ja työhyvinvointitoimintaa. 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 työkyvyn 

säilyttämiseksi. Pyramidin taustavaikuttajina ovat henkilöstöpoliittiset linjaukset sekä 

yhteiskunnassa vallitsevat eettiset arvot ja moraaliset käytännöt. Työhyvinvointiin 

vaikuttavat yhteisölliset sekä yhteiskunnalliset tekijät. (Kuoppala, Väänänen-Tomppo, 

Hinkka & Lamminpää 2009: 4–5.) 

 

Kuvio 4. Työhyvinvointipyramidi (Kuoppala, Väänänen-Tomppo, Hinkka & Lamminpää 2009: 5) 

Työhyvinvointimalleja vertailemalla niissä voidaan havaita paljon yhtäläisyyksiä. 

Yhteneväisyyksistä huolimatta jokaisen toimintamallin teoriassa on havaittavissa 

omanlaisensa painotus johonkin tiettyyn asiaan. Mankan voimavarakeskeisessä 

mallissa korostetaan ihmisen kykyä vaikuttaa omaan mieleensä ja tapaansa ajatella 

(Manka 2015: 106-107). Rauramon kehittämä työhyvinvoinnin porrasmalli puolestaan 

perustuu Abraham Maslowin tarvehierarkiaan, jossa keskitytään ihmisen perustarpeisiin 

(Rauramo 2012: 12–13). Kaikissa malleissa työhyvinvointi koostuu useista eri tekijöistä. 

Yhtäältä mallit painottuvat esimiestoimintaan, toisaalta työntekijöiden asioihin. 

 

Mankan malli korostaa yksilöllisyyttä. Mallin mukaan työntekijöiden hyvinvointi voi 
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vaihdella paljon samassa työyhteisössä, sillä lopulta yksilön omat asenteet määrittävät 

sen, kuinka hän tulkitsee omaa työpaikkaansa. (Manka 2015: 106-107.) Rauramon 

työhyvinvoinnin portaissa kuvattu hyvinvointi puolestaan perustuu ajatukseen, että 

riittävää työhyvinvointia ei voida saavuttaa, mikäli kaikki sen osatekijät eivät toteudu 

riittävällä tasolla. (Rauramo 2012: 13.) Työhyvinvointipyramidin mukaan työhyvinvointiin 

vaikuttavat myös yhteisölliset ja yhteiskunnalliset tekijät (Kuoppala ym. 2009: 4–5). 

4 Työhyvinvoinnin portaat 

Suurin osa länsimaisista ihmisistä voidaan lukea hyvinvoiviksi. Elintason nousu on 

mahdollistanut perustarpeiden saavuttamisen ja näin rakentanut perustan hyvinvoinnille. 

Työhyvinvointi välittyy työntekijöiden positiivisuutena sekä vaikuttaa työn tulokseen. 

Työtoiminnan ja työhyvinvoinnin seurannalla ja arvioinnilla voidaan edistää 

työntekijöiden tuottavuutta sekä työhön kiinnittymistä. (Rauramo 2012: 16.) Valitsimme 

työmme teoriaviitekehykseksi Päivi Rauramon kehittämän Työhyvinvoinnin portaat -

mallin, jonka eri luokkia esittelemme seuraavaksi. 

4.1 Ensimmäinen porras – perustarpeet 

Terveyden lähtökohtana on perustarpeiden tyydyttäminen. Perustarpeita ovat 

esimerkiksi riittävä lepo ja säännöllinen ruokailu, joita voidaan kutsua fysiologisiksi 

perustarpeiksi. Kun perustarpeet ovat kunnossa voi ihminen keskittyä sosiaalisiin 

tavoitteisiin. (Rauramo 2012: 25.) Terveyttä määrittävät ihmisen oma kokemus 

terveydentilastaan sekä arvot ja asenteet. Terveys on alati muuttuva tila, johon 

vaikuttavat esimerkiksi sairaudet sekä fyysinen että sosiaalinen ympäristö. Ihminen voi 

kokea olevansa terve, vaikka hänellä olisikin jokin vamma tai sairaus. Riippumattomuus 

sekä mahdollisuus valita ja toimia itsenäisesti koetaan tärkeiksi terveyden 

ominaisuuksiksi. (Huttunen 2018.) 

Unen tarve on yksilöllistä, useimmiten kuudesta yhdeksään tuntiin. Unettomuus ja 

päiväaikainen väsymys ovat yleisiä unihäiriöitä ja vaikuttavat työkykyyn vireystilan 

heikentymisen myötä. Tyypillisiä merkkejä vähäisestä unesta ovat jatkuva väsymys, 

ärtyneisyys, alakuloisuus ja keskittymisvaikeudet. Jatkuva rasitus heikentää ihmisen 

fyysistä ja psyykkistä terveyttä. Unta voivat häiritä esimerkiksi toimimattomat 

työaikajärjestelyt, vuorotyö tai työperäinen stressi.  Unihäiriöt voivat aiheuttaa 

psykiatrista oirehdintaa kuten stressiä, masennusta sekä ahdistuneisuutta. Lisäksi 
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ruoansulatuselimistön oireet ovat yleisiä. Työterveyshuollon tehtäviin kuuluvat 

vuorotyöläisen terveyshaittojen tunnistaminen ja ennaltaehkäisy sekä terveysneuvonta 

ja sairauksien hoito. (Rauramo 2012: 32–33.) 

Monipuolinen ravinto on osa työhyvinvointia. Ravinnon lisäksi työpaikkaruokailuun 

liittyvät virkistyminen, rentoutuminen, lepo sekä työstä hetkellinen irtaantuminen. 

(Rauramo 2012: 29.) Työpaikkaruokailujen sujuvuutta voidaan edistää työn 

organisoinnilla, esimerkiksi henkilökunnan ruokailu porrastetaan ja järjestetään sopivaan 

aikaan. Ruokailutilan tulee olla rauhallinen, siisti ja viihtyisä. Henkilökunnan ruokien 

säilytykseen, valmistamiseen ja itse ruokailuun tulee olla siihen soveltuvat tilat ja 

tarpeisto. (Elintavat ja työhyvinvointi n.d.) 

Säännöllisellä ja monipuolisella liikunnalla voidaan vaikuttaa ihmisten terveyteen sekä 

työ- ja toimintakykyyn. Hyvä fyysinen kunto auttaa jaksamaan työssä ja vapaa-ajalla. 

Lisäksi liikunnalla voidaan ehkäistä sairauksia ja vammoja. Työssä toteutuva liikunta voi 

olla merkittävä osa työhyvinvointia. (Rauramo 2012: 27–28.) Pitkäaikainen fyysinen 

epäaktiivisuus kuten yhtäjaksoinen istuminen ei ole suositeltavaa. (Liikunta 2015). 

Päihteet kuten alkoholi, huumeet ja lääkkeet päihtymistarkoituksessa ovat työympäristön 

vaaratekijöitä. Työpaikan päihdeohjelmalla pyritään ehkäisemään, puuttumaan varhain 

ja vähentämään työyhteisön päihdehaittoja. Ohjelma sovitaan yhdessä työnantajan, 

työntekijöiden ja työterveyshuollon kesken. Ohjelman tarkoituksena on yksilöiden 

työkyvyn ylläpitäminen ja työyhteisön asenteisiin vaikuttaminen. (Rauramo 2012: 34–

36.) 

Kohtuullinen määrä stressiä on luonnollinen osa elämää. Stressistä palautumista tulee 

tapahtua jo työpäivän aikana, jotta voimavaroja riittää vapaa-ajalle. (Rauramo 2012: 57–

58.) Liiallisessa, vahingollisessa distressissä henkilö kokee itsensä kykenemättömäksi 

selviytymään työn vaatimuksista. Jatkuva stressitila vaikuttaa negatiivisesti 

työhyvinvointiin ja -turvallisuuteen. (Stressi ja työuupumus n.d.) Pitkittyvä stressi voi 

johtaa työuupumukseen, pitkiin sairauslomiin sekä ennenaikaiseen eläköitymiseen. 

Stressiä aiheuttavat esimerkiksi kiire, unenpuute, tietotulva, vähäinen palaute työstä 

sekä työn vaatimukset verraten henkilön taitoihin. (Rauramo 2012: 57–58.) 

Työterveyshuollon tehtävänä on ehkäistä työstä ja työolosuhteista aiheutuvia 

terveysvaaroja ja -haittoja. Työterveyshuolto huomioi henkilöstön turvallisuuden, 



12 

 

työkyvyn ja terveyden. Työssäkäyvien ihmisten perusterveydenhuoltoa toteutetaan 

työterveyshuollossa. Sen tavoitteena on osaltaan edistää terveellistä ja turvallista 

työympäristöä sekä tuottaa toimivia työyhteisöjä. Lisäksi työterveyshuollon tehtävänä on 

tarjota sairauksia ehkäiseviä ja hoitavia palveluja sekä työkykyä ylläpitävää toimintaa. 

(Rauramo 2012: 39.) 

Työterveyshuollon toimintaa ohjaa työturvallisuuslaki. Työnantaja on velvollinen 

noudattamaan työturvallisuuslakia ja järjestämään työntekijöilleen työterveyspalveluja. 

Vuorovaikutus, suunnitelmallisuus ja yhteistyö korostuvat työterveyden ja -turvallisuuden 

tavoitteissa. (Työterveyshuolto n.d.) Työterveyshuolto tukee työnantajaa tilanteissa, 

joissa työntekijöillä ilmenee ongelmia kuten ylikuormittumista. Työterveyshuolto ei saa 

luovuttaa työntekijästä tietoja työnantajalle vaitiolovelvollisuuden vuoksi. Työnantajalla 

puolestaan on tarvittaessa oikeus luovuttaa työntekijästä tietoja työterveyshuollolle. 

Esimiehillä on mahdollisuus pyytää työnohjausta työterveyshuollosta johtamisen 

vahvistamiseksi. (Otala & Ahonen 2005: 200–201.) 

4.2 Toinen porras – turvallisuuden tarve 

Maslowin tarvehierarkiassa turvallisuudella tarkoitetaan fyysistä, työhön ja 

toimeentuloon liittyvää turvallisuutta. Lisäksi se käsittää psykologisen ja moraalisen 

turvallisuuden tunteen sekä terveyteen, omaisuuteen ja rikoksien torjuntaan liittyvän 

turvallisuuden. Turvallisuuden tunne liittyy pysyvyyteen ja tasapainoon. Esimerkkeinä 

voidaan mainita lait ja järjestys, jotka edistävät yhteiskunnallista turvallisuutta. Pelko ja 

jatkuva epävarmuus heikentävät työhyvinvointia ja tuloksellisuutta. (Rauramo 2012: 69.) 

Turvallisuuden tunne on yksi ihmisen perustarpeista. Jokaisella on oikeus turvallisuuteen 

työssään. Työntekijällä on oikeus turvalliseen työympäristöön, jossa hänen ei tarvitse 

altistua kohtuuttomasti tapaturmille, sairastua, päätyä kiusaamisen kohteeksi, kokea 

minkäänlaista häirintää tai epäasiallista kohtelua. Lisäksi toimeentulo ja työsuhteen 

jatkuvuus liittyvät vahvasti turvallisuuteen. Nykyään organisaatiot elävät jatkuvassa 

muutoksessa ja epävarmuudessa. Turvallisuutta edistetään organisaatioiden 

turvallisuuskulttuurilla ja strategialla. Turvalliset työ- ja toimintatavat koskevat koko 

henkilökuntaa. Jokaisen työntekijän tulee noudattaa lakeja, määräyksiä, asetuksia ja 

ohjeita. Työpaikan riskien sekä vaaratilanteiden huomioiminen ja arviointi ovat 

työturvallisuuslain velvoittamaa toimintaa. Tarkoituksena on ehkäistä tapaturmia ja 

kehittää työpaikasta turvallinen ympäristö. (Rauramo 2012: 70–74.) 
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Turvalliset, työhön soveltuvat ja viihtyisät työtilat tukevat työntekoa sekä ehkäisevät 

tapaturmia ja sairastumisia (Työympäristö n.d.). Työympäristö sisältää työtilojen 

toimivuuden, järjestyksen, siisteyden, työvälineet ja -prosessit sekä sosiaalisen ja 

psyykkisen työympäristön. Suurin osa työtapaturmista liittyy työpaikolla tapahtuviin 

liukastumisiin, kompastumisiin tai kaatumisiin. Asianmukainen siisteys ja järjestys 

ehkäisevät vaaratilanteita sekä helpottavat työntekoa. (Rauramo 2012: 79.) Suojelu- ja 

pelastautumisohjeet sekä varautuminen hätätilanteisiin sisältyvät työyhteisön tehtäviin. 

Työpaikan tulee olla paloturvallinen ja ensiapuvalmis. (Työympäristö n.d.) 

Työturvallisuuslain (2002/738) mukaan työnantajan on puututtava työpaikalla 

tapahtuvaan terveydelle haitalliseen häirintään ja epäasialliseen kohteluun. 

Työpaikkakiusaamisena voidaan pitää sopimatonta, hyvien tapojen vastaista 

käyttäytymistä. Kiusaamista voi esiintyä esimerkiksi henkisenä väkivaltana, häirintänä 

tai muutoin epäasiallisena kohteluna. Kiusaaminen voi aiheuttaa kiusatulle henkilölle 

erilaisia terveydellisiä ongelmia sekä heikentää työhyvinvointia. Työnantajalla on 

velvollisuus johtaa ja valvoa henkilökuntaa, työntekoa sekä suunnitella ja jakaa 

käytettävissä olevat resurssit. (Rauramo 2012: 87–88; Työpaikkakiusaaminen n.d.) 

Työpaikkaväkivaltana voidaan pitää ihmisten kohtaamaa ja kokemaa ruumiillista sekä 

henkistä väkivaltaa tai sen uhkaa. Euroopan komission mukaan työväkivalta voi 

tapahtua työpaikalla, työmatkalla tai paikassa, joka jollain tavalla liittyy työhön. (Rauramo 

2012: 89–90.) Työväkivaltaa voi esiintyä esimerkiksi uhkailuna, loukkaamisena tai 

pahoinpitelynä, jolloin työntekijä kokee turvallisuutensa, hyvinvointinsa tai terveytensä 

vaarantuvan (Rautjärvi 2004). Ennakoiminen on oleellista työpaikoissa, joissa väkivallan 

uhka on mahdollista. Turvajärjestelyt sekä erinäiset turvalaitteet kuten avun 

hälyttämiseen tarvittava välineistö tulevat olla asianmukaiset. Toimintaohjeissa 

kerrotaan, kuinka väkivalta- ja uhkatilanteita voidaan ehkäistä. Vaaran arvioinnilla 

selvitetään kuinka yleisiä ja millaisia väkivalta- ja uhkatilanteet ovat ja kuinka niihin on 

varauduttu. Koulutus tukee henkilökuntaa väkivaltatilanteiden tunnistamisessa sekä 

tarjoaa erilaisia menetelmiä niiden ratkaisemiseksi. Tapahtuneesta väkivaltatilanteesta 

on suotavaa keskustella työpaikalla. Jälkihoidossa voidaan pohtia tapahtunutta sekä 

kuinka kyseisiltä tilanteilta voidaan jatkossa välttyä. Järjestelmät, joihin väkivalta- ja 

uhkatilanteita raportoidaan auttavat työväkivallan ehkäisyssä. Työpaikan tilajärjestelyt 

ovat tärkeä huomioida vaaratilanteita ajatellen. Turvallisissa työtiloissa henkilökunta voi 

seurata vaivattomammin paikalla olijoita ja yleistä toimintaa. Lisäksi esteetön poispääsy 

eri tiloista ehkäisee väkivalta- ja uhkatilanteita. (Rauramo 2012: 90–91.) 
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Työntekijöiden välinen luottamus tai sen puute välittyy asiakkaisiin ja työn laatuun. 

Luottamus perustuu organisaation ja työyhteisön toimintatapoihin. Esimiehen rooli on 

tärkeässä osassa työyhteisön luottamuksen rakentamisessa. Luottamuksen vallitessa 

työhön sitoudutaan huomattavasti paremmin, työntekijät tietävät mitä heiltä odotetaan ja 

työtehokkuus lisääntyy. Työyhteisön säännöt edistävät luottamusta. Yhteisten sääntöjen 

perusteella kaikki tietävät kuinka työssä menetellään. (Rauramo 2012: 97–98.) 

Työpaikoissa, joissa työntekijät luottavat toisiinsa, jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa 

työhön. Toisia työntekijöitä kuunnellaan, heidät huomioidaan, ihmiset keskustelevat 

avoimesti vaikeistakin asioista, jokaista arvostetaan. Luottamus näkyy työpaikoilla myös 

vastuullisuutena. Jokainen työntekijä on vastuuvelvollinen yksilönä ja ryhmän jäsenenä. 

Oikein jaettu vastuu ja luottamus vaikuttavat työpaikan viihtyvyyteen ja tuottavuuteen. 

(Luottamus – yhdessä onnistumme n.d.) 

4.3 Kolmas porras – yhteisöllisyyden tarve 

Kun fysiologiset ja turvallisuuden tarpeet ovat pääosin saavutettu tarve rakkauteen, 

yhteenkuuluvuuteen ja kiintymykseen aktivoituu. Kolmas porras sisältää sosiaalisuuden, 

ystävyyden sekä pari- että perhesuhteet. Työyhteisön johtaminen, vuorovaikutustaidot 

ja viestintä ovat tärkeässä asemassa kyseisessä portaassa. (Rauramo 2012: 103–117.) 

Ihminen on yksilöllisyydestään huolimatta yhteydessä muihin ihmisiin. Kokemus 

yhteenkuuluvuudesta on osa yhteisöllisyyttä. Toiset huomioiva, kannustava ja turvallinen 

työyhteisö parantaa henkilökunnan hyvinvointia ja tuottavuutta sekä auttaa jaksamaan 

työssä. (Martela 2014; Rauramo 2012: 105.) Toimivassa työyhteisössä on yhteinen 

päämäärä ja tavoite. Tehtävät ovat jaettu selkeästi, kaikki tietävät mitä heiltä odotetaan. 

Asioista päätetään yhdessä, ristiriidat käsitellään asianmukaisesti. Toimivaa työyhteisöä 

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

Erilaisuuden, monimuotoisuuden johtaminen on hyvää henkilöstöjohtamista ja 

esimiestyötä. Monimuotoisuudella tarkoitetaan työyhteisössä ja asiakaskunnassa 

kaikkia ihmisten välisiä eroavaisuuksia. Erityspiirteet voidaan jakaa esimerkiksi iän, 

sukupuolen, etnisen alkuperän, koulutuksen, ammatin, seksuaalisen suuntautumisen, 

parisuhdestatuksen, perheen, uskonnon, kielen tai elämäntilanteen mukaan. (Sippola 

n.d.) Hyvä esimies osaa kohdata työyhteisön sen moninaisuudesta huolimatta. 

Erilaisuuden johtamisessa on kyse työyhteisötaidoista ja inhimillisyydestä. 

Monimuotoiseen johtamiseen liittyy myös muutosjohtaminen. Muutoksessa johto 

varmistaa, että koko työyhteisö osallistuu vuorovaikutuksen kehittämiseen, jotta 
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erilaisuuden hyväksyvä ja monimuotoisuutta hyödyntävä yhteisö toteutuu. (Rauramo 

2012: 113–114.) 

Työntekijät kokevat tärkeäksi, että heillä on mahdollisuus vaikuttaa itseään koskeviin 

asioihin ja työpaikan toimintaan sekä muutoksiin. Avointa ja sallivaa keskustelua 

arvostetaan. Teknologian kehittyessä työpaikoilla on siirrytty yhä enemmän sähköiseen 

viestintään, joka on nykyisin oleellinen osa viestintää kasvokkain tapahtuvan viestinnän 

lisäksi. Vuorotyön haasteena voi olla esimerkiksi varmistaa tarvittava tiedon kulku 

henkilökunnan kesken. (Rauramo 2012: 117–118.) Työyhteisön viestinnällä tiedotetaan 

ja rakennetaan yhteishenkeä. Sillä voidaan motivoida työntekijöitä ja tuoda heidän 

vahvuuksiaan esille. (Kekäläinen 2016.) 

4.4 Neljäs porras – arvostuksen tunne 

Maslowin mukaan arvostuksen tarpeen tunne voidaan jakaa kahteen osaan. Alempi 

tarpeen tunne on toisilta ihmisiltä saatu sosiaalinen arvostus, ylempi tarpeen tunne 

tarkoittaa ihmisen itsearvontunnetta. Sosiaaliseen arvostuksen tunteeseen liittyvät 

henkilön asema, tunnettavuus, kuuluisuus, maine ja kunnioitus. Ylemmällä arvostuksen 

tunteella tarkoitetaan itseluottamusta, omia saavutuksia, riippumattomuutta ja vapautta. 

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

Huono johtaminen aiheuttaa terveysongelmia, sairauslomia, henkilökunnan motivaatio-

ongelmia ja kilpailukyvyn heikentymistä. Tällaisissa yhteisöissä työntekijöiden osaamista 

ei hyödynnetä kunnolla. (Otala & Ahonen 2005.) Työhyvinvoinnin ollessa osa työpaikan 

strategiaa voidaan työntekijöiden osaamista käyttää paremmin. Hyvä esimies johtaa 

asioita ja henkilöstöä organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtamiseen kuuluu 

vastuu arjen asioista ja ihmisistä. (Johtaminen ja esimiestyö n.d.) Johtaminen on 

sosiaalinen ilmiö, joka ei ole ainoastaan esimiehen vastuulla. Johtaminen toteutuu 

parhaiten jaettuna. Oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen esimies-alaissuhde sekä 

yhdenvertainen johtaminen vaikuttavat työhyvinvointiin ja -kykyyn. Esimies, joka on 

läsnä työyhteisön arjessa edistää työhyvinvointia. Nykyään esimiehen työssä on 

enemmän vuorovaikutusta alaisten kanssa. Esimies toimii motivoijana, innostajana sekä 

avoimen keskustelun ylläpitäjänä. Johtajan tehtävinä on saada työntekijät sitoutumaan 

muuttuvaan työn arkeen ja ohjata työtä organisaation vision saavuttamiseksi. Kun 

työyhteisö tietää mitä organisaation strategia, visio ja missio ovat, tuolloin jokainen tietää 
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mitä heiltä odotetaan sekä miten ja mihin heidän työnsä vaikuttaa. (Rauramo 2012: 129–

130.) 

Hyvään johtamiseen kuuluvat palautteen antaminen, palkitseminen sekä hyvästä työstä 

annettavat tunnustukset. Rakentava palaute tarjoaa mahdollisuuden arvioida omaa 

työtään, olla ylpeä omasta työpanoksesta, korjata virheitä ja antaa mahdollisuuden 

kehittää työtään. Palautetta voi antaa esimerkiksi kehityskeskusteluissa. Jos palautetta 

ei anneta työntekijät voivat kokea itsensä tarpeettomiksi ja työnsä merkityksettömäksi. 

Lisäksi virheelliset työtavat voivat jäädä korjaamatta. Palautteen avulla työtä ja 

toimintatapoja voidaan kehittää. (Rauramo 2012: 135–136.) 

Työstä maksettava palkka määräytyy työn vaatimusten ja työolosuhteiden mukaisesti. 

Lisäksi tuottavuus vaikuttaa palkkatasoon. Kannustavan ja oikeudenmukaisen palkan ja 

työhön liittyvien asioiden arvioimiseksi on kehitetty erilaisia mittareita ja menetelmiä. 

Työntekijöitä voidaan palkita hyvästä työstä, oman osaamisen tai yrityksen 

kehittämisestä. Palkitseminen motivoi sekä kannustaa työntekijöitä tuomaan esille omia 

vahvuuksiaan ja taitojaan työssä. Palkkiot voivat koostua peruspalkasta, eduista, 

tulospalkkioista, joustavista työjärjestelyistä tai muista palkallisista eduista. (Rauramo 

2012: 135–138.) 

4.5 Viides porras – itsensä toteuttamisen tarve 

Itsensä toteuttamisen tarve on mallin viimeinen porras. Porras jakautuu älyllisiin ja 

eettisiin tarpeisiin. Itsensä toteuttamisen tarve perustuu edellisiin tarpeisiin ja siihen, 

kuinka ne ovat saavutettu. Viidenteen portaaseen liittyvät ihmisen tarve ylittää omat rajat, 

löytää itsestä uusia kykyjä ja puolia. Viidennessä portaassa ihminen voi iloita 

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

Työntekijöiden osaamista kehittämällä organisaatiolla on mahdollisuus saavuttaa 

asetettu visio ja tavoitteet. Lisäksi osaamisen kehittämisellä voidaan edistää 

organisaation kilpailukykyä muuttuvassa arjessa. Ihminen voi työn kautta ilmaista 

itseään, hyödyntää ammatillisuuttaan ja oppia uutta. Tulevaisuutta ennakoimalla on 

mahdollista edistää oppimista. Osaamisen johtamiseen kuuluu työntekijöiden koulutus 

ja uuden oppiminen. Kun työntekijä ymmärtää organisaation vision ja tavoitteet, tuolloin 

hän ymmärtää työnsä merkityksen ja tavoitteet sekä kuinka ne voidaan saavuttaa. 

(Rauramo 2012: 146–148.) 
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Esimiehen vastuulla on työntekijöiden uuden oppiminen ja osaamisen kehittäminen. 

Esimies organisoi ja ohjaa toimintaa sekä päättää mihin ja miten resursseja käytetään. 

Osaamisen edistämiseen liittyy myös työyhteisön kokoukset ja kehityskeskustelut. 

Esimies on vastuussa työyhteisön oppimisen johtamisesta ja kehittämisestä, työntekijä 

puolestaan on vastuussa omasta oppimisestaan. Osaamisen kehittäminen on 

strategialähtöistä toimintaa ja edistää hyvinvointia sekä tuloksellisuutta. (Rauramo 2012: 

147–150.) Työyhteisön koulutukseen kuuluvat asiantuntijuuden kartuttaminen sekä 

tiedon, taidon ja osaamisen lisääminen. Oppimismotivaation ylläpitäminen on edellytys 

oppimiselle. Uuden oppiminen vahvistaa ja uudistaa jo olemassa olevia käytänteitä. 

Muuttuva työelämä tuo haasteensa uuden oppimiselle. (Rauramo 2012: 150–154.) 

Työnohjauksessa tutkitaan ja kehitetään työyhteisön toimintaa sekä käsitellään työhön 

liittyviä ajatuksia ja kokemuksia. Se perustuu luottamukseen, keskusteluun ja 

toiminnallisiin menetelmiin, jota toteutetaan yksilö- ja ryhmäohjauksena. Työnohjaus ei 

ole lakisääteistä, työnantajan ei ole pakko tarjota sitä työntekijöille. Työnohjaus tukee 

työssä jaksamista, henkilön ammatti-identiteetin vahvistumista ja yleistä viihtyvyyttä. 

Lisäksi se vähentää sairauspoissaoloja ja lisää henkilökunnan työmotivaatiota. 

(Työnohjaus n.d.) Suomessa on tulevaisuudessa jäämässä iso määrä pitkäaikaisia 

työntekijöitä eläkkeelle. Ikääntyminen hidastaa ihmisten työ- ja toimintakykyä, mutta ei 

useimmiten vaikuta ammattitaitoon. Siirtämällä eläköityvien ammattitaitoa uusille 

työntekijöille ylläpidetään osaamista. Organisaation kannattaa huomioida tämän 

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

5 Kohderyhmä 

Mörssärinaukion ryhmäkodissa työskentelee 15 -henkinen moniammatillinen tiimi, jonka 

osaamista hyödynnetään talon arjessa. Tiimissä on sairaanhoitaja, lähihoitajia, 

yhteisöpedagogi ja viittomakielen ohjaaja sekä sosionomeja. Henkilökunnan 

koulutussuunnitelmaan sisältyy työntekijöiden ammatillisen erityisosaamisen 

vahvistaminen. Suunnitelmalla tuetaan asukkaiden arjen toiveita sekä edistetään heidän 

osallisuutta ja itsemääräämisoikeutta. (Mörssärinaukion ryhmäkoti 2017.) 

Sairaanhoitajan työhön sisältyvät erilaiset hoidolliset tehtävät, kuntouttaminen, 

tukeminen ja ohjaaminen. Lisäksi koulutus-, suunnittelu-, kehittämis-, ja 

asiantuntijuustehtävät ovat osa sairaanhoitajan työtä. Sairaanhoitaja toimii yhteistyössä 

asiakkaiden omaisten kanssa. (Sairaanhoitaja (AMK) 2016.) Lähihoitajat toimivat laaja-
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alaisesti sosiaali- ja terveysalalla. Heidän tehtäviin voidaan luokitella kuntoutus, 

jalkojenhoito, suun terveydenhuolto sekä hoitotyö itsessään. Työtä tehdään asiakkaiden 

sekä heidän omaisten kanssa, joten vuorovaikutustaidot ovat oleellinen osa työtä. 

(Lähihoitajan osaamisalat n.d.) Yhteisöpedagogin tehtäviin kuuluvat osallisuuden 

tukeminen, toimijuuden ja hyvinvoinnin edistäminen, pedagoginen toiminta, valmentava 

työote, moninaisuuden kohtaaminen, yhteisöllisyyden vahvistaminen ja yhteisön 

kehittäminen. Yhteisöpedagogi on yhteisöjen asiantuntija ja kehittäjä. (Yhteisöpedagogin 

työ on ihmisläheistä n.d.) Viittomakielen ohjaajan tehtäviä ovat kasvatus-, ohjaus- ja 

avustamistehtävät. Asiakaskuntaan kuuluvat esimerkiksi kuulo-, näkö-, puhe- ja 

kehitysvammaiset. Viittomakielen ohjaaja käyttää työssään puhetta tukevia, täydentäviä 

ja korvaavia kommunikointikeinoja kuten tukiviittomia, erilaisia esineitä ja merkkejä, 

kuvia, piirtämistä sekä selkokieltä. (Kommunikaation ja viittomakielen ohjaaja n.d.; 

Puhetta korvaava kommunikointi eli AAC 2018; Alho-Näveri ym. 2011: 13–14.) 

Sosionomin työ on ihmisten ohjaus- ja kasvatustyötä. Työhön kuuluvat yksilöiden ja 

yhteisöjen hyvinvoinnin vahvistaminen, voimavarojen ja toimintakyvyn edistäminen sekä 

syrjäytymisen ehkäisy. (Sosionomi (AMK) 2016.) Mörssärinaukion ryhmäkodissa eri 

ammattilaisten arjen työtehtäviä ei eritellä. Ammatit ja aiempi kokemus voivat jossain 

määrin vaikuttaa työtehtävien valikoitumiseen, mutta pääosin jokaisella työntekijällä ovat 

samat perustehtävät. 

6 Toimintaympäristö 

6.1 Mörssärinaukion ryhmäkoti 

Mörssärinaukion ryhmäkoti on Helsingissä sijaitseva autetun asumisen yksikkö. 

Yksikössä asuu henkilöitä, jotka tarvitsevat runsaasti apua, hoitoa, ohjausta sekä tukea 

jokapäiväisessä elämässään. Vahvan asumisen tuki kattaa autismikuntoutuksen, 

puhetta tukevien kommunikaatiomenetelmien käytön, arjenhallinnan harjoittelua sekä 

jokaisen asukkaan yksilöllisten tarpeiden huomioimisen. Muuttuva arki ja siihen 

sisältyvät haasteet koetaan yhdessä asukkaiden ja työntekijöiden kesken. 

Ryhmäkodissa työskentelee henkilökuntaa ympärivuorokautisesti. (Mörssärinaukion 

ryhmäkoti 2017; Kehitysvammaisten autettu, ohjattu ja tuettu asuminen n.d.) 

Autismikuntoutus on koko elämän mittainen tapahtuma, joka auttaa autismin kirjon 

henkilöä oppimaan uusia asioita sekä osallistumaan yhteiskuntaan. Pääpiirteittäin 

autismikuntoutus perustuu arjen harjoitteluun ja sen tavoitteena on henkilön 

mahdollisimman itsenäinen selviytyminen. Autismikuntoutusta toteutetaan laaja-alaisesti 
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henkilön elämässä. Tämän vuoksi hänen perheen ja muiden läheisten sekä alan 

ammattilaisten välinen yhteistyö on oleellista. Autismin kirjon häiriöiden erityispiirteet 

ovat pysyviä, mutta ajan kuluessa kuntoutuksella voidaan edistää henkilön kehittymistä. 

(Alho-Näveri ym. 2011: 9–10.) 

Mörssärinaukion ryhmäkoti on valmistunut ja käynnistänyt toimintansa vuonna 2014 

ollen osa vammaistyön ASU-hanketta. Hankkeen kautta useat nuoret aikuiset ovat 

muuttaneet lapsuudenkodeistaan itsenäisempään asumisryhmään. Ryhmäkodin 

jokaisella asukkaalla on oma asunto, jonka he ovat saaneet sisustaa näköisekseen 

yhdessä omaisten sekä henkilökunnan kanssa. Asunnot ovat 26:n neliön yksiöitä 

sisältäen vessan sekä suihkun. Yhteisiä tiloja ovat ryhmä-, ruokailu-, sauna- ja 

pyykkitilat. Lisäksi käytössä on piha-alue, jossa on mahdollisuus vapaa-ajantoimintaan. 

Ryhmäkoti sijaitsee omakoti- ja kerrostaloalueella, jonka läheisyydessä ovat lähikauppa, 

ulkoilumaastot sekä kauppakeskus. Sijainti tukee ryhmäkodin tavoitetta edistää 

asukkaiden omaa elämänhallintaa sekä vahvistaa heidän arjen taitoja. (Mörssärinaukion 

ryhmäkoti 2017; ASU-hankkeen avulla uuteen kotiin 2015.) 

6.2 Ryhmäkodin asukaskunta 

Mörssärinaukion ryhmäkodissa on yhdeksän asuntoa kehitysvammaisille autisminkirjon 

henkilöille (Mörssärinaukion ryhmäkoti 2017). Kehitysvammaisuutta ovat luokitelleet ja 

määritelleet erilaiset järjestöt. Esimerkiksi (2012; 2017) Maailman terveysjärjestön 

WHO:n tautiluokituksen, ICD-10:n, International Statistical Classification of Diseases 

and Related Health Problems mukaan älyllisellä kehitysvammaisuudella tarkoitetaan 

tilaa, jossa henkisen suorituskyvyn kehitys on estynyt tai se on epätäydellinen. 

Puutteellisesti kehittyneitä ovat erityisesti kehitysiässä muodostuvat taidot eli yleiseen 

henkiseen suorituskykyyn vaikuttavat ajattelun, toisin sanoen kognitiiviset taidot sekä 

kielelliset, motoriset ja sosiaaliset taidot. Älyllinen kehitysvammaisuus voi esiintyä joko 

yksinään tai yhdessä minkä tahansa fyysisen tai psyykkisen tilan kanssa. (Kaski, 

Manninen & Pihko 2012: 16, 21; Kehitysvammaisuuden määritelmiä 2017.) American 

Association of Intellectual and Developmental Disabilities -järjestön eli AAIDD mukaan 

kehitysvammaisuus tarkoittaa toimintakyvyn huomattavaa rajoittuneisuutta, johon 

liittyvät keskitasoa alhaisempi älyllinen suorituskyky sekä rajoituksia adaptiivisissa 

taidoissa. Adaptiivisilla taidoilla tarkoitetaan arkisia taitoja, joita ihmiset tarvitsevat 

voidakseen toimia itsenäisesti. Kyseiset taidot voidaan jakaa kolmeen ryhmään, jotka 

ovat käsitteelliset taidot, sosiaaliset taidot ja käytännölliset taidot. (Diagnostic Adaptive 
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Behavior Scale 2018; Kehitysvammaisuuden määritelmiä 2017.) Kehitysvammaisuus 

todetaan ennen kuin henkilö täyttää 18 vuotta. Myöhemmässä iässä tapahtuva älyllinen 

taantuma useimmiten määritellään dementiaksi. (Kaski, Manninen & Pihko 2012: 16–17; 

Kehitysvammaisuuden määritelmiä 2017.) Kehitysvammaisuuden varhaisen 

havaitsemisen tärkeyttä on korostettu viime vuosina. Varhaisella havaitsemisella 

voidaan esimerkiksi selvittää kehitysvammaisuuden taustalla olevia syitä sekä edistää 

kehitysvammaisten henkilöiden tuki-, hoito- ja kuntoutusmahdollisuuksia. (Kaski, 

Manninen & Pihko 2012: 21.) 

Autismispektri eli autististen häiriöiden kirjo käsittää varhaislapsuuden autismin, 

epätyypillisen autismin, Aspergerin ja Rettin oireyhtymät sekä Hellerin taudin eli 

disintegratiivisen kehityshäiriön. Tarkkaa syytä mikä johtaa autismin kehittymiseen ei 

tiedetä, ilmeisesti syitä on lukuisia. (Kaski, Manninen & Pihko 2012: 99; Alho-Näveri ym. 

2011: 9.) Aspergerin syndrooma ja hyvätasoinen autismi – Opas vanhemmille -

teoksessa (2009) kuitenkin todetaan, että on olemassa vahvaa todistusaineistoa, jonka 

mukaan autismin kirjon häiriöiden alkuperän voidaan todeta olevan biologinen. Autismin 

kirjon henkilöiden aivojen fyysisessä muodossa ja toiminnassa on havaittu 

poikkeavuuksia. Lisäksi autismin kirjon oireyhtymät ja niihin liittyvät haasteet ovat todettu 

liittyvän perinnöllisyyteen. (Ozonoff, Dawson & McPartland 2009: 56–57.) 

Kehitysvammaisuus -teoksessa (2012; 2017; 2011) autismin kerrotaan olevan 

neurobiologinen keskushermoston kehityshäiriö. Sen piirteiksi luokitellaan erilaiset 

toiminnan haasteet sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, kommunikaatiohäiriöt ja 

poikkeava, rajoittunut käyttäytyminen. Edellä mainittujen piirteiden kokonaisuutta 

kutsutaan käsitteellä autistinen triadi. Niin sanotut arkiset ja normaaleiksi koetut asiat 

voivat aiheuttaa haasteita autismin kirjon henkilöille. Autismin piirteisiin kuuluu myös 

aistien poikkeavaa toimintaa kuten aistien yli- ja aliherkkyyttä, joka osaltaan voi 

hankaloittaa kyseisten henkilöiden arkea. (Kaski, Manninen & Pihko 2012: 99; Autismi 

2017; Alho-Näveri ym. 2011: 9.) Edellä mainitut piirteet esiintyvät autismin kirjon 

henkilöillä eri tavoin. Jokainen ihminen on yksilö, joka pätee myös kirjon henkilöihin. 

Kuitenkin yhteisenä autismin kirjoa määrittävänä piirteenä voidaan painottaa haasteita 

vuorovaikutuksessa. 
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7 Tutkimuksen toteuttaminen 

7.1 Tutkimustehtävä ja -kysymys 

Opinnäytetöiden lähtökohtana on tutkimusongelma. Tutkimusongelma voidaan muuttaa 

tutkimuskysymyksiksi, jolloin ongelmaan vastaaminen voi helpottua. Tutkimusongelma 

voi olla kysymys tai useita kysymyksiä, joihin opinnäytetyöllä haetaan vastauksia. 

Tutkimusongelma määrittää tutkimusasetelman eli millaista aineistoa tarvitaan ja millä 

menetelmillä aineistoa analysoidaan. (Kananen 2014: 27–28.) Määritämme työmme 

tutkimustehtäväksi. Tehtävämme on tutkia Mörssärinaukion ryhmäkodin ohjaajien 

työhyvinvointia. Tutkimuskysymyksenä esitämme, millaisena työhyvinvointi koetaan 

työyhteisössä tällä hetkellä. 

Kysymykseen perustuen esitämme haastateltaville eli ryhmäkodin ohjaajille 

haastattelukysymyksiä, jotka ovat jaoteltu Työturvallisuuskeskuksen Päivi Rauramon 

Työhyvinvoinnin portaat -mallin mukaisesti. Työmme on tutkimuksellinen. Käytämme 

kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmää. Haastattelumenetelmänä käytämme 

puolistrukturoidun ja teemahaastattelun yhdistelmää. Haastattelukysymykset luetaan 

jokaiselle osallistujalle samassa järjestyksessä, joihin haastateltavalla on vapaus vastata 

haluamallaan tavalla. Haastattelukysymykset toimitetaan ryhmäkodin ohjaajille 

etukäteen saatteen ja suostumuspyynnön ohessa. 

7.2 Tutkimusmenetelmä, aineiston hankinta ja analyysi 

Kanasen mukaan opinnäytetyö koostuu erilaisista menetelmistä. Opinnäytetyön 

tehtävänä on vastata tutkimusongelmaan uskottavasti, luotettavasti ja 

totuudenmukaisesti. Ongelmanratkaisuun tarvitaan tietoa, jota kerätään erilaisilla 

tiedonkeruumenetelmillä. Kerätyllä aineistolla saadaan vastauksia tutkimuskysymyksiin 

ja lisätään ymmärrystä ilmiöstä. Aineisto määrää millaista analyysimenetelmää 

käytetään. (Kananen 2014: 64–65.) Laadullisella tutkimuksella ilmiötä voidaan 

havainnoida syvällisesti. Yksinkertaisesti jaoteltuna laadullisessa tutkimuksessa 

keskitytään sanoihin, määrällisessä eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskitytään 

lukuihin. Laadullisella tutkimuksella havainnollistetaan ongelmaa tai ilmiötä. Sillä ei pyritä 

yleistämään, tulos pätee ainoastaan tutkimuksen kohteeseen. Laadullisen tutkimuksen 

tavoitteena on antaa kuvaus, ymmärrys ja tulkinta ilmiöstä. (Kananen 2014: 16–20.) 
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Keräämme ja analysoimme laadullisessa tutkimuksessamme ryhmäkodin työntekijöiden 

vastauksia tutkimuskysymykseen liittyen (Hakala 2015: 22). Aineistolähtöisessä 

tutkimuksessa analysoimme osallistujien vastauksia muodostaaksemme tulkinnan 

tutkimustehtävästä (Eskola & Suoranta 1998: 83). Haastattelukysymykset, saatekirje, 

tutkimussuostumuspyyntö sekä muut haastatteluun liittyvä materiaali toimitetaan 

kirjallisena ryhmäkodin ohjaajille (Hirsjärvi & Hurme 2014: 47). Haastattelun alkaessa 

keskustellaan, mistä opinnäytetyössä on kyse. Näin varmistetaan, että jokainen 

haastatteluun suostuva tietää ja ymmärtää, millaiseen tutkimukseen he osallistuvat 

allekirjoittaessaan tutkimussuostumuksen. Tutkimuslupaa haetaan Helsingin 

kaupungilta tutkimuslupahakemuksella. Hakemukseen liitetään tarkempi 

tutkimussuunnitelma, suostumuspyyntö, saate ja haastattelurunko kysymyksineen. 

Työelämänkumppanin esimies, osa henkilökunnasta sekä opinnäytetyön tekijät 

muistuttavat säännöllisin väliajoin työyhteisöä tutkimuksesta, jotta mahdollisimman moni 

työntekijöistä osallistuu haastatteluun. 

Aineistonkeruumenetelmistä haastattelu on käytetyin muoto. Haastattelu soveltuu 

moneen erilaiseen tutkimustarkoitukseen. Haastattelussa osallistujat ovat 

vuorovaikutuksessa, jossa ilmeet ja eleet voivat syventää vastauksia. Haastattelusta 

saatuja tietoja voidaan syventää esimerkiksi esittämällä haastateltavalle tarkentavia 

kysymyksiä. Haastattelun vaarana kuitenkin on, että haastateltaville ei voida taata 

samanlaista anonymiteettiä kuin esimerkiksi kyselylomaketta käyttäen. (Hirsjärvi & 

Hurme 2001: 34–37.) Tästä huolimatta koemme, että haastattelu soveltuu 

opinnäytetyöhömme. Kyselylomaketta käyttämällä emme todennäköisesti saavuttaisi 

yhtä syvällisiä ja kattavia vastauksia. Hyvinvointitutkimukset ovat useimmiten toteutettu 

kyselyinä. Näin ollen työmme poikkeaa perinteisestä hyvinvointitutkimuksesta. 

Puolistrukturoidussa haastattelussa kaikille haastatteluun osallistuville esitetään samat 

tai miltei samat kysymykset samassa järjestyksessä. Joidenkin määritelmien mukaan 

kysymysten järjestystä voidaan vaihdella kuten teemahaastattelussa. 

Puolistrukturoidusta haastattelusta ei ole olemassa täysin yhtenäistä määrittelyä. Se 

sijoittuu muodollisesti täysin strukturoidun lomakehaastattelun ja teemahaastattelun 

välimaastoon. Puolistrukturoidussa haastattelussa esitetään tarkkoja, eri teemoihin 

pohjautuvia kysymyksiä. (Hirsjärvi & Hurme 2001: 47.) Käytämme aineiston 

keräämiseksi puolistrukturoitua haastattelumallia, joka sisältää teemahaastattelulle 

ominaisia teemoja. Koemme, että aineiston keräämiseen käyttämämme malli on 

puolistrukturoidun haastattelun sekä teemahaastattelun yhdistelmä. 
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Haastattelukysymykset luetaan jokaiselle haastateltavalle samassa järjestyksessä, 

joihin haastateltavilla on vapaus vastata haluamallaan tavalla.  Haastateltavat saavat 

esittää kokemuksensa, mielipiteensä ja näkemyksensä omin sanoin, joista teemme 

yhteenvedon. 

Kehitimme haastattelukysymykset Rauramon Työhyvinvoinnin portaat -malliin 

perustuen. Huomioimme lähdemateriaalista porraskohtaisesti asiat, jotka liittyvät 

työhyvinvointiin. Porrasmallin tarkoituksena on tukea yksilön, työyhteisön ja 

organisaation työhyvinvoinnin kehitystä. Luokittelimme kysymykset Rauramon 

nimeämien viiden portaan alaisuuteen, jotka ovat terveys, turvallisuus, yhteisöllisyys, 

arvostus ja osaaminen. Osaamisen korvasimme haastattelurungossa ja tutkimuksen 

tuloksissa otsikolla Itsensä toteuttaminen, jolloin otsikko mielestämme kuvasi paremmin 

kyseistä aihetta. Jokaisen otsikon alla on kahdesta neljään kysymystä, jotka liittyvät 

otsikon aiheeseen. Haastattelukysymyksiä on yhteensä 17. 

Haastattelut järjestettiin Mörssärinaukion ryhmäkodissa. Jokainen haastateltava sai itse 

valita viikonpäivän sekä kellonajan, jolloin haluaa antaa haastattelun. Kaikki haastattelut 

ovat luvallisesti toteutuneet osallistujien työajalla. Haastattelut järjestettiin (2001) 

oletettuna rauhallisena hetkenä esimerkiksi arkiaamuna, jolloin ryhmäkodissa ei ollut 

muuta henkilökuntaa tai asiakkaita paikalla. Lisäksi haastateltavat ovat itse määränneet 

ryhmäkodissa tilan, jossa ovat antaneet haastattelun. Haastattelut ovat järjestetty 

toimistohuoneessa, taukotilassa ja esimiehen huoneessa. Haastattelut toteutuivat 

pääosin ilman keskeytyksiä. Jokaisen haastattelun alussa haastateltavia on hieman 

valmisteltu alkavaan haastatteluun, toisin sanoen annettu kysymyslista haastateltavalle, 

kerrottu nauhurista, kuinka haastattelija ja haastateltava asettuvat tilaan. (Hirsjärvi & 

Hurme 2001: 91.) Valmistelun aikana molemmat osapuolet rauhoittuivat itse 

haastatteluun (Hirsjärvi & Hurme 2001: 90). Lisäksi haastattelujen alussa jokaiselle 

osallistujalle on annettu pieni lahja kiitokseksi osallistumisesta. Haastattelut ovat 

kestäneet noin 20 minuuttia. Haastattelukysymykset esitettiin haastateltaville teemoittain 

samassa järjestyksessä. Jokaiselle osallistujalle annettiin aikaa vastata kysymyksiin 

heidän omaan tahtiin (Hirsjärvi & Hurme 2001: 121–123). Haastattelujen vuorovaikutusta 

pidettiin yllä ilmein, elein sekä erilaisilla äännähtelyillä, jotka ilmaisivat haastattelijan 

aitoa läsnäoloa tilanteessa (Hirsjärvi & Hurme 2001: 117). 

Aineiston litteroinnilla tarkoitetaan esimerkiksi nauhoitetun puhemuotoisen aineiston 

puhtaaksi kirjoittamista. Aineiston nauhoituksen jälkeen puhe kirjoitetaan tekstiksi 
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analysointia varten. Haastattelun puhtaaksikirjoittamisen tarkkuus määritellään 

tutkimustehtävän tarpeen mukaan. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009: 222.) Aineiston 

selkeyttämiseksi jokainen haastateltava sai yksilöivän nimimerkin. Vastaukset 

litteroidaan sanatarkasti jokaisen osallistujan nimimerkille. Nauhoitetut haastattelut, 

litteroinnit ja allekirjoitetut haastattelusuostumukset säilytetään, kunnes opinnäytetyö on 

julkaistu. Julkaisun jälkeen materiaalit tuhotaan, niitä ei arkistoida. Työssä kunnioitetaan 

haastateltavien anonymiteettiä, ainoastaan osallistujien vastaukset tallennetaan 

tutkimusta varten. Työssä esitettävät lainaukset muutetaan neutraaliksi arkikieleksi, jotta 

haastateltuja on vaikeampi tunnistaa. Näin haastateltaville ominaiset puhemaneerit 

kuten murre, slangi, äännähdykset, puherytmi, kiroilu ja niin edelleen jäävät pois. Osa 

haastatelluista ovat myöhemmin kieltäneet luvan julkaista joitakin osia vastauksistaan. 

(Hirsjärvi & Hurme 2001: 138–142.) 

Sisällönanalyysi voidaan muodostaa teorialähtöisesti eli deduktiivisesti. Tällöin aineiston 

analyysi perustuu esimerkiksi aikaisempaan teoriaan. Valitsimme työmme teoriapohjaksi 

Rauramon Työhyvinvoinnin portaat -mallin sen selkeyden ja työhön sopivuuden vuoksi. 

Teorialähtöisen sisällönanalyysin ensimmäisessä vaiheessa muodostetaan 

analyysirunko. Induktiivisen sisällönanalyysin periaatteita noudattaen analyysirungon 

sisälle muodostetaan aineistosta erilaisia luokituksia tai kategorioita. Rauramon 

työhyvinvointi portaat -malli sisältää viisi porrasta. Portaisiin perustuen valitsimme viisi 

teemaa, joihin perustuen rakensimme analyysirungon. Näin voimme havaita aineistosta 

asiat, jotka liittyvät analyysirunkoon sekä asiat, jotka jäävät analyysirungon ulkopuolelle. 

Ulkopuolelle jäävistä asioista muodostetaan induktiivisen sisällönanalyysin mukaan 

uusia luokkia. Analyysirunko voidaan muodostaa myös strukturoidusti, jolloin aineistosta 

kerätään ainoastaan niitä asioita, jotka sopivat analyysirunkoon. Näin voidaan testata 

aikaisempaa teoriaa uudessa kontekstissa. Opinnäytetyömme analyysia tehdessä 

huomioimme myös analyysirungon ulkopuolelle muodostuvat uudet luokat. 

Analyysirungon suunnittelun jälkeen aineisto pelkistetään eli haastatteluaineisto 

kirjoitetaan puhtaaksi karsimalla materiaalista kaikki tutkimuksen kannalta turha pois. 

Kertasimme litteroidun aineiston useaan kertaan ja kirjoitimme vastauksia paperille sekä 

tietokoneelle kysymyskohtaisesti, jonka jälkeen käytimme väritusseja ja sovelluksen 

värityökaluja selkeyttääksemme työtä. Luokittelimme vastauksia kysymysten ja 

olemassa olevien teemojen mukaan. Valmiista luokittelusta muodostimme analyysin. 

(Tuomi & Sarajärvi 2012: 113–117.) 
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8 Tutkimuksen tulokset 

Tulokset perustuvat keräämäämme haastatteluaineistoon. Olemme suunnitelleet 

Työhyvinvoinnin portaat -teoriaan perustuen analyysirungon. Runko sisältää viisi eri 

luokkaa, joiden alaisuuteen olemme jakaneet tutkimuksen haastattelukysymykset, 

tulokset sekä johtopäätökset. Luokat ovat terveys, turvallisuus, yhteisöllisyys, arvostus 

ja itsensä toteuttaminen. Lisäksi työmme analyysirungon ulkopuolelle muodostui uusi 

luokka itseohjautuvuus. Tällä menettelyllä selkeytämme tutkimusta ja kehitämme 

kokonaisemman tulkinnan työntekijöiden nykyisestä työhyvinvoinnista. Haastattelujen 

perusteella tulkitsemme, että Mörssärinaukion ryhmäkodissa työhyvinvointi koetaan 

jokseenkin eri tavoin. Ihmisten erilaisuus välittyy vastauksissa. Haastatteluihin osallistui 

viidestätoista työntekijästä seitsemän, eli vastausprosentti on 46,67 prosenttia. 

Tutkimuksessa ei kysytty haastateltavien ikää, sukupuolta tai ammattia, jotta heidän 

anonymiteetti turvataan paremmin. Haastatelluista otetut lainaukset ovat muutettu 

neutraaliksi arkikieleksi, jotta vastaajille ominaiset puhemaneerit eivät paljasta heidän 

henkilöllisyyttä. Lisäksi haastatelluille annetut nimimerkit ovat jätetty lainauksista pois, 

sillä koemme, että ne eivät ole merkityksellisiä tulosten julkaisun kannalta. 

8.1 Terveys 

Kysyimme haastateltavilta, kuinka työvuorosuunnittelua toteutetaan heidän 

työyhteisössä. Viisi seitsemästä haastateltavasta koki työvuorosuunnittelun toteutuvan 

hyvin. Vapaiden vaikutus jaksamiseen ja omien toiveiden huomioiminen 

työvuorosuunnittelussa ilmaistiin haastatteluissa. Kaksi haastateltavaa mainitsi, että 

toisinaan voi tulla raskaita työjaksoja yhden päivän vapailla. Yhdessä vastauksessa 

kerrottiin Helsingin kaupungin työvuorosuunnittelun ergonomisuudesta ja sen 

toteutumisesta käytännössä, jota haastateltava ei kokenut toimivaksi. Yksi 

haastateltavista viittasi työaikalakiin sekä kunnalliseen yleiseen virka- ja 

työehtosopimukseen, jotka ohjaavat työvuorosuunnittelua. Hänen mukaan työn rytmitys 

ja viikkolevot huomioidaan hyvin. 

Mielestäni se toteutuu täällä hyvin. Meillä on työvuorosuunnittelu, 
ennakkolistat joihin laitetaan vuorotoiveita. Minun toiveet menevät läpi ja 
otetaan hyvin huomioon. 

Joskus on rankkoja putkia, kun on ykkösen vapaita, mutta muuten aika 
hyvin. 
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Jossain määrin tietysti seuraa kaupungin ergonomista 
työvuorosuunnittelua, jonka itse kyllä koen tässä työssä jaksamisen 
kannalta huonoksi. Se ei kyllä käytännössä aina toimi. 

Tätä listan suunnittelua ohjaa työaikalaki ja KVTES. Hyvin on myös otettu 
huomioon rytmitykset, viikkolevot. 

Kysyttäessä millä tavoin työn kuormittavuutta ja henkilökunnan toimintakykyä säädellään 

työyhteisössä, haastateltavat kertoivat vahvasti työntekijöiden keskeisestä 

joustavuudesta ja kommunikoinnista. Vastaajat kertoivat, että kuormittavuutta voidaan 

säädellä työtehtävien jakamisella ja omista tunteista puhumalla. 

Kun tullaan töihin, yritetään kommunikoida ja jakaa työtehtäviä hieman sen 
mukaan, että mikä on kenenkin mieliala. 

Jos kokee, että on sellainen päivä, ettei ole ihan parhaimmillaan, niin sitten 
keskustellaan siitä henkilökunnan kanssa, että onko mahdollista tehdä 
jokin vähän helpompi tehtävä sinä päivänä. 

Pyritään jakamaan kuormittavia asukkaita. Vaihdellaan, ettei yksi ohjaaja 
joudu työskentelemään koko ajan saman kuormittavan asukkaan kanssa. 

Työtehtävät niin kuin jakautuisivat mahdollisimman tasaisesti. Kaikilla olisi 
vähän omia vastuualueitaan. 

Työnjakoa ja mahdollisuutta vaikuttaa siihen, miten ja missä työskentelee, pidettiin 

selvästi tärkeänä asiana. Nämä asiat huomioidaan ryhmäkodin arjessa, niillä voidaan 

parantaa jaksamista työssä. 

Päihteet kuten alkoholi ovat vakava riski terveydelle ja työhyvinvoinnille. Kysyimme 

Mörssärinaukion ryhmäkodin työntekijöiltä päihdeohjelmasta, onko heillä 

päihdeohjelmaa ja onko sitä käsitelty työyhteisössä. Lisäksi kysyimme, kuinka 

Mörssärinaukion ryhmäkodissa suhtaudutaan päihteiden käyttöön. Neljä seitsemästä 

työntekijästä ei ollut tietoisia, onko ryhmäkodissa omaa päihdeohjelmaa. Kuusi 

seitsemästä työntekijästä kertoi Helsingin kaupungilla olevan yleinen päihdeohjelma. 

Minun tietääkseni Mörssärinaukion ryhmäkodilla ei ole mitään omaa 
erityistä. On se Helsingin kaupungin yleinen päihdeohjelma. Ei sitä ole 
käsitelty. 

Haastateltavien mukaan työyhteisössä ei kannusteta päihteiden käyttöön. Kaksi 

työntekijää mainitsi työpaikalla päihtyneenä olemiseen olevan nollatoleranssin. Kuusi 
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työntekijää kertoi, että heidän käsityksen mukaan työyhteisössä ei ole päihteiden 

käyttöön liittyviä ongelmia, joten asiasta ei ole ollut tarpeellista keskustella yleisesti.  

Vakavasti ja nollatoleranssi, ei ole päihteet läsnä tässä työssä ja 
keskustelussa. 

En tiedä, kun ei meillä kenelläkään varmaan ole sellaista näkyvää 
päihdeongelmaa. Sittenhän se on esimiehen ja työntekijän välinen 
keskustelu. 

Ei siihen kannusteta. Ja tietenkin kielteisesti työaikana. Vapaa-ajalla minun 
mielestä jokaisen oma asia, kunhan se ei vaikuta työhön. Eihän tänne saa 
päihtyneenä tulla eikä kukaan ole käsittääkseni tullutkaan. 

Varmaankin kuten vapaa-ajan käyttöön Suomessa normaalistikin. Minä en 
ole nähnyt sitä ongelmaa. 

Kysyimme haastateltavilta, kuinka he kokeva työterveyshuollon palveluiden edistävän 

heidän työyhteisön hyvinvointia. Kolme haastateltavaa kertoi, että heillä on huonoja 

kokemuksia työterveyshuollosta tai he eivät koe sen edistävän työhyvinvointia. Neljä 

vastaajista ilmoitti saaneen hyvää palvelua työterveyshuollosta. Yksi haastateltavista 

koki, että työnohjauksella edistetään työhyvinvointia eikä työterveyshuollolla. Kaksi 

haastateltavaa kertoi, että työterveyshuolto ei näy eikä ole aktiivisesti mukana 

Mörssärinaukion ryhmäkodin arjessa. Kuusi haastateltavaa vastasi omista kokemuksista 

työterveyshuollosta, yksi haastatelluista käsitteli työterveyshuollon vaikutusta koko 

työyhteisön hyvinvointiin. 

Ei voi sanoa, että se edistää työyhteisön hyvinvointia. Se ei edistä 
terveyttä, se hoitaa sairautta, yksilötasolla. Työyhteisön hyvinvointi tulee 
enemmän työnohjauksen, esimiestyön kautta. Työyhteisö pitää huolen 
omistaan ja työhyvinvoinnista. 

Minulla on huonoja kokemuksia työterveyshuollosta. En ole saanut 
tarvittavaa hoitoa sieltä. Olen joutunut hakeutumaan kunnalliselle puolelle. 

Henkilökohtaisesti olen saanut hyvää työterveyspalvelua. He ovat olleet 
todella hyviä, mutta aika vähän heitä meidän arjessa näkyy. Sitten kun 
soitetaan, saa apua. 

Minun pitää puhua omasta työhyvinvoinnista. Oman yhteisön 
työhyvinvoinnista en osaa sanoa. Se toimii oikein hyvin mielestäni. Ei 
minulla henkilökohtaisesti ole valittamista, päinvastoin. 
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8.2 Turvallisuus 

Kysyimme Mörssärinaukion ryhmäkodin työntekijöiltä, kuinka heidän työyhteisössä 

suhtaudutaan mahdolliseen asiakasväkivaltaan, haastavaan käyttäytymiseen tai 

uhkatilanteisiin. Jokainen haastatteluun osallistunut vastasi, että asiakasväkivalta ja 

haastava käyttäytyminen ovat heidän työssään arkea. Väkivaltatilanteet koetaan 

työyhteisössä osana työtä. Kolme haastatelluista ilmaisi turtumusta ilmiöön. 

Meillä on jokapäiväistä väkivaltaa, siihen suhtaudutaan osana työtehtäviä. 

Välillä suhtaudutaan vähän liiankin kevyesti. Siihen on vähän totuttu. 

Tämä on meillä lähes päivittäistä. 

Asiakasväkivallasta, uhkatilanteista ja haastavasta käyttäytymisestä huolimatta 

haastatteluun osallistuneet kokevat, että kyseisiin tilanteisiin suhtaudutaan vakavasti ja 

asioista voidaan keskustella työyhteisössä. Jokainen haastateltava kertoi, että näitä 

asioita käsitellään aktiivisesti työyhteisössä. Neljä haastatelluista mainitsi, että 

Mörssärinaukion ryhmäkodissa on käytössä jälkiselvittelykäytäntö. Kaksi haastateltavaa 

kertoi, että työntekijöillä on mahdollisuus saada koulutusta kyseisiin tilanteisiin. 

Niihin suhtaudutaan minun mielestä vakavasti, hyvin ja aktiivisesti. 

Asia keskustellaan auki. Jälkiselvittely on sen nimi. 

Väkivaltatilanteen jälkeen kaikilla on mahdollisuus sanoa, haluaako 
jälkipuintia, siihen löytyy lomake. 

Tunteiden purkaminen suullisesti, mutta jos se on hyvin vakava, sitten 
tehdään kirjallinen jälkiselvittely. Esimies ottaa asian vakavasti. Lähdetään 
purkamaan sitä tilannetta ja mietitään, kuinka sellainen tilanne ei toistuisi 
tulevaisuudessa. 

Kysyimme haastateltavilta, kuinka työpaikalla menetellään työtapaturman sattuessa. 

Kaksi haastateltavista kysyi tarkoittaako kysymys jonkinlaista haaveria kuten kaatumista 

vai asiakasväkivaltaan liittyvää tilannetta. Kehotimme haastateltavia vastaamaan sen 

mukaan, kuinka he kysymyksen käsittävät. Kaksi haastateltavista ei osannut vastata 

miten työtapaturmatilanteessa tulee menetellä, viisi haastateltavista vastasi kuinka 

tilanteessa toimitaan. 
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Helsingin kaupungilla on erittäin selkeä kirjallinen ohjeistus, miten 
toimitaan, jos tulee työtapaturma. 

Meillä on aivan selkeät ohjeet riippuen siitä mitä tapahtuu. Soitetaan 
työterveyteen tai päivystävään ja lähetetään sinne. Ohjaudutaan 
hoitopalveluihin, lääkäripalveluihin, terveyspalveluihin. Mihin 
tarvitseekaan. 

Hän kenelle tapaturma on sattunut, tuetaan. Hänelle kerrotaan mitä tulee 
tehdä, jos hän ei tiedä. Täältä saa taksikortin, voi mennä yksityiselle 
lääkäriasemalle tarvittaessa. Meillä vakuutus maksaa ne. 

En osaa sanoa. 

Työympäristön turvallisuus liittyy työhyvinvointiin, joten kysyimme millaisena 

haastateltavat kokevat työympäristön turvallisuutta ajatellen. Kuusi seitsemästä 

vastaajasta kokee Mörssärinaukion ryhmäkodin työympäristön turvalliseksi, yksi 

työntekijöistä ei osannut sanoa. Kolme haastateltavaa kertoi, että turvallisuutta ei aina 

ole ajateltu loppuun asti. Kaksi vastaajista kertoi, että rakenteelliset ratkaisut eivät täysin 

tue ryhmäkodin yhteistä turvallisuutta. Huoneista on useimmiten yksi ulospääsytie, joten 

haastateltavat painottivat arjen työssä ennakointia ja avoimen poistumistien 

varmistamista. Viisi vastaajista kertoi, että työturvallisuutta pohditaan ja edistetään 

työyhteisössä aktiivisesti esimerkiksi muokkaamalla tiloja ja toimintatapoja niin, että 

vaaratilanteita voidaan ennaltaehkäistä mahdollisimman tehokkaasti. Näistä viidestä 

vastaajasta kaksi kertoi hälytyslaitteiston olevan oleellinen osa työturvallisuutta, jota 

henkilökunta käyttää vaihtelevasti. Yhdessä haastattelussa kerrottiin esimiehen kanssa 

käytävästä turvallisuuskävelystä, jossa työympäristön turvallisuutta kartoitetaan tietyn 

listan mukaan. Lista sisältää esimerkiksi kalusteiden, keittiötarvikkeiden, poistumisteiden 

ja lukitusjärjestelmien tarkistuksen. 

Koen tämän aika turvallisena, mutta kaikki ei aina muista ottaa 
hälytysnappia tai sitten Dectiä. Dect on meidän työturvallisuuden yksi 
tärkeimpiä työkaluja, jonka haluaisin, että jokainen muistaisi koska se on 
se, millä me luodaan turvallisuutta. Että sinä et ole yksin vaaratilanteissa 
tai uhkatilanteissa. 

Rakenteellisia turvallisuusriskejä meillä on, mutta meillä on työntekijöiden 
kesken hälytystiimi, tai hälytyslaitteisto, joka turvaa meidän arjen työtä. 

Me olemme yksikerroksinen talo, se on todella turvallinen. Sitten jos on 
väkivaltaisia asiakkaita, niin pitäisi aina muistaa pitää se ovi siellä selän 
takana. Ja meillä on aika kapeat käytävätkin. Esimerkiksi saunatilat, yksi 
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poistumistie ja niin edelleen. Rakenteellisesti voisi olla erilaisia ratkaisuja 
tehty. 

Turvallisuutta ylläpidetään työympäristössä. Mietitään asioita, jotka 
saattavat aiheuttaa riskejä. Puhutaan ja tehdään korjauksia niihin 
ympäristössä tapahtuviin uhkiin. 

Turvallisuuteen liittyen kysyimme, vallitseeko työyhteisössä luottamus ja kuinka se 

ilmenee. Kuusi vastaajista kokee työyhteisössä pääsääntöisesti vallitsevan 

luottamuksen tai sen edistyvän parempaan suuntaan. Yksi vastaajista kertoi työyhteisön 

sisään muodostuneen pieniä ryhmiä, toisin sanoen on tapahtunut klikkiytymistä. 

Jokainen vastaaja kertoi, että luottaa ainakin osaan työtovereista, jos ei kaikkiin. 

Mörssärinaukion ryhmäkodissa luottamus ilmenee vastaajien mukaan sillä, että töissä 

voi puhua tunteistaan, saa apua pyydettäessä, saa palautetta, tiimit ovat joustavia, töitä 

tehdään yhdessä ja olo koetaan turvalliseksi. 

Kyllä täällä ammatillisessa mielessä luottamus on. 

Pääsääntöisesti voin sanoa, että luotan työkavereihin, jotka ovat vuorossa. 
Tulevat apuun, jos tulee väkivaltatilanne. 

Voi purkaa tunteita, jos ovat pinnassa. Tietää, että se on hyväksyttävää. 
Kipeistä asioista voidaan puhua ja puhutaan. 

Ilmenee sillä tavalla, että saan positiivista palautetta ja kiitosta asioista. 

On avautunut se, että tätä työtä tehdään yhdessä, ei yksin. 

8.3 Yhteisöllisyys 

Yhteisöllisyyteen liittyen kysyimme kuinka työtehtävien ja vastuun jakaminen toteutuvat 

työyhteisössä ja mitkä asiat vaikuttavat tähän. Pääsääntöisesti työntekijät kokevat 

tehtävien jakautuvan hyvin. Kuusi vastaajista kokee, että kaikille jaetaan vastuualueita. 

Heidän mukaan tähän vaikuttavat työntekijän senhetkinen jaksaminen, motivaatio sekä 

luottamus työntekijään. Kahden vastaajan mukaan joillekin työntekijöille kertyy 

enemmän vastuutehtäviä verraten osaan työntekijöistä. Itseohjautuvuudesta mainitsi 

kaksi työntekijää. Yksi vastaajista kertoi, että vastuun jakautumiseen vaikuttavat 

työntekijän oma kiinnostus tiettyihin vastuualueisiin, joita haluaa kehittää tai joista 

hänellä on kokemusta. Koulutusta ei koettu ratkaisevana tekijänä tehtävien ja 
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vastuualueiden jakautumisessa. Yksi vastaajista kertoi, että koulutus painottuu jossain 

määrin tietyissä vastuualueissa kuten sairaanhoitajan päävastuu lääkehuollosta. 

Käytännön työtehtävät jaetaan, kun tiimi saapuu töihin. Ja siihen 
vaikuttavat oma jaksaminen, mitä on tehnyt edellisessä vuorossa ja niin 
edelleen. Mutta sitten taas yleiset työtehtävät kuten … ovat jakautuneet 
siten kuka on kiinnostunut mistäkin. 

On tietyt ihmiset, joille kertyy todella paljon töitä. Ja sitten on tietyt ihmiset, 
jotka periaatteessa pääsevät todella helpolla. Ehkä he aktiiviset, jotka ovat 
äänessä, jotka ovat ahkeria, joita kiinnostaa. Niin ehkä heille myös kertyy 
enemmän sitä tehtävää. 

Vähän vaihtelevasti. Kaikki työntekijät saavat vastuualueita ja heitä 
vastuutetaan ryhmäkodin sisäisiin asioihin kuten … Paljon on vastuuta 
esimies jakanut. 

Ihmiset ottavat itse alueita vastuulleen, joita kokevat haluavansa kehittää 
tai joilla on erikoisosaamista. Hyväksyttävää on, että on rivityöntekijöitä, 
jotka keskittyvät hyvään perustekemiseen. Ja sitten on ihmisiä, jotka 
kehittävät työtä. Ja nämä roolit voivat sitten vaihdella. 

Kysyimme työntekijöiltä, kuinka henkilökunnan erilaisuus, monimuotoisuus kohdataan 

työyhteisössä. Kaikkien vastaajien mukaan heidän työyhteisössä erilaisuus ja 

monimuotoisuus kohdataan hyvin. Kolme työntekijää kertoi, että kaikkien henkilökemiat 

eivät aina kohtaa, mutta töitä voidaan kuitenkin tehdä yhdessä. Yksi vastaajista vertasi, 

että jos työntekijät eivät voi hyväksyä toistensa erilaisuutta, voivatko he kohdata 

ryhmäkodin asukkaat. 

Minun mielestä se kohdataan hyvin, ei ketään syrjitä sen takia. 

Ei ole minun mielestä ketään syrjitty. Itseäni se ei oikeastaan edes 
kiinnosta. Jokainen on oma persoona. Ihminen on ihminen, oli hän ihan 
mitä tahansa. En minä luokittele ketään tavallaan erilaiseksi. 

Minun mielestä kohdataan hienosti. Meillä on … ja niillä ei ole mitään 
merkitystä tässä työyhteisössä… Ihmisten erilainen tapa puhua, niin se 
koetaan joskus hyvinkin henkilökohtaisena, vaikka sitä ei tarkoiteta 
henkilökohtaisena. 

Meitä on viisitoista ja kaikki erilaisia. Eli pakkohan meidän on jo kohdata 
erilaisuutta, kun avaa oven. Osalle se on hankalampaa kuin toisille, mutta 
pääsääntöisesti hyvin. Jos me ei voida kohdata erilaisuutta työyhteisönä, 
työntekijöissä niin kuinka me voidaan kohdata meidän asiakkaat? 
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Yhteisöllisyyteen liittyen kysyimme, millaista viestintää työpaikalla hyödynnetään ja 

mihin tarkoituksiin. Vastausten perusteella Mörssärinaukion ryhmäkodissa käytetään 

monipuolisesti viestintää. Haastatteluissa mainittiin yhteensä yhdeksän erilaista tapaa. 

Yksi vastaajista kertoi viestinnän olevan hieman sekavaa ja epäammattimaista. 

Vapaamuotoinen arjen keskustelu mainittiin kaksi kertaa. Sähköinen ja suullinen 

viestintä sekä erilaiset palaverit ja vuororaportointi mainittiin jokaisessa haastattelussa. 

Yhdessä haastattelussa mainittiin viestintä omaisten ja muun työhön liittyvän verkoston 

kanssa. Lisäksi asukkaiden kanssa tapahtuva viestintä mainittiin kerran. 

Arjen puheviestintä. Meillä on sähköinen infovihko, johon laitetaan 
juoksevia ja tärkeitä asioita, muistutuksia. Meillä on maanantaipalaverit, 
joissa on pienempiä juoksevia asioita. Meillä on tiimipalaveri kerran 
kolmessa viikossa. Käytämme sähköpostia. Puhelimella soitellaan. 

Viestintää on paljon, mutta se on myös ehkä vähän hajanaista ja ei 
kauhean ammatillista. Eikä kovin tavoitteellistakaan. Tässä hitaasti ehkä 
edetään parempaan suuntaan. 

Jos ulospäin haetaan viestintää, sitten on tietysti lähes jokapäiväinen 
yhteistyö omaisten ja muun verkoston kanssa. 

Vuoronvaihdoissa olevat raportit, joissa käydään läpi senhetkinen tilanne. 

8.4 Arvostus 

Kysyimme haastateltavilta heidän kokemusta siitä, että arvostetaanko heitä 

työyhteisössä. Kaikki haastateltavat kokevat ainakin jossain määrin olevansa 

arvostettuja työyhteisössä. Yksi työntekijä ei osannut sanoa, että arvostetaanko häntä. 

Kolme vastaajista kokee, että heitä arvostetaan työssä, neljä kokee arvostusta jossain 

määrin. 

Kyllä koen, että minua arvostetaan. 

Toiset varmaan arvostavat enemmän, toiset vähemmän. Ainakin riittävästi. 

 Ainakin jossain määrin arvostetaan. 

En minä tiedä arvostetaanko, kai jollain tavalla. 

Kysyimme kuinka, arvostus ilmenee Mörssärinaukion ryhmäkodin työyhteisössä. Neljä 

haastateltavista kertoi arvostuksen ilmenevän keskusteluissa lausuttuina kiitoksina sekä 
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erilaisilla teoilla. Kolme vastaajista kokee arvostuksen välittyvän työn kautta. Yksi 

vastaajista kertoi oman koulutuksen ja ammattitaidon lisäävän hänen arvostusta. 

Se ilmenee, että saa kiitoksen ja sanallisen palautteen. Arvostetaan sitä 
panosta, jonka on tehnyt. 

 Koen, että minua arvostetaan sillä työpanoksella, jonka teen. 

 Koen, että minua arvostetaan, koska minulla on … Olen kouluttautunut. 

Kysyimme millaisena haastateltavat kokevat Mörssärinaukion ryhmäkodin 

johtamismenetelmän. Kuusi vastaajista kokee sen toimivaksi. Yksi vastaajista kokee 

johtamisen kehittyvän huonompaan suuntaan. Kuusi vastaajaa kertoi ryhmäkodin 

johtamismenetelmän siirtyneen vahvemmin itseohjautuvaan malliin. Yksi haastatelluista 

totesi, ettei tarkalleen ottaen tiedä mikä ryhmäkodin johtamismenetelmä on. Kahdessa 

haastattelussa kerrottiin johtavan ohjaajan olevan enemmän hallinnollinen esimies, joka 

ei osallistu asiakastyöhön. Kuusi vastaajaa kertoi johtavan ohjaajan olevan kannustava 

ja motivoitunut. Haastatteluista ilmenee, että työntekijöillä on mahdollisuus vaikuttaa 

omaan työhön ja työympäristön kehittämiseen. Kaksi vastaajista koki johtavan ohjaajan 

toisinaan jättävän huomiotta ryhmäkodin kannalta oleellisia asioita tai kertomatta niistä 

työyhteisölle. 

Kyllä minä koen sen hyvänä. Johtaminen on erittäin vaikeaa etenkin 
asemassa, jossa tämän yksikön esimies on. Kyllä siinä on puun ja kuoren 
välissä, koska nähdäkseni meidän johtajan johtajat ovat sellaisia ..., joilla 
ei ole käsitystä rivitason työnteosta. Siinä on tasapainottelua. 

Kannustavana. Koen, että esimies haastaa meitä hyvin itsenäiseen 
ajatteluun ja itseohjautuvuuteen. Koen sen olevan kannustavaa ja 
palkitsevaa. 

Kehitys on mennyt siihen suuntaan, että lähiesimies on enemmän ja 
enemmän poissa arjen työstä. Ja on useampia paikkoja. Johtaja, lähinnä 
näitä henkilöstöpoliittisia asioita ja muita esimiestehtäviä sitten hoitaa. Ei 
niinkään enää aktiivisesti ole asiakastyössä itsessään mukana. Se on 
sellainen asia, jonka olen kokenut todella huonoksi kehitykseksi. 

Siinä on haasteita, kun on vain oltu siinä vahvassa esimiesjohdossa. Ja nyt 
kun siitä lähdetään hiljalleen muuttumaan, niin se on haasteellista monelle. 
Siinä on myös esimiehellä tehtävää. Tulee nyt linjata, että tämä on minun 
ja tämä on sinun itsejohdettavuuttasi. Itse pidän siitä, kuinka meitä 
johdetaan. Tämä on sitä, että kaupunki yrittää antaa työntekijöilleen 
enemmän mahdollisuutta johtaa omaa työtään. 
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Kolme haastateltavaa kertoi, että vaikka Mörssärinaukion ryhmäkodin johtaminen siirtyy 

yhä enemmän itseohjautuvaan malliin, esimiestä kuitenkin edelleen tarvitaan. Yksi 

vastaajista koki, että esimiehen tulisi osallistua enemmän myös käytännön töihin. 

Kaupungin strategia on itseohjautuvuuteen kannustavaa, mutta tällaisessa 
työssä missä on erittäin paljon juridisia seikkoja ja on hierarkkinen rakenne, 
niin se jonkin verran vaatii, että käyttää suunnitelmat johtajalla, mutta 
kyllähän se pyrkii itseohjautuvuuteen voimakkaasti. 

Pääpiirteittäin koen tämän johtamismallin erittäin hyvänä. Kuitenkin niin, 
että esimies antaa todella hyvin tukea sitten. 

On mahdollisuus vaikuttaa, mutta olemme ehkä itsekin turvauduttu siihen, 
että on se esimies, jonka kautta päätökset, hyväksyntä ja sellainen. Ideoita 
meiltä tulee paljon, miten voisi tehdä ja mitä pitäisi tehdä. Mutta ne menevät 
aika usein esimiehen kautta kuitenkin. 

Kysyimme haastateltavilta saavatko he palautetta työstään. Kuusi haastateltavista kokee 

saavan arjen työssä palautetta ja kritiikkiä suullisesti lähes päivittäin. Yksi vastaajista ei 

koe saavansa eikä tarvitsevansa palautetta työstään paitsi esimiehen järjestämissä 

kehityskeskusteluissa. Kahden haastateltavan mukaan työntekijät eivät anna toisilleen 

palautetta työstä. Kuusi haastateltavaa eivät tarkemmin erottele, ketkä palautetta 

antavat. Haastateltavat kuitenkin kertoivat, että pääsääntöisesti palautetta saa 

esimieheltä, työntekijöiltä ja asiakkailta. 

 Arjessa saa paljon palautetta ja kritiikkiä, ja se on hyvä. 

Työkavereilta saa arjessa palautetta. Täällä on tietyllä tavalla aika hyvä 
palautteenantomahdollisuus. 

 Aika vähän työntekijät antavat toisilleen palautetta. 

 Palautettahan tulee lähes päivittäin. 

Kysyimme kuinka, palautteen antaminen työyhteisössä tapahtuu. Neljän haastateltavan 

mukaan sekä positiivista palautetta että kritiikkiä annetaan suullisesti ja suoraan. Kolmen 

haastateltavan mukaan palaute on enimmäkseen kannustavaa. 

 Palautteenahan tämä tapahtuu rakentavasti. 

 Täällä saa aika suoraa palautetta. 
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Ihmiset herkästi loukkaantuvat palautteesta, niin sitä ei sitten ehkä paljon 
anneta. Vuosittain kehityskeskusteluissa tulee palaute ja se riittää ihan 
hyvin. 

Minun mielestä siinä on menty paljon eteenpäin tässä lähiaikoina. 
Enemmän ja enemmän tullut kannustavampaa. 

Tarvittaessa sitten annetaan myös esimiehelle itselleen palautetta. 

Kysyimme haastateltavilta mikä motivoi heitä tekemään työtä sekä jatkamaan 

tehtävässä. Viisi haastateltavaa kertoi ihmisarvoisen työn, asiakkaiden auttamisen sekä 

heidän kehittymisen motivoivan ja auttavan jaksamaan omassa työssä. Yksi 

haastateltava vastasi rahan motivoivan työntekoon. Kolme haastateltavaa kertoi hyvien 

kollegoiden auttavan jaksamaan työssä. Kaksi haastateltavaa kertoi niin sanotusti 

jämähtäneen kyseiseen työhön. 

Koen tekeväni laajalti ihmisarvotyötä. Tämä asiakastyö palkitsee. Se on se 
lähtökohta. Ihmisarvo ja ihmisoikeustyö pitkälti. 

Voi ohjata asukkaita itsenäisempään elämään, niin se on kyllä todella 
palkitsevaa. 

Minua motivoi autismin kirjon kanssa työskentely. Se on juurikin sitä, mihin 
olen saanut koulutuksen. 

Hyvä tiimi, hyvä esimies, haastava ja palkitseva työ.  

 En osaa mitään muutakaan tehdä. Vaihtoehdot olisivat huonompia. 

8.5 Itsensä toteuttaminen 

Kysyimme, onko työntekijöillä mahdollisuus kehittää osaamistaan, ja jos on niin millä 

tavoin. Kaikki haastateltavat kertoivat Helsingin kaupungin järjestävän koulutuksia. 

Kahden vastaajan mukaan koulutukset sisältävät kehitysvammatyöhön liittyvää 

koulutusta. Yksi vastasi, että autismin kirjoon liittyvää koulutusta ei juurikaan ole tarjolla. 

Jokaisen haastateltavan mukaan itsensä kehittämiseen kannustetaan ja siihen annetaan 

mahdollisuus. 

Meidän esimies tukee opiskeluun. Aika useat meillä opiskelevat työn 
ohessa. Ja siihen annetaan mahdollisuus. 
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Kaupungin puolelta koulutusohjelma on mielestäni aika hyvin huomioitu 
myös tälläkin hetkellä vammaispuolella. Meillä on pakollisia ja 
vapaaehtoisia koulutuksia. 

Yrittää käytäntöön viedä niitä asioita, joita on saanut teoriassa opiskella. 
Että se kehittäminen on enemmän sitä, että yrittää viedä käytäntöön niitä 
oppeja. 

Kehittämistä tapahtuu arjessa. Lähtee kysymään, että miten tämä tehdään 
ja ottaa asioista itse selvää. Kyllä siinä on omalla vastuulla todella paljon. 

Kysyimme, onko haastateltavilla mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön, ja jos on niin 

millä tavoin. Kaikkien haastateltavien mukaan heillä on mahdollisuus vaikuttaa työhön 

omalla asenteella ja aktiivisuudellaan. He kertoivat, että työhön vaikuttaminen on 

jokaisen omalla vastuulla. Kaksi haastateltavaa kertoi asukkaiden ohjaavan 

työtoimintaa, työtä tehdään asiakkaiden ehdoilla. Yksi vastaaja koki, että työhön 

vaikuttaminen ei ole tärkeää. Kolme haastateltavaa kertoi, että vuorovaikutustaidoilla, 

asioiden puheeksi ottamisella voidaan vaikuttaa työhön. 

Otan asian puheeksi työkavereiden tai esimiehen kanssa. Sitä kautta 
lähdetään kehittämään. Huomaa, että jotain parannettavaa olisi tai asia ei 
toimi. Sitten ideaa lähdetään työstämään eteenpäin. Tiimipalaverit ja 
esimiehen kanssa keskustelut tällaiseen ovat hyviä. Rupeaa vain 
keskustelemaan ja tekemään asioita. 

Tämä on niin tiimityötä kuin olla ja voi. Sinun täytyy olla aktiivinen omassa 
työyhteisössä, jos haluat jollain tavalla vaikuttaa siihen. 

Omalla asenteella työhön voi vaikuttaa paljon. Se on vaikuttamista siihen 
työpaikkaan ja työyhteisöön, ja siten puolestaan asiakkaisiin. 

On ja ei. Asukkaat ohjaavat meidän työtä. Me olemme heidän kotonaan ja 
teemme heidän ehdoillaan töitä. Ja se miten minä voin vaikuttaa on, että 
saan työvuoron sujumaan hyvin, rauhallisesti ja hienosti. 

9 Johtopäätökset 

9.1 Terveys 

Mörssärinaukion ryhmäkodissa ohjaajat tekevät kolmivuorotyötä. 

Työvuorosuunnittelussa on oleellista huomioida työntekijöiden toiveet ja jaksaminen. 

Huonosti toteutuva työvuorosuunnittelu kuormittaa työntekijöitä. (Rauramo 2012: 32.) 

Työvuorosuunnittelussa noudatetaan työehtosopimusta, työaikalakia, paikallisia 



37 

 

sopimuksia sekä yksikön toimintaa. Työpaikan säännöillä varmistetaan, että 

työvuorosuunnittelu on oikeudenmukaista ja tasapuolista. Riittävän levon 

saavuttamiseksi työvuorojen välissä tulee olla riittävästi aikaa palautua. (Manka & Manka 

2016: 181; Työterveyslaitos n.d.) 

Työvuorosuunnittelu ja sen toteutuminen vaikuttavat oleellisesti työntekijöiden 

jaksamiseen (Rauramo 2012: 32). Haastattelujen mukaan ryhmäkodissa 

työvuorosuunnittelu toteutuu enimmäkseen hyvin. Työntekijät saavat esittää tietyn 

määrän vuorotoiveita ja voivat vaikuttaa siihen, millaisia vuoroja tekevät. Haastatteluista 

kuitenkin ilmeni, että työntekijöillä voi tulla yhden päivän vapaita usean työvuoron 

jälkeen, joka vaikeuttaa kunnollista palautumista työstä (Rauramo 2012: 32). 

Kohtuullinen työkuormitus edistää hyvinvointia ja työn sujumisen edellytyksiä, mutta 

liiallinen ja pitkittynyt kuormitus on vaaraksi työkyvylle. Monipuolisilla työtehtävillä ja työn 

jaksottamisella edistetään työhyvinvointia. Töitä jakamalla ja vaihtelemalla voidaan 

vaikuttaa työn kuormittavuuteen. Jos työntekijä toipuu jossain määrin jo työpäivän aikana 

tehtävien kuormituksesta jää voimia myös vapaa-ajalle. Tasapainoinen ja virikkeellinen 

vapaa-aika puolestaan vaikuttaa positiivisesti työaikaan, jolloin työn ja vapaa-ajan välille 

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

Mörssärinaukion ryhmäkodin haastateltujen työntekijöiden mukaan heidän työpaikalla 

huomioidaan hyvin työn kuormittavuus. Työntekijät toivat esiin, että työyhteisössä 

joustetaan työvuoroissa ja työtehtävissä. Työntekijät voivat itse vaikuttaa siihen, mitä 

arjen perustehtäviä ja vastuualueita tekevät. Lisäksi työvuorosuunnittelulla vaikutetaan 

kuormittavuuteen. Kuormittavista työtehtävistä palautumista tulee tapahtua jo työn 

arjessa. Pelkkä vapaa-ajan lepo voi olla riittämätön kokonaisvaltaiseen palautumiseen. 

(Manka & Manka 2016: 182.) Työn kuormittavuutta säädellään asiakasvalinnoilla, jotka 

tehdään työvuorokohtaisissa palavereissa. Työvuoron aloittavien kesken päätetään, 

keiden asukkaiden kanssa kukin toimii kyseisessä vuorossa. Asiakkaita vaihdellaan 

säännöllisesti niin, ettei sama työntekijä ohjaa montaa päivää samaa asukasta. 

Menettelyllä vähennetään asiakastyöstä aiheutuvaa kuormitusta sekä monipuolistetaan 

työtä. Työyhteisön vuorovaikutus vaikuttaa työn kuormittavuuteen (Rauramo 2012: 46).  

Mörssärinaukion ryhmäkodissa kommunikointi on erittäin tärkeässä osassa 

työhyvinvoinnin edistämisessä. Haastatteluissa kerrottiin, että työntekijät keskustelevat 

avoimesti omasta voinnista, mielentilasta, jaksamisesta, työtehtävistä ja kaikesta muusta 
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mikä edistää heidän yhteisöllisyyttä. Työtehtäviä pyritään jakamaan mahdollisimman 

tasapuolisesti. Haastatteluista ilmeni, että vuorokohtainen työnjako ei aina toteudu 

tasapuolisesti. Osa työntekijöistä koki myös, että vastuualueet jakautuvat epätasaisesti. 

Oma aktiivisuus ja motivaatio nähtiin suurena vaikuttajana vastuualueiden 

jakautumiseen. Innostuneet työntekijät havainnoivat työpaikan toimintaa laajemmin sekä 

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

Työpaikan tietoon ja tukeen sisältyy kohtuullisten päihdetottumusten saavuttaminen. 

Päihdeohjelmalla pyritään ehkäisemään ja vähentämään työyhteisön päihdehaittoja. Se 

on osa työpaikan toimintaohjeita. Päihteiden käyttöön liittyvistä asioista on suotavaa olla 

kirjallinen toimintaohje, jotta työntekijät tietävät kuinka asiaan suhtaudutaan ja miten 

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

Haastatteluun osallistuneet työntekijät eivät osanneet tarkkaan sanoa, onko 

Mörssärinaukion ryhmäkodilla varsinaista omaa päihdeohjelmaa. Useimmat työntekijät 

kuitenkin mainitsivat Helsingin kaupungilla olevan päihdeohjelman, jota sovelletaan 

ryhmäkodissa. Työntekijöiden mukaan asiaa ei ole ollut tarpeellista käsitellä, sillä he 

kokevat, että ryhmäkodissa ei ole haasteita liittyen päihteiden käyttöön. Päihteiden 

käytön haitat alkavat vaikuttaa terveyteen huomattavasti aiemmin kuin riskikäyttö näkyy 

henkilöstä ulospäin. Siksi mielestämme on huomionarvoista, että päihdeohjelmasta 

muistutetaan ja kerrotaan esimerkiksi uusille työntekijöille. Näin työntekijöitä rohkaistaan 

tarvittaessa hakemaan apua. Päihteiden käyttö on selkeä työturvallisuusriski. (Rauramo 

2012: 34.) Helsingin kaupungin ennaltaehkäisevä päihdeohjelma ylläpitää työkykyä ja 

on osa työsuojelua (Rauramo 2012: 35–36). Työyhteisössä päihdeongelmat voivat 

ilmetä esimerkiksi sairauspoissaolojen lisääntymisenä, väsymyksenä, ärtymyksenä tai 

alakuloisuutena. (Työturvallisuuskeskus n.d.) 

Työterveyshuolto huolehtii yhdessä työpaikan kanssa henkilökunnan työ- ja 

toimintakyvyn ylläpitämisestä sekä työturvallisuudesta. Työterveyshuollon tehtäviä ovat 

työolosuhteista aiheutuvien terveyshaittojen ja vaarojen ehkäiseminen sekä 

henkilökunnan terveyden ylläpitäminen ja edistäminen. Työterveyshuoltoa 

suunniteltaessa huomioidaan työpaikan tarpeet. Hyvään työterveyteen kuuluu palvelun 

saatavilla olo, joka tarkoittaa joustavuutta aukioloajoissa, henkilökunnan tavoitettavuutta, 

kohtuullisia odotusaikoja sekä toiminnan jatkuvuutta.  (Rauramo 2012: 37–39; Manka & 

Manka 2016: 92–93.) 
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Haastatteluun osallistuneista työntekijöistä neljällä oli hyviä kokemuksia Helsingin 

kaupungin tarjoamasta työterveyshuollosta. He kertoivat saaneensa sieltä tarvitsemansa 

avun. Kolme haastateltavaa puolestaan kertoi, että eivät ole saaneet tarvitsemaansa 

apua työterveyshuollosta. Haastatteluista ilmeni, että työterveyshuolto ei ole läsnä 

Mörssärinaukion ryhmäkodin arjessa. Työntekijät hakeutuvat tarvittaessa itse 

työterveyshuoltoon. Haastateltavat kokivat, että työterveyshuolto ei tarjoa palveluita 

työyhteisölle, palveluita tarjotaan ainoastaan yksilötasolla. Yhden haastatellun mukaan 

työyhteisön hyvinvointia edistetään työnohjauksella ja esimiestyöllä, ei 

työterveyshuollolla. 

Työterveyshuoltoon liittyvä kysymys jakoi mielipiteitä. Työntekijät olivat kuitenkin 

yksimielisiä siitä, että työterveyshuolto ei näy ryhmäkodin arjessa. Helsingin kaupungin 

Työterveys Helsinki -sivuston mukaan he voivat tarjota asiakkailleen täsmällisesti 

vaikuttavia työterveyspalveluita. Aukioloajaksi on ilmoitettu arkipäivät kello 08-16. 

(Työterveys Helsinki n.d.) Hyvän työterveyshuollon tunnuspiirre on saatavuus (Rauramo 

2012: 38). Kolme haastateltavista koki, että eivät aina tavoita työterveyshuoltoa. Yksi 

työntekijä kertoi, että hänen on ollut vaikea tavoittaa työterveyshuoltoa ja varata aikaa. 

Puhelimella tapahtuva ajanvaraus on ruuhkautunut ja lähipäivien vastaanottoajat ovat 

useimmiten varattuja. Lisäksi kolmivuorotyö on asettanut haasteensa ajan varaamiselle, 

sillä ajanvaraus toimii virka-aikaan. 

Koemme, että työterveyshuollon tavoittamattomuus ja puutteellinen palvelutarjonta 

vaikuttaa osaltaan ryhmäkodin työhyvinvointiin. Terveydellisiä tarpeita ei päästä 

hoitamaan ajoissa, joka voi aiheuttaa pitkittynyttä oirehdintaa ja epäluottamusta 

työterveyshuoltoa kohtaan. Lisäksi palveluita ei tarjota työyhteisöille, ainoastaan 

yksilöille. Yksi haastatelluista totesi, että työterveyshuolto ei edistä terveyttä, se hoitaa 

sairautta yksilötasolla. Näin ollen tulkitsemme, että työterveyshuolto ei tarjoa koko 

työyhteisön hyvinvointia edistäviä ennakoivia palveluita. Ryhmäkodin työntekijät voivat 

hätätilanteessa käyttää yksityisiä sairaalapalveluita, joka taataan työntekijöiden 

vakuutuksella. Koemme tämän erittäin tärkeänä asiana, sillä se edistää konkreettisesti 

työntekijöiden hyvinvointia sekä yleisen luottamuksen ja turvallisuuden tunnetta. 

9.2 Turvallisuus 

Kysyimme haastatteluun osallistuneilta työntekijöiltä, kuinka työyhteisössä 

suhtaudutaan mahdolliseen asiakasväkivaltaan, haastavaan käyttäytymiseen tai 
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uhkatilanteisiin. Sosiaali- ja terveysalan ammatit kuuluvat riskiammatteihin eli 

ammatteihin, joissa kohdataan eniten työpaikkaväkivaltaa. Työväkivaltaa voidaan 

ennaltaehkäistä esimerkiksi työn kehittämisellä, henkilöstön lisäämisellä, sopivilla 

työskentelytavoilla sekä koulutuksen, tuen ja jälkihoidon järjestämisellä. Palvelualojen 

töissä toimitaan tilanteissa, joissa asiakkaat voivat olla haastavia ja aiheuttaa 

väkivaltatilanteita. Haastavissa tilanteissa työntekijän ammattitaito, omien tunteiden 

säätely sekä asiakkaan rauhallinen kohtaaminen ovat oleellisia taitoja. Väkivaltatilanteet 

ovat vuorovaikutustilanteita, joissa lopputulokseen vaikuttaa kaikkien osallisten toiminta 

ja käyttäytyminen. (Rauramo 2012: 89–90.) 

Haastattelujen perusteella Mörssärinaukion ryhmäkodissa asiakasväkivalta, haastava 

käyttäytyminen ja uhkatilanteet ovat arkea ja siihen suhtaudutaan osana työtä. Osa 

työntekijöistä kertoi, että eivät osaa enää eritellä sitä normaalista työstä, siihen on totuttu. 

Lisäksi haastatteluun osallistuneet kertoivat, että kyseisiin tilanteisiin reagoidaan 

aktiivisesti ja vakavasti. Ryhmäkodin toimintaa pyritään kehittämään niin, että tällaiset 

tilanteet voidaan minimoida. Vastaajat kertoivat ennakoinnin olevan erittäin tärkeää 

ilmiön kannalta. On tärkeää, että väkivalta- ja uhkatilanteiden sattuessa työyhteisössä 

keskustellaan ja pohditaan, miten tällaisia tilanteita voitaisiin vastaisuudessa välttää ja 

ehkäistä (Rauramo 2012: 90). 

Vaikka ryhmäkodin työntekijät kokevat turtumista kyseiseen ilmiöön, haastattelujen 

mukaan asiaan kuitenkin suhtaudutaan vakavasti. Työntekijöillä on mahdollisuus 

keskustella tapahtuneesta työyhteisössä ja tarvittaessa täyttää jälkiselvittelyyn 

suunnitellun lomakkeen. Yksi työntekijöistä kertoi, että harva työntekijä haluaa käydä 

jälkiselvittelyä, sillä ryhmäkodissa tapahtuva väkivalta ja haastava käyttäytyminen ovat 

hyvin rutiininomaista. Toinen työntekijä kertoi, että on epäselvää, missä tilanteessa 

jälkiselvittelyä pitäisi tehdä. Hän pohti, että ryhmäkodin asiakaskunnasta löytyy 

henkilöitä, joiden fyysiset voimat poikkeavat toisistaan. Vaikka toisen asukkaan lyönti voi 

tuottaa enemmän vahinkoa verraten toisen asiakkaan iskuun, silti molemmissa 

tilanteissa toteutuu väkivallan kriteerit. Kolmas työntekijä puolestaan kertoi, että 

haastava käyttäytyminen määritellään sillä, miten henkilö itse kokee haastavan tilanteen. 

Ilmiöön ei ole mitään valmiiksi kirjoitettua ohjetta, vaan kyseessä on yksilön oma 

kokemus asiasta. On tärkeää huolehtia väkivaltaa kohdanneiden työntekijöiden 

jälkihoidon järjestämisestä. Ennakointi on oleellisessa osassa väkivallan 

minimoimisessa. (Rauramo 2012: 90.) Kaksi haastatelluista kertoi tilanteisiin liittyvän 

koulutuksen olevan tärkeää, esimerkkinä AVEKKI-koulutus. Lisäksi vastauksista 
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ilmenee, että keskustelu on erittäin tärkeässä osassa Mörssärinaukion ryhmäkodin 

työyhteisön arkea. 

Kysyimme, kuinka työpaikalla menetellään työtapaturman sattuessa. Haastatteluihin 

osallistuneista työntekijöistä kuusi seitsemästä kertoi, kuinka toimitaan työtapaturman 

sattuessa. Asiasta on selkeästi keskusteltu työyhteisössä. Työtapaturmien ja 

väkivaltatilanteiden ehkäisyyn on laadittuna toimintaohjeet. Ohjeissa neuvotaan, miten 

tällaisia tilanteita voidaan ennaltaehkäistä ja kuinka tilanteen sattuessa toimitaan. 

(Rauramo 2012: 90.) Yksi vastaajista kertoi, että jos työntekijä ei tiedä kuinka 

työtapaturman jälkeen toimitaan, häntä tuetaan ja opastetaan esimerkiksi hakeutumaan 

lääkäripalveluihin. Yhdessä haastattelussa viitattiin samaan aiheeseen, jossa työntekijä 

kertoi, että Mörssärinaukion ryhmäkodin työyhteisö pitää huolen työntekijöistään. 

Kysyimme millaisena työntekijät kokeva työympäristön turvallisuuden. Työnantajan ja 

työntekijöiden velvollisuus on tarkkailla työympäristöä aktiivisesti. Tarkoituksena on 

havaita mahdolliset uhat sekä arvioida niiden vakavuus terveydelle ja turvallisuudelle. 

Ennakoivalla toiminnalla minimoidaan erilaiset riskit ja vaaratekijät. Työpaikalla tulee olla 

asianmukaiset turvajärjestelyt, johon sisältyy työntekijöiden mahdollisuus avun 

hälyttämiseen. (Rauramo 2012: 90.) Kahden haastatellun mukaan ryhmäkodin 

turvalaitteita ei käytetä säännöllisesti. Mielestämme tästä asiasta on tarpeellista 

muistuttaa säännöllisin väliajoin ryhmäkodissa. Näin varmistetaan, että jokainen huomioi 

turvalaitteiden tärkeyden. Lisäksi on syytä varmistaa, että uudet työntekijät tiedostavat 

asian ja osaavat käyttää ja tulkita laitteistoa. Turvalaitteiston säännöllisellä käyttämisellä 

taataan työntekijöiden turvallisuutta konkreettisesti sekä tunnetasolla. Turvallisuus 

edistää työntekijöiden hyvinvointia ja tuottavuutta (Rauramo 2012: 90). 

Haastatteluun osallistuneista seitsemästä työntekijästä kuusi kertoi Mörssärinaukion 

ryhmäkodin olevan turvallinen työpaikka. Osa vastaajista kuitenkin kertoi, että 

turvallisuuteen liittyviä asioita ei ole aina pohdittu loppuun asti. Ryhmäkodin 

rakenteellisissa ratkaisuissa koettiin olevan selkeästi epäkohtia. Fyysinen työympäristö 

vaikuttaa työhyvinvointiin. Työympäristön edistämiseen osallistuu esimiehen lisäksi koko 

työyhteisö (Manka & Manka 2016: 90). Yksi työntekijöistä mainitsi, että ryhmäkodin 

turvallisuutta edistää talon yksikerroksisuus. Lisäksi ulospääsyteitä löytyy ympäri 

rakennusta. Tulkitsemme, että vastauksessaan hän viittaa ryhmäkodin 

paloturvallisuuteen. Työntekijä kuitenkin koki rakennuksen huonona puolena sen, että 

huoneissa on useimmiten ainoastaan yksi ulospääsytie. Tämä kasvattaa riskiä 
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työskennellessä asukkaiden kanssa, jotka voivat käyttäytyä haastavasti tai 

väkivaltaisesti. Työntekijä kokee, että ryhmäkodissa on rakenteellisia turvallisuusriskejä. 

Lisäksi toinen työntekijä kertoi myös rakenteellisista turvallisuusriskeistä. Hän kertoi, 

ettei taloa ole suunniteltu ryhmäkodin asukkaiden kaltaisille henkilöille viitaten 

esimerkiksi huoneiden ulospääsyteihin. Lisäksi hän koki ryhmäkodin pitkät käytävät ja 

rakennuksen jakautumisen eri soluihin turvallisuusriskinä. Esimerkiksi avunhuudot eivät 

kuulu kaikkialle. Kolme työntekijää kertoivat, että turvallisuutta valvotaan ja edistetään 

aktiivisesti. Työyhteisössä pohditaan, millaiset asiat voivat aiheuttaa turvallisuusriskejä, 

huomioidaan riskejä jo tapahtuneen väkivallan ja haastavan käyttäytymisen kautta, 

keskustellaan yhteisesti ja korjataan työympäristöä turvallisemmaksi. Lisäksi 

ryhmäkodissa järjestetään turvallisuuskävelyitä. Haastatteluista ilmeni, että 

asiakaskunta määrittää kuinka ympäristöä muokataan. 

Koemme, että ryhmäkodissa tiedostetaan hyvin tarkkaan erilaisia turvallisuusriskejä ja 

niihin myös aktiivisesti vaikutetaan. On kuitenkin huomioitava, että työntekijöiden ja 

johtavan ohjaajan on haastavaa vaikuttaa ryhmäkodin rakenteellisiin ratkaisuihin, joten 

työympäristön turvallisuutta voidaan pääsääntöisesti edistää toiminnan, työntekijöiden, 

asukkaiden ja irtaimiston organisoinnilla. 

Luottamus on psykologista turvallisuutta ja osa työpaikan sosiaalista pääomaa. 

Sosiaaliseen pääomaan liittyy avoin keskustelu ja tasavertainen yhteisöllisyys. 

Luottamus ja vuorovaikutus edistävät tiedonkulkua työyhteisössä. Luottamuksen 

toteutuessa työyhteisössä rakennetaan yhteisiä merkityksiä sekä yhteistä ajattelua 

tulevaisuudesta ja tavoitteista. Työpaikan luottamus ilmenee työkulttuurissa, 

toimintatavoissa ja työprosesseissa sekä välittyy asiakaspalveluun ja työn laatuun. 

(Rauramo 2012: 97–98.) Haastatteluista ilmenee, että Mörssärinaukion ryhmäkodissa 

pääosin luotetaan toisiin työntekijöihin. Töitä tehdään ammattimaisesti yhdessä, vaikka 

jonkinlaisia pieniä ryhmiä on muodostunut työyhteisön sisälle. Tiiviit sosiaaliset suhteet 

voivat saada aikaiseksi kuppikuntaisuutta (Manka & Manka 2016: 132). Esimies on 

erittäin tärkeässä asemassa työyhteisön luottamuksen rakentamisessa (Rauramo 2012: 

98; Manka & Manka 2016: 140–143). 

Kuusi haastatelluista kokee työyhteisön luottamuksen hyväksi tai olevan menossa 

parempaan suuntaan. Luottamus ilmenee esimerkiksi siten, että työvuorossa olevien 

työntekijöiden yhteistyö on toimivaa. Työntekijät kertoivat, että he voivat luottaa avun 

saamiseen esimerkiksi väkivaltatilanteessa. Luottamuksen osoituksena koettiin myös 
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positiivinen palaute ja kiitokset. Lisäksi lupa omien tunteiden purkamiseen ja ilmaisuun 

koettiin osaksi luottamusta. Haastatteluista kuitenkin ilmeni, että toisiin työntekijöihin ei 

aina täysin luoteta. Epäluottamusta aiheuttaa esimerkiksi uusi tuntematon työntekijä tai 

työntekijöiden toimimattomat henkilökemiat. Yksi työntekijöistä kertoi, että hän kokee 

epäluottamusta hetkittäin. Hän kertoi, että jos jokin asia on vaivannut, siitä on 

useimmiten voinut keskustella ja sopia, joka puolestaan on vahvistanut luottamusta. 

Vastausten perusteella tulkitsemme, että Mörssärinaukion ryhmäkodissa luotetaan 

toisiin työntekijöihin, joka puolestaan vahvistaa työntekijöiden motivaatiota, tehokkuutta 

ja hyvinvointia. 

9.3 Yhteisöllisyys 

Yksilön itsetunto vahvistuu hänen ollessaan positiivisessa vuorovaikutuksessa toisten 

ihmisten kanssa. Yhteisöllisyys ja yhteenkuuluvuuden tunne toteutuvat, kun toiminnan 

päämäärä on jaettua. (Rauramo 2012: 104.) Kysyimme haastateltavilta, kuinka 

työtehtävien ja vastuun jakaminen toteutuvat Mörssärinaukion ryhmäkodissa ja mitkä 

asiat vaikuttavat tähän. Vastauksissa korostui, että työtehtävien ja vastuualueiden 

jakautumiseen vaikuttavat pääsääntöisesti työntekijän motivaatio ja oma aktiivisuus. 

Aktiiviset ja motivoituneet työntekijät saavat enemmän vastuualueita hoidettavakseen. 

Sisäisesti motivoituneet työntekijät ovat innostuneita ja kiinnostuneita työstään, jolloin 

ulkoiset motivaattorit kuten palkka ei ole heille ainoa syy tehdä työtä (Martela & Jarenko 

2014: 65). 

Toimivassa työyhteisössä on yhteinen päämäärä, tavoite sekä selkeä työnkuva ja 

vastuunjako. Tällöin jokainen työntekijä tietää, mitä häneltä odotetaan. Toimintatavat 

ovat sovittu yhdessä ja päätöksenteko on läpinäkyvää. Mahdolliset ristiriidat käsitellään 

välittömästi. Hyvän esimiehen piirteisiin kuuluu oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus. 

(Rauramo 2012: 105–106.) Johtamiseen liittyy läpinäkyvyys. Kun esimies itse ei koe 

ylemmän johdon päätöstä järkevänä, asiasta voidaan keskustella omassa työyhteisössä. 

Esimies voi käsitellä päätöksen työyhteisössä, kertoa mihin se perustuu ja kuinka hän 

itse olisi asiasta päättänyt. Tämän jälkeen voidaan yhdessä pohtia, kuinka työ voidaan 

toteuttaa mahdollisimman kannattavasti huomioiden ylemmiltä esimiehiltä tulleet 

päätökset. (Martela & Jarenko 2015: 194.) 

Kysyimme kuinka henkilökunnan erilaisuus ja monimuotoisuus kohdataan 

ryhmäkodissa. Erilaisuuden hyväksyminen kuuluu hyvään vuorovaikutukseen. Yksi 
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haastateltava tiivisti, että jos työntekijät eivät voi kohdata toistensa erilaisuutta, kuinka 

he voivat kohdata ryhmäkodin asukkaat. Mielestämme toteamus korostaa 

monimuotoisuuden hyväksymisen tärkeyttä ryhmäkodin toiminnassa. (Rauramo 2012: 

113–114.) Erilaisuuden hyödyntäminen työyhteisössä tarkoittaa, että johtamisessa 

otetaan kaikkien taidot huomioon eikä ketään syrjitä. Haastatteluun osallistuneiden 

työntekijöiden mukaan Mörssärinaukion ryhmäkodissa ei ole minkäänlaista syrjintää. 

Työntekijät kykenevät huomioimaan toisensa ammattimaisesti ja tekemään yhdessä 

töitä. (Rauramo 2012: 112–113.) 

Kysyimme, millaista viestintää työpaikalla hyödynnetään ja mihin tarkoituksiin. 

Viestintään liittyen haastateltavat toivat esiin useita erilaisia tapoja, joilla ryhmäkodissa 

viestitään. Toimiva viestintä sitouttaa ja motivoi. Kun työntekijä kokee olevansa tietoinen 

työn kannalta tärkeistä asioista, hän voi keskittyä itse työhön. Yhden työntekijän mukaan 

ryhmäkodin viestintä on jossain määrin hajanaista ja epäammattimaista. Tästä 

näkökulmasta ajateltuna koemme, että oleellisen tiedon saavuttaminen voi olla 

haasteellista sen kadotessa tietotulvaan tai tieto ei muutoin välity asianmukaisesti. Loput 

haastateltavista puolestaan eivät maininneet viestinnän hajanaisuudesta tai 

epäammattimaisuudesta, joten tulkitsemme, että ryhmäkodin viestintä toimii 

asianmukaisesti. Riittävä tiedonkulku ja yhteydenpito voivat olla haastavia asioita 

kolmivuorotyössä. Mielestämme Mörssärinaukion ryhmäkodissa viestitään, 

kommunikoidaan ja ollaan vuorovaikutuksessa kiitettävästi. Haastatteluissa on 

toistuvasti painotettu keskustelua ja sen tärkeyttä. Vuorokohtaiset raportoinnit, 

sähköposti, sähköinen infovihko ja alituinen arjen puhe turvaavat työn kannalta oleellisen 

tiedon kulun. (Rauramo 2012:117–118.) 

9.4 Arvostus 

Arvostuksen saaminen ja sen tunteminen ovat yksilön itsetunnon kehittymisen ja 

säilymisen perusedellytyksiä. Tapa, jolla arvostusta ilmaistaan vaikuttaa työntekijän 

kokemukseen omasta arvosta ja työpanoksesta. (Rauramo 2012: 124; Manka & Manka 

2016: 133.) Vastausten perusteella tulkitsemme, että Mörssärinaukion ryhmäkodin 

työntekijät kokevat, että heitä arvostetaan työyhteisössä. Vastaajien mukaan arvostus ei 

välttämättä välity suoraan esimerkiksi sanallisesti, mutta se voidaan kokea työntekijälle 

luotetun ja tehdyn työn kautta. Osa työntekijöistä koki saavansa arvostusta suoraan 

sanallisena tai sähköpostin välityksellä annettuna palautteena sekä erilaisten hyvien 

eleiden muodossa. 
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Kysyessämme haastateltavilta ryhmäkodin johtamismenetelmästä työntekijät toivat 

itseohjautuvuuden vahvasti esille. Mörssärinaukion ryhmäkodissa johtaminen on 

siirtynyt yhä enemmän itseohjautuvaan malliin, joka nykyisin on Helsingin kaupungin 

johtamisen strategia. Rauramon porrasmalli ei käsittele itseohjautuvuutta. Aihe nousi 

analyysia tehtäessä vahvasti esiin, joten muodostimme siitä uuden teeman. 

Käsittelemme itseohjautuvuutta seuraavassa luvussa. 

Rakentavan palautteen saaminen ja antaminen ovat tuloksellisuuden ja työhyvinvoinnin 

edistämisen kannalta tärkeää. Osan haastateltavien mukaan Mörssärinaukion 

ryhmäkodissa palautetta annetaan lähes päivittäin. Palautetta annetaan suullisesti ja 

suoraan. Lisäksi se koetaan asiallisena ja rakentavana. Kritiikkiä tai positiivista 

palautetta ei kaunistella millään tavoin, se annetaan neutraalina. Yksi vastaajista koki, 

että työntekijät antavat palautetta vähän toisilleen, sillä palautteesta loukkaannutaan 

helposti. Palautetta annetaan myös esimiehen kanssa vuosittain käytävässä 

kehityskeskustelussa. Palautetta saamalla työntekijä voi arvioida omaa työtään, korjata 

tekemiään virheitä, kehittää tekemistään ja kokea onnistumisia. Palautetta on 

kannattavaa antaa suoraan ja asianmukaisessa tilanteessa, jolloin sen vaikutus on 

tehokkain. Työhyvinvoinnin kannalta on ongelmallista, jos palautetta ei anneta lainkaan. 

Tuolloin työntekijä voi kokea itsensä tarpeettomaksi tai työnsä merkityksettömäksi. 

(Rauramo 2012: 135–136.) 

Palautteen antaminen kehittää työyhteisöä sekä yksikön työtä ja toimintaa. 

Haastateltujen mukaan Mörssärinaukion ryhmäkodissa palautetta annetaan joko 

suullisesti tai sähköisesti. Palautteen antaminen on mahdollistettu hyvin. Työhön 

liittyvistä asioista kannattaa keskustella aktiivisesti työyhteisössä. Ryhmäkodissa 

palautetta annetaan esimerkiksi yhteisissä palavereissa johtavan ohjaajan toimesta. 

Palautteen antamiseen sisältyvät kiitokset, kritiikki, ideointi, ehdotukset ja pohdinta. 

(Rauramo 2012: 135–136.) Osa työntekijöistä koki, etteivät saa paljon palautetta. 

Mielestämme työyhteisössä on kannattavaa antaa asiallisesti suoraa palautetta, sillä 

näin voidaan varmistaa, etteivät työntekijät esimerkiksi tee tietämättään toistuvasti 

samoja virheitä tai muita epäedullisia ratkaisuja. Lisäksi palaute voi motivoida sen 

vastaanottajaa. Koemme erinomaisena sen, että työntekijät antavat myös esimiehelle 

palautetta. Haastatteluista ilmenee, että ryhmäkodin johtava ohjaaja on motivoitunut ja 

aktiivinen henkilö työyhteisössä, joten molemminpuolinen palautteenantaminen edistää 

ryhmäkodin toimintaa. 



46 

 

Työn merkitys on kasvanut yhteiskunnassa tietoteknologian luomien mahdollisuuksien 

ja tietotyön lisääntymisen kautta. Työstä saatu palkkio mahdollistaa kulutuksen, joka 

vaikuttaa ihmisen identiteetin rakentumiseen. Kulutuksesta on tullut viihdettä, ja sillä 

voidaan osoittaa omaa statusta, asemaa eri yhteisöissä. Kahn ja Wiener ovat 1960-

luvulla suunnitelleet luokittelun, jossa työhön suhtaudutaan kuuden näkökulman kautta. 

Ensimmäisessä näkökulmassa kerrotaan, että työ voi olla ihmiselle välttämätön paha, 

josta saa palkan. Toisena näkökulmana nähdään neutraalimpi käsitys työstä, jota 

tehdään ainoastaan, koska siitä saa rahaa. Tässä tapauksessa esimerkiksi työpaikan 

vaihtaminen ei ole ongelma. Kolmantena ovat ammatin harjoittajat. He pääsevät 

hyödyntämään ammattitaitoaan, johon heillä on koulutus. He arvostavat omaa työtään. 

Neljäntenä ovat niin sanotut uraohjukset, jotka haluavat kehittää omaa työtään ja ottaa 

vastuuta. Viidentenä näkökulmana tulevat ammatinharjoittajat, joille työ on kutsumus. He 

toteuttavat itseään ja palvelevat muita. Viimeisenä, kuudentena ovat elämäntehtävää tai 

missiota suorittavat henkilöt. He ovat täysin omistautuneita työlleen ja kokevat tuovansa 

hyötyä yhteiskunnalle. (Rauramo 2012: 124–125.) 

Jokainen kokee työnsä merkityksen tavallaan. Työyhteisössä voi työskennellä kaikista 

edellä listatuista näkökulmista henkilöitä. Tästä huolimatta jokaisen työntekijän motiivia 

työhön tulee arvostaa. Työntekijöitä tulee kunnioittaa arvokkaina työyhteisön jäseninä. 

Luokitteluun perustuen on haastavaa määritellä, mihin luokkaan haastatellut työntekijät 

kuuluvat. Mielestämme työntekijän syitä tehdä työtä ei voi luokitella näin karkeasti. Yksi 

työntekijä voidaan luokitella useamman näkökulman kautta. Haastatteluun osallistuneet 

työntekijät kertoivat lukuisia eri syitä, minkä vuoksi he ovat motivoituneita 

työskentelemään ryhmäkodissa. Mukavat kollegat ja esimies, palkka, 

opiskelumahdollisuus, konkreettinen ohjaustyö, työn haasteellisuus ja mielekkyys, 

asiakkaiden arjen taitojen kehittäminen, asiakkaiden itsenäistyminen, autismin kirjon 

henkilöiden kanssa työskentely, ihmisarvoinen työ sekä asiakastyön palkitsevuus 

mainittiin perusteiksi työskennellä yksikössä. 

Eduskunnan tulevaisuusvaliokunnan julkaisussa Tulevaisuuden työssä tuottavuus ja 

innostavuus kohtaavat kirjoitetaan, että yhteiskunnan siirtyessä vahvemmin 

jälkiteolliseen aikaan sisäisestä motivaatiosta on muodostumassa yhä merkittävämpi 

tuotannontekijä. Työntekijöiden odotukset ovat muuttuneet työtä kohtaan, sitä ei enää 

tehdä ainoastaan palkan vuoksi. Hyvät työolosuhteet sekä työn sisältö ovat yhä 

vahvempi etu työntekijöiden rekrytoinnissa. (Martela & Jarenko 2014: 51, 66.) Ihmisillä 

on vahva sisäinen tarve tehdä mielekkäitä asioita, toteuttaa itseään ja kokea itsensä 
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hyödylliseksi. Nämä asiat vaikuttavat työhyvinvointiin. (Martela & Jarenko 2014: 59.) 

Ihminen kokee sisäistä motivaatiota, kun hän voi työssään toteuttaa itseään ja osallistua 

jonkin suuremman päämäärän saavuttamiseen. Yrityksen johtajan tehtävänä on ohjata 

työntekijöitä kohti tätä yhteistä päämäärää. Sisäinen motivaatio voidaan nähdä erityisen 

tärkeänä luovassa työssä kuten palveluammateissa. (Martela & Jarenko 2014: 64–65.) 

Martela ja Jarenko kutsuvat sisäistä motivaatiota draiviksi, jolla viitataan vahvaan 

sisäiseen motivaatioon toteuttaa valitsemaansa työtä. Jari Hakanen kutsuu samaa 

ilmiötä työn imuksi, jolla tarkoitetaan myönteistä motivaation tilaa. Siihen sisältyy 

tarmokkuus, omistautuminen sekä uppoutuminen työhön. Näin ollen draivia voi kutsua 

työn imun synonyymiksi. (Martela & Jarenko 2015: 29.) Innostunut työntekijä voi hyvin ja 

on tuottava. Innostavuus voidaan nähdä kestävämpänä tuottavuuden tilana verraten 

stressitilaan, joka pitkittyneenä on merkittävä terveysriski. Työntekijälle mahdollisuus 

tehdä itseään innostavaa työtä on merkittävä hyvinvoinnin edistäjä, joka vaikuttaa myös 

vapaa-aikaan. (Martela & Jarenko 2015: 31.) Innostuneet työntekijät näkevät 

työtehtävänsä laajemmasta näkökulmasta, ovat tuottavia, luovia ja innovatiivisia sekä 

jaksavat kohdata asiakkaat positiivisesti. Draivi vaikuttaa myönteisesti myös 

työntekijöiden sairauspoissaoloihin ja pysyvyyteen. Sisäisesti motivoituneet työntekijät 

sitoutuvat organisaation toimintaan, jolloin heidän työ edistää työpaikan päämäärää 

pidemmälle tulevaisuuteen. Sisäistä motivaatiota tukeva työpaikka koetaan 

työmarkkinoilla kiinnostavana. (Martela & Jarenko 2015: 50–51.) 

Sisäiseen motivaation ja draivin teorioihin perustuen tulkitsemme, että Mörssärinaukion 

ryhmäkodissa työskentelee sisäisesti motivoituneita ja innostuneita työntekijöitä. 

Ryhmäkodin toiminta koetaan ihmisarvoja edistävänä ja palkitsevana työnä. Toimintaa 

halutaan kehittää esimerkiksi vastaanottamalla erilaisia vastuutehtäviä. Lisäksi 

työntekijät ovat motivoituneita edistämään ryhmäkodin turvallisuutta ja asukkaiden 

autonomiaa. Työntekijät toimivat Helsingin kaupungin arvojen mukaisesti, joita ovat 

esimerkiksi asukaslähtöisyys, oikeudenmukaisuus ja yhdenvertaisuus, osallisuus ja 

osallistuminen sekä turvallisuus. Työn ollessa asukaslähtöistä edistetään ryhmäkodin 

asukkaiden oikeuksia ja hyvinvointia, jolla puolestaan on positiivinen vaikutus yleiseen 

turvallisuuteen ja työhyvinvointiin. Näin ehkäistään työntekijöiden sairauspoissaoloja ja 

parannetaan työssä viihtyvyyttä, jolloin työntekijät ovat pysyvämpiä. Työntekijöiden 

pysyvyydellä säilytetään paljon hiljaista tietoa, eikä uusien työntekijöiden jatkuva 

perehdyttäminen kuormita työyhteisöä. Pysyvyys vaikuttaa myös yksikön tuottavuuteen. 

On oleellista huomioida, että sisäinen ja ulkoinen motivaatio usein liittyvät toisiinsa. 
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Esimerkiksi työstä saatava palkka on resurssi, jolla voidaan turvata perheen ruoka ja 

muita tarpeita. Palkka voidaan kokea myös työntekijän arvon määrittäjänä. (Martela & 

Jarenko 2015: 27.) 

9.5 Itseohjautuvuus 

Itseohjautuvuudella viitataan siihen, että työntekijällä on työssään selkeä päämäärä, 

johon hän itsenäisesti pyrkii. Itseohjautuvuus vaatii selkeän ja jaetun mission. Jotta 

yhteisön työntekijät tiedostavat yhteisen päämäärän tarvitaan paljon keskustelua, jolloin 

työntekijöillä on mahdollisuus esittää omia toiveita ja ideoita. Työyhteisössä käytävä 

keskustelu vahvistaa työntekijöiden työhön sitoutumista sekä itseohjautumista. 

Lähiesimies toimii työyhteisössä valmentajana, mahdollistajana, kannustajana sekä 

rinnalla kulkijana, ei niinkään tehtävistä ja muista asioista määräävänä auktoriteettina, 

johon perinteisessä hierarkkisessa johtamisessa on totuttu. Esimies luottaa 

työntekijöihin sekä antaa vapautta ja vastuuta heille. Lisäksi työyhteisö tukee yksittäisiä 

työntekijöitään. Itseohjautuva työntekijä on sisäistänyt motivaation työhönsä. Sisäistetty 

motivaatio voidaan saavuttaa, kun työntekijä käsittää työnsä tarkoituksen. Työntekijä 

ymmärtää miksi hän tekee työtään ja mihin asioihin se vaikuttaa. (Itseohjautuvuus 

hoitotyössä 2018; Martela & Jarenko 2015: 16, 193, 198.) 

Perinteisessä johtamisen mallissa esimiehen tehtävänä on ollut toimia auktoriteettina. 

Modernissa vuorovaikutteista johtamista korostavassa mallissa ihmiset haluavat tuntea 

itsensä hyödylliseksi ja tärkeäksi sekä tulla kohdelluksi yksilöinä. Henkilöstölle on 

annettava yhä enemmän vapautta toteuttaa työtään. (Manka & Manka 2016: 134–135; 

Rauramo 2012: 129–131.) Johtamisessa tulee pyrkiä tavoitteellisuuteen liian 

esimieskeskeisyyden ja käskevyyden sijaan (Rauramo 2012: 130). Mörssärinaukion 

ryhmäkodin johtava ohjaaja vastuuttaa henkilöstä ja haastaa heidät itsenäiseen 

työskentelyyn. Johtaminen koetaan vapautta antavana, kannustavana ja palkitsevana. 

Ryhmäkodin työntekijät kokevat johtavan ohjaajan näkyvänä, motivoituneena, 

kannustavana, vastuuttavana, joustavana, tärkeänä tukena sekä puun ja kuoren välissä 

olevana esimiehenä. 

Martela ja Jarenko kirjoittavat itseohjautuvuuden tarkoittavan, että ihmisiin luotetaan 

sekä luotetaan myös siihen, että ihminen haluaa tehdä asiat hyvin. Tällöin ei ole tarvetta 

kontrollille vaan henkilöstön lähtökohtana on työntekijöiden vahva itsenäisyys ja vapaus 

tehdä päätöksiä sekä töitä itsenäisesti. Itseohjautuvassa organisaatiossa pyritään 
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hierarkkisuuden minimoimiseen sekä avoimeen keskusteluun. Tasa-arvoisessa 

organisaatiossa vältytään paljolta työltä, kun samat asiat voidaan toteuttaa ilman 

välijohtajia. Näin ollen itseohjautuvuus vaikuttaa työntekijöiden lisäksi myös 

taloudellisuuteen. Välijohtajien poistuessa työntekijällä on valta johtaa itseään. 

Itseohjautuva työskentelytapa vaatii työntekijöiltä enemmän verraten perinteiseen 

hierarkkisen organisaation työskentelytapaan. Työntekijän tehdessä itsenäisiä päätöksiä 

hänen vastuunsa on myös suurempi. Itseohjautuvan työskentelyn tulee olla proaktiivista 

eli ennakoivaa. Työntekijän on osattava asettaa tavoitteita. Hänen täytyy suunnitella ja 

valvoa omaa edistymistään, jotta tavoitteet voidaan saavuttaa. Lisäksi itseohjautuva 

työntekijä pyrkii aktiivisesti oppimaan ja kehittymään sekä edistämään työpaikkansa 

toimintaa. Työhön liittyviä päätöksiä voidaan tehdä vahvemmin, kun työntekijät 

osallistuvat päätöksentekoon. Kun työyhteisön kommunikaatio ja toiminta ovat 

kunnossa, työntekijöiden hyväksi toteamat käytännöt leviävät yhteisössä ilman, että 

esimiehen tarvitsee tehdä päätöstä niiden käyttöön ottamisesta. Itseohjautunut 

työntekijä on sisäisesti motivoitunut työhönsä. Sisäisesti motivoituneella henkilöllä on 

halu tehdä työnsä ilman, että tarvitaan ulkopuolista tahoa käskemään hänet toimintaan. 

Ilman riittävää osaamista henkilö tarvitsee työhönsä tukea eikä itseohjautuminen voi 

toteutua toivotulla tavalla. Itseohjautuvuus tarkoittaa henkilön omaa kykyä johtaa 

itseään. Siihen sisältyy tehtävien asettaminen, ajanhallinta sekä priorisointitaitojen 

hallinta, jotka esimies perinteisesti on määrittänyt. (Martela & Jarenko 2017: 12; Martela 

& Jarenko 2015: 172–173, 181.) 

Itseohjautuvuus vaatii, että työntekijä on siihen motivoitunut (Martela 2017). Yksi 

haastatelluista työntekijöistä pohti, että Helsingin kaupungin johtamismallia on ajanut 

eteenpäin lähinnä taloudelliset asiat. Hän koki, että esimiehen yhä enemmän 

etääntyessä arjen työstä johtaja ei enää tiedä, mitä asukkaiden tai työyhteisön haasteet 

ja tarpeet ovat. Lisäksi hän kertoi, että ilman esimiestä yhteinen päätöksenteko on 

vaikeaa ja joustamatonta. Hän kertoi, että on vaikeaa saada työntekijät kokoontumaan 

ja päättämään yhteisesti asioista. Lisäksi hän koki, että Mörssärinaukion ryhmäkodin 

kaltainen työyhteisö kaipaa esimiehen aktiivista läsnäoloa esimerkiksi konfliktien 

ratkaisemiseen. Tämän vuoksi itseohjautuvassa organisaatiossa voidaan hyödyntää 

erilaisia toimintamalleja esimerkiksi jonkinlaista konfliktinhallintamallia. Tällaisella mallilla 

pyritään siihen, että työyhteisö voi ratkaista sisäiset ristiriidat ilman esimiehen läsnäoloa. 

Muutos on haastava ja pitkäkestoinen projekti Helsingin kaupungin kaltaisessa 

hierarkkisessa organisaatiossa. Muutokseen kuuluu, että jokainen työntekijä ei sitä 

hyväksy. (Martela & Jarenko 2015: 171, 195.) Tulkitsemme vastausten perusteella, että 
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suurin osa työntekijöistä arvostaa itseohjautuvan mallin asettamia vapauksia ja ovat 

sisäistäneet motivaation ryhmäkodin työhön. Tällä emme tarkoita, että henkilö, joka 

kokee muutoksen huonona ja arvostaa esimiehen aktiivista läsnäoloa sekä 

osallistumista arjen työhön ei olisi sisäisesti motivoitunut. Hän kertoi, että on motivoitunut 

työskentelemään ryhmäkodissa asukkaiden monimuotoisuuden ja työn 

haasteellisuuden vuoksi. 

9.6 Osaaminen 

Koulutus parantaa työn tuloksellisuutta, motivaatiota, ja hyvinvointia, jotka puolestaan 

vaikuttavat työn kehittymiseen. Työntekijän motivaatio edistää oppimista ja tuo työhön 

mielekkyyttä. Työn ja työhyvinvoinnin kannalta on tärkeää, että työntekijä oppii itse 

kehittämään ja suunnittelemaan omaa toimintaansa. Esimies, joka jakaa vastuuta ja 

tukee osaamista vaikuttaa paljon työyhteisön oppimiseen. Esimiehen on kannattavaa 

antaa työntekijöiden itse vaikuttaa oman työnsä kehittämiseen. (Rauramo 2012: 156–

157.) Haastattelujen mukaan Mörssärinaukion ryhmäkodissa työntekijöitä selvästi 

kannustetaan uuden oppimiseen, siihen annetaan mahdollisuus. Haastatteluista ilmeni, 

että osa työntekijöistä opiskelee työnsä ohessa esimerkiksi korkeakoulussa. Osa 

haastatelluista koki Helsingin kaupungin tarjoaman koulutuksen kattavana. Kaksi 

haastateltavista kertoi, että ryhmäkodin työhön soveltuvaa koulutusta ei kaupungilla ole 

juurikaan tarjolla. (Rauramo 2012: 150.) Haastattelujen perusteella tulkitsemme, että 

mahdollisuus opiskeluun ja kouluttautumiseen koetaan ryhmäkodissa hyväksi. 

Haastatteluissa korostui, että koulutukseen kannustetaan vahvasti. Koulutustarjonta 

nähtiin paikoin puutteellisena tai vääränlaisena, joka vähensi motivaatiota hakeutua 

koulutuksiin. 

Mörssärinaukion ryhmäkodin ohjaajat saavat vahvasti vaikuttaa omaan työhönsä. 

Työntekijät kokevat voivansa vaikuttaa työhön omalla asenteella, aktiivisuudella, 

keskustelemalla ja tavalla kuinka tekevät työtään. Työpaikalla on kannattavaa kiinnittää 

huomiota työn imun lisäämiseen, eli saada työntekijät aidosti innostumaan työstään. 

Työn imuun panostaminen on taloudellisesti kannattava sijoitus, sillä innostuneet 

työntekijät ovat tuottavia ja innovatiivisia. (Manka & Manka 2016: 41, Rauramo 2012: 

165.) Motivoitunut työntekijä haluaa kehittää itseään ja työyhteisöään paremmaksi. 

Mörssärinaukion ryhmäkodissa toimintaa kehitetään yhdessä, johon liittyy myös oman 

osaamisen kehittäminen. Ideoinnin nähdään useimmiten alkavan, kun toiminnassa 

havaitaan puutteita, jolloin niitä aletaan korjaamaan. Ryhmäkodin jokaisella työntekijällä 
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on mahdollisuus esittää ideoita, jotka käsitellään yhdessä. Jokaista kuunnellaan, 

työyhteisö ei torju ideointia. Tiimipalaverit ja esimiehen kanssa käytävä yhteydenpito 

nähdään sopivina kehittämisen kanavina. Työntekijän oikeus vaikuttaa omiin työtehtäviin 

ja yksikön toimintaan on yksi työhyvinvoinnin tärkeimpiä edistäjiä. (Manka & Manka 

2016: 28.) 

9.7 Tulos 

Työmme teoreettisena viitekehyksenä käytetty Työhyvinvoinnin portaat -malli perustuu 

ajatukseen, että riittävää työhyvinvointia ei voida saavuttaa, jos kaikki sen osatekijät eivät 

toteudu riittävällä tasolla. Opinnäytetyömme johtopäätös on, että Mörssärinaukion 

ryhmäkodin henkilöstön työhyvinvointi on tällä hetkellä hyvätasoista ja riittävää. 

Porrasmallia ja haastattelujen vastauksia tulkiten koemme, että ryhmäkodissa 

saavutetaan riittävällä tasolla mallin kaikki viisi osatekijää, jotka ovat terveys, 

turvallisuus, yhteisöllisyys, arvostus ja itsensä toteuttaminen, jolloin työyhteisöä voi 

kutsua hyvinvoivaksi. Lisäksi tulkitsemme haastatteluissa korostuneen 

itseohjautuvuuden vaikuttavan positiivisesti ryhmäkodin työhyvinvointiin. 

Mörssärinaukion ryhmäkodissa käydään aktiivisesti avointa keskustelua, jossa jokaisella 

on mahdollisuus esittää omia ideoita ja mielipiteitä sekä ilmaista tunteitaan. Mahdollisuus 

vaikuttaa ryhmäkodin toimintaan motivoi henkilöstöä sekä vahvistaa heidän 

itseohjautumista. Lisäksi kannustava, vapautta ja vastuuta antava johtaminen innostaa 

työntekijöitä, joka osaltaan edistää työyhteisön itseohjautumista. 

10 Pohdinta 

Pyrimme opinnäytetyössämme tulkitsemaan Mörssärinaukion ryhmäkodin ohjaajien 

tämänhetkistä työhyvinvointia. Opinnäytetyön valmistumisprosessi on ollut 

pitkäkestoinen ja työläs. Työmme aihe muuttui kesken projektin, sillä ensimmäinen 

versio työstämme rikkoi salassapito- ja vaitiolovelvollisuutta. Rakensimme tehokkaassa 

aikataulussa uuden työn rungon, jotta ehdimme hakea Helsingin kaupungilta 

tutkimusluvan työllemme. Aloitimme lopullisen työn valmistelun toukokuussa 2018. 

Työmme palautuspäivä oli marraskuussa 2018. Opinnäytetyön tekeminen on opettanut 

meille monimuotoista työskentelyä, kuinka tieteellistä tietoa etsitään ja sovelletaan sekä 

yksilöhaastattelujen toteuttamista ja litterointia. 
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Opinnäytetyön ensimmäinen haaste oli löytää työllemme teoriaviitekehys. Valitsimme 

teoriaksi Päivi Rauramon Työhyvinvoinnin portaat -mallin, sillä koimme sen selkeäksi ja 

työhömme soveltuvaksi teoriaksi. Saimme mallista työhömme viisi eri teemaa, joihin 

perustuen suunnittelimme haastattelukysymykset. Työn edetessä havaitsimme, että 

tutkimustyöhön liittyvään teoriaan ja aiempiin tutkimuksiin on kannattavaa perehtyä 

tarkemmin, jotta osaa tehdä työn kannalta edullisia valintoja. Seuraava haaste oli 

haastattelukysymysten suunnitteleminen. Pohdimme mitä on kannattavaa kysyä ja 

kuinka monta kysymystä on sopiva määrä. Emme saaneet työllemme tutkimuslupaa 

ensimmäisellä hakemuksella. Lisäksi korjasimme haastattelukysymyksiä kaksi kertaa. 

Tämän jälkeen tutkimuslupa työllemme myönnettiin. Haastattelukysymysten 

suunnitteleminen oli haasteellista, sillä kysymysten muodostamisessa täytyi huomioida, 

että kysymykset eivät ole johdattelevia tai olettavia. Työn analyysia ja johtopäätöksiä 

kirjoittaessa havaitsimme, että suunnittelemamme kysymykset eivät olleet tutkimuksen 

kannalta aina täysin toimivia. Näin ollen koemme, että tarkempi perehtyneisyys teoriaan 

ja tutkimuksiin olisi voinut tarjota meille toisen teorian sekä erilaisia kysymyksiä, jotka 

olisimme kokeneet soveltuvan paremmin työhömme. 

 

Mielestämme haastatteluihin perustuva aineistonkeruumenetelmä oli toimiva vaihtoehto, 

sillä ehdokkaita haastatteluun ei ollut tarjolla useita kymmeniä. Haastatteluihin osallistui 

seitsemän työntekijää viidestätoista. Jätimme lopulliseen haastattelurunkoon 

kysymyksiä yhteensä 17. Jokainen haastattelu kesti keskimäärin 20 minuuttia 

poisluettuna alku- ja loppukevennykset. Näin ollen koemme, että haastatteluihin varattu 

tunti oli täysin riittävä. Haastatteluista kertynyt materiaali oli ainoastaan meidän 

tutkijoiden saatavilla sekä niiltä osin haastatelluilla, mitä he itse kertoivat haastattelussa. 

Opinnäytetyön julkaisun jälkeen haastattelumateriaali tuhottiin välittömästi, mitään ei 

arkistoitu. Ennen haastattelujen aloittamista olimme yhteydessä ryhmäkodin johtavaan 

ohjaajaan. Toimitimme ryhmäkodin henkilökunnan tilaan kirjeitä, joissa kerroimme 

mahdollisuudesta osallistua tutkimukseen. Kirjeessä kerrottiin tutkimuksen tavoitteista, 

tarkoituksesta, toteutuksesta, tutkimukseen osallistuvista tahoista sekä niihin kuuluvista 

henkilöistä yhteystietoineen. Korostimme, että haastattelu ei millään tavoin loukkaa tai 

aiheuta vahinkoa ryhmäkodin eri osapuolille tai sen toiminnalle. (Hyvä tieteellinen 

käytäntö ja sen loukkausepäilyjen käsitteleminen Suomessa 2012: 6–7.) 

 

Emme kumpikaan olleet entuudestaan toteuttaneet haastattelututkimusta, joten koimme 

sen jossain määrin haasteelliseksi. Sovimme haastatteluihin ja analyysiin työnjakoa niin, 

että toinen meistä toteutti jokaisen haastattelun ja litteroinnin. Toinen puolestaan suoritti 
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analyysia litteroituun aineistoon perustuen, jonka jälkeen myös toinen osapuoli osallistui 

analyysiin. Pyrimme tällä menettelyllä saamaan mahdollisimman monipuolista ja 

puolueetonta aineiston tulkintaa työhömme. (Tuomi & Sarajärvi 2012: 73.) 

 

Helsingin kaupunki teetti tänä syksynä työntekijöilleen Kunta10 -työhyvinvointikyselyn. 

Mielestämme olisi kiinnostavaa tutkia, onko meidän näkemyksemme Mörssärinaukion 

ryhmäkodin ohjaajien työhyvinvoinnista lainkaan yhtenevä kaupungin teettämän 

lomakekyselyn kanssa. Työmme poikkeaa useimmista työhyvinvointikyselyistä, sillä 

toteutimme tutkimuksemme haastatteluna määrällisen lomakekyselyn sijasta, jota 

suositaan työhyvinvointia tutkittaessa. Työhyvinvointiin liittyy oleellisesti ihmisen sen 

hetkinen vointi ja mieliala, jotka ovat alituisesti muuttuvia tiloja. Jos haastateltavalla on 

ollut esimerkiksi huono tai vaihtoehtoisesti hyvä päivä, tunnetila välittyy helposti 

vastauksissa. Tämä vaikuttaa työmme luotettavuuteen. Pohdimme, olisiko 

haastateltujen vastaukset edelleen samat, jos olisimme toteuttaneet haastattelut 

esimerkiksi tammikuussa, kun olettaen on loskaista ja pimeää. Tämän lisäksi työmme 

luotettavuuteen voi vaikuttaa se, että toinen meistä tutkijoista on työskennellyt 

ryhmäkodissa keikkatyöläisenä. Näin ollen hän on entuudestaan tutustunut paikan 

työntekijöihin ja työyhteisön toimintaan. Toisaalta tämä asia on voinut tuoda 

tutkimukseemme monipuolisempaa tulkintaa. 

 

Litterointi ja materiaalin analyysi kuluttivat erittäin paljon aikaamme. Jos haastatteluihin 

olisi osallistunut esimerkiksi viistoista työntekijää, olisi haastatteluiden litterointi ja 

analyysin tekeminen vienyt mahdollisesti liikaa aikaa siihen nähden, paljonko 

opinnäytetyön tekemiseen annettiin aikaa. On muistettava, että jouduimme aloittamaan 

työn käytännössä alusta kerran. Opinnäytetyö on kuitenkin lopulta niin sanottu 

harjoitustyö, jonka tarkoituksena on osoittaa oppineisuutta omalta alalta. Tältä kannalta 

pohdittuna haastatteluun osallistuneiden määrä voidaan jättää omaan arvoonsa, eikä 

sitä tule pitää opinnäytetyömme merkittävimpänä kriteerinä. (Tuomi & Sarajärvi 2012: 

85.) Mielestämme puutteellinen osallistujamäärä vääristää tulosta, sillä haastatteluun 

osallistui viidestätoista työntekijästä seitsemän, eli vajaa puolet. Näin ollen 

tutkimuksemme ei saavuttanut muiden työntekijöiden mahdollisesti arvokkaita 

mielipiteitä. Vastaajamäärän kasvaessa tulee kuitenkin muistaa saturaation 

mahdollisuus, eli kun vastaukset alkavat toistamaan itseään ja niistä ei enää ilmene 

mitään uutta oleellista tietoa (6.2.2 Kyllääntyminen n.d.). Koimme johtopäätösten 

kirjoittamisen melko haastavana työvaiheena, sillä mielestämme oli vaikeaa tuottaa 
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tekstiä niin, ettei työhön tulisi turhaa toistoa. Lisäksi johtopäätösten ja teorian välisen 

keskustelun sujuva toteuttaminen oli haastavaa. 

 

Otimme työssämme huomioon tutkimuseettisen neuvottelukunnan tieteellisen 

tutkimuksen käytänteet. Tutkimustieto on hyväksyttävää ja luotettavaa kun tutkimus on 

tehty hyvän tieteellisen käytännön mukaisesti. Tutkimusetiikan näkökulmasta hyvän 

tieteellisen käytännön lähtökohtia ovat rehellisyys, huolellisuus ja työn tarkkuus. 

Huolehdimme, että käyttämämme tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmät 

olivat eettisesti kestäviä. Viestintä haastateltavien ja yhteistyökumppanien välillä oli 

avointa ja vastuullista. Olemme kunnioittaneet muiden tutkijoiden työtä viittaamalla 

heidän julkaisuihin asianmukaisella tavalla. Lisäksi suunnittelimme, toteutimme ja 

raportoimme työtämme tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten mukaisesti. (Hyvä 

tieteellinen käytäntö ja sen loukkausepäilyjen käsitteleminen Suomessa 2012: 6–7.) 

 

Koemme työhyvinvoinnin yhdeksi tärkeimmäksi osa-alueeksi työntekijöiden 

turvallisuuden. Mörssärinaukion ryhmäkodista saatujen tulosten perusteella ryhmäkodin 

työntekijät kokevat arjessaan toistuvasti asiakasväkivaltaa, haastavaa käyttäytymistä 

sekä uhkatilanteita. Mielestämme työturvallisuuteen liittyen olisi hyvä saada päivitettyjä 

käytänteitä, jotta henkilöstön turvallisuus olisi paremmin huomioitu. Näin ollen 

opinnäytetyöhömme liittyen tärkeä jatkotutkimuksen aihe on esimerkiksi jonkinlaisen 

hoitoyksikön kuten ryhmäkodin turvallisuuden tutkiminen. Tällaisessa tutkimuksellisessa 

tai vaihtoehtoisesti toiminnallisessa opinnäytetyössä voitaisiin pyrkiä edistämään 

työturvallisuutta haastavassa ja väkivaltaisessa hoitotyössä. Työssä voisi tutkia, kuinka 

työturvallisuutta on konkreettisesti mahdollista kehittää. Tutkimuksen kohteita voisivat 

olla yksikön rakenteelliset ratkaisut, asiakkaiden asumisen organisointi, kuinka 

poistumistiet huomioidaan, kuinka huonekalut ja muu tarpeisto asetellaan yksikössä, 

kuinka ovien ja kaappien lukitus toteutetaan, miten paloturvallisuus huomioidaan, 

millaista koulutusta tarvitaan kuten rajoitustoimenpiteiden koulutus sekä 

ensiapukoulutus. Sosiaali- ja terveysalan ammatit luokitellaan riskiammateiksi, niissä 

kohdataan eniten työpaikkaväkivaltaa. Näin ollen työturvallisuuteen liittyvä tutkimus on 

ajankohtainen ja tärkeä työntekijöiden hyvinvoinnin kannalta. Työturvallisuutta 

kehittämällä edistetään työhyvinvointia, jolla puolestaan vaikutetaan taloudellisuuteen. 

 

Työhyvinvoinnin teoriaan tutustuminen opetti meille paljon asioita työhyvinvoinnista ja 

sen edistämisestä kuten myös hyvinvoinnista yleisesti ottaen. Pohdimme paljon 

omakohtaisia kokemuksia ja ajatuksia liittyen aiheeseen sekä miten itse olisimme 
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vastanneet haastattelukysymyksiin. Lisäksi saimme vastauksia joihinkin 

henkilökohtaisiin hyvinvointiin liittyviin kysymyksiin. Työhyvinvointi koetaan hyvin 

yksilöllisesti, joten täydellisesti hyvinvoivaa työyhteisöä on mahdotonta saavuttaa. 

Jokainen työntekijä on kuitenkin pyrittävä huomioimaan yksilönä. Tätä voidaan tukea 

hyvällä esimies- ja tiimityöllä sekä aidolla, avoimella ja rakentavalla vuorovaikutuksella.  
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Tutkimussuunnitelma 

Helsingin kaupunki 
Kirjaamo/Sosiaali- ja 
terveystoimi 
PL 10 
00099 Helsingin kaupunki 

 

Mörssärinaukion ryhmäkoti 

Opinnäytetyömme nimi on: “Ohjaajien työhyvinvointi Mörssärin 

ryhmäkodissa” Nimestä voi päätellä, että työelämänkumppanimme on 

Helsingin kaupungin alaisuudessa toimiva Mörssärinaukion ryhmäkoti. 

Mörssäri on Helsingissä sijaitseva autetun asumisen yksikkö. Kyseisessä 

yksikössä asuu henkilöitä, jotka tarvitsevat runsaasti apua, hoitoa, ohjausta 

sekä tukea jokapäiväisessä elämässään. Vahvan asumisen tuki kattaa 

mm. arjenhallinnan harjoittelua sekä jokaisen asukkaan yksilöllisten 

tarpeiden huomioimisen. Alati muuttuva arki ja siihen sisältyvät haasteet 

koetaan yhdessä asukkaan ja työyhteisön kesken. Mörssärissä 

työskentelee henkilökuntaa ympärivuorokautisesti. Asukkaita on tällä 

hetkellä kahdeksan, joista jokaisella heistä on diagnosoitu kehitysvamma 

sekä autismi. Mörssäri sijaitsee omakoti- ja kerrostaloalueella, jonka 

läheisyydessä ovat lähikauppa, ulkoilumaastot sekä kauppakeskus. Sijainti 

tukee Mörssärin tavoitetta edistää asukkaiden omaa elämänhallintaa sekä 

vahvistaa heidän arjen taitoja. 

Tavoitteet 

Opinnäytetyömme tarkoitus on uuden tiedon lisääminen ja sen 

välittäminen. Kerätty tieto liittyy Mörssärin henkilökunnan työhyvinvointiin. 

Saavutettu tieto kattaa henkilökunnan näkemyksiä heidän tämänhetkisestä 

työhyvinvoinnistaan. 

Työelämänkumppanimme ehdotuksesta työmme kohdistetaan ohjaajiin ja 

heidän työhön. Työn kohderyhmä ja fokus muutettiin asiakkaista 

henkilökuntaan ja heidän työhyvinvointiin. Ryhmäkodin asukkaiden 

asioiden tutkiminen ohjaajia haastattelemalla olisi ollut eettisesti 
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kyseenalaista sekä rikkonut salassapito- ja vaitiolovelvollisuutta. 

Toivomme, että työmme herättää ajatuksia liittyen työhyvinvointiin ja että 

se tarjoaa uutta tietoa Mörssärin työyhteisölle. Lisäksi toivomme 

tutkimuksesta olevan hyötyä muille jo alalla työskenteleville sekä alalle 

opiskeleville. Koemme, että työmme näkökulma on mielenkiintoinen ja 

ennen kaikkea ajankohtainen, sillä myös Mörssärin ryhmäkodissa on 

siirrytty yhä enemmän itseohjautuvaan työskentelymalliin, jolla on myös 

vaikutuksensa työhyvinvointiin. 

Tutkimusongelma ja -kysymykset 

Opinnäytetyömme ei varsinaisesti ole tutkimusongelmalähtöinen, 

määritämme sen tutkimustehtäväksi. Tehtävämme on tutkia 

Mörssärinaukion ryhmäkodin ohjaajien työhyvinvointia. Työhyvinvoinnin 

alaisuuteen määritämme tutkimuskysymyksen: “Millaisena työhyvinvointi 

koetaan työyhteisössä?” Tutkimuskysymykseen perustuen esitämme 

haastateltaville eli ryhmäkodin ohjaajille haastattelukysymyksiä, jotka ovat 

jaoteltu Työturvallisuuskeskuksen asiantuntija Päivi Rauramon 

Työhyvinvoinnin portaat -mallin mukaisesti. 

Eettiset näkökohdat 

Huomioimme opinnäytetyössämme Tutkimuseettisen neuvottelukunnan 

(TENK) tieteellisen tutkimuksen käytänteet. Tutkimusetiikan näkökulmasta 

hyvän tieteellisen käytännön lähtökohtina voidaan mainita rehellisyys, 

huolellisuus sekä työn tarkkuus. Huolehdimme että tiedonhankinta-, 

tutkimus- ja arviointimenetelmät, joita käytämme ovat eettisesti kestäviä. 

Lisäksi yhteydenpito haastatteluun osallistuvien kesken (haastateltavat, 

työelämänkumppani, tutkijat) on avointa ja vastuullista. Kunnioitamme 

työssämme muiden tutkijoiden työtä viittaamalla heidän julkaisuihin, töihin 

asianmukaisesti. Tutkimuksemme suunnitellaan, toteutetaan ja 

raportoidaan tieteellisen tiedon standardien mukaisesti. 

Kerätty tutkimusmateriaali on ainoastaan tutkijoiden saatavilla sekä niiltä 

osin haastatelluilla, mitä tietoa he itse ovat luovuttaneet työhön. Oleellisesti 

julkaistu työ on avoin yleisölle. Työn valmistuttua, ja kun se on julkaistu 

suostumukset ja vastaukset tuhotaan välittömästi. Ennen 

haastatteluprosessia olemme yhteydessä Mörssärinaukion ryhmäkodin 
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johtavaan ohjaajaan Tuomo Ratiseen. Sovimme hänen kanssaan 

työelämänkumppanin sekä (meidän) tutkijoiden vastuista ja 

velvollisuuksista. 

Haastattelukysymykset toimitetaan haastateltaville etukäteen kuten myös 

tutkimussuostumuspyynnöt saatekirjeen ohessa. Ennen 

tutkimussuostumuksen allekirjoittamista tarjoamme haastateltaville, eli 

työntekijöille kirjallisesti sekä kasvotusten tietoa tutkimuksen tavoitteista ja 

tarkoituksesta, toteutuksesta sekä tutkimukseen osallistuvista tahoista ja 

niihin kuuluvista henkilöistä yhteystietoineen. Selvennämme, että tutkimus 

ei loukkaa tai aiheuta vahinkoa millään tavoin kenellekään. Lisäksi 

kerromme haastateltavien oikeudesta kieltäytyä tutkimuksesta ja peruuttaa 

jo annettu suostumus jälkikäteen ilman perusteluja. Myös henkilöllisyyden 

ja muiden yhteistietojen suojaaminen aineiston käsittelyssä ja tulosten 

raportoinnissa sekä tutkijoiden vaitiolo- ja salassapitovelvollisuus 

selvennetään osallistujille. Suostumukset ja nauhoitetut haastattelut 

tuhotaan välittömästi, kun työ on valmis ja julkaistu. Paperisilppu siirretään 

Metropolian ammattikorkeakoulussa niille tarkoitettuun jätekeräykseen, 

äänitallenteet poistetaan jokaiselta kovalevyltä tai muusta 

vastaavanlaisesta muistipankista kuten muistikortti. 

Teoria 

Teoriana käytämme (ttk) Työturvallisuuskeskuksen asiantuntija Päivi 

Rauramon Työhyvinvoinnin portaat -mallia, joka perustuu psykologi 

Abraham Maslow’n tarvehierarkiaan. Kyseistä mallia luonnehditaan 

välineeksi, jolla työhyvinvointia voidaan kehittää kokonaisvaltaisesti ja 

kestävästi. Malli kattaa viisi ihmisen perustarvetta, jotka ovat psyko-

fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, 

arvostuksen tarve sekä itsensä toteuttamisen tarve. Kyseinen malli 

määrittää hyvinvoinnin edellytykseksi, että aiemmin luetellut tarpeet 

tyydyttyvät työssä ja henkilökohtaisessa elämässä. Hyvinvoinnin 

toteutuessa myönteiset vaikutukset ulottuvat koko organisaatioon. 
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Merkitys 

Työntekijöiden henkilökohtaiset näkemykset liittyen tutkimuskysymykseen 

sekä -tehtävään lisäävät tietoisuutta Mörssärin henkilökunnan 

työhyvinvoinnista. Mörssärin johtava ohjaaja ilmaisi kiinnostuksensa 

tutkimusta kohtaan – hyvä esimies on kiinnostunut työntekijöiden 

mielipiteistä ja yleisesti ottaen siitä, miten työyhteisössä voidaan. Lisäksi 

työmme tutkimustietoa voi hyödyntää muihin samankaltaisiin kohderyhmiin 

ja työympäristöihin. 

Tutkimusasetelma 

Työmme on tutkimuksellinen. Hyödynnämme työssämme kvalitatiivista eli 

laadullista tutkimustapaa. Laadullisella tutkimusmenetelmällä voimme 

kerätä ja analysoida henkilökunnan mielipiteitä tutkimustehtävään sekä -

kysymykseen liittyen. Käytämme teemahaastattelua aineiston 

keräämiseksi. Viisi pääteemaa määrittyvät työhyvinvoinnin portaat -mallin 

mukaisesti. Jokaiseen pääteemaan liittyy tarkentavia alakysymyksiä, jotka 

esitetään Haastattelukysymykset -liitteessä. Alakysymykset voivat 

tilanteen mukaan muuttua tai poistua. Tällaisia tilanteita voivat olla esim. 

jos haastateltava vastaa tulevaan alakysymykseen jo edellisissä 

kysymyksissä tai kysymys ei tuota tutkimuksen kannalta oleellista tietoa. 

Lisäksi jokin oleellinen alakysymys voi puuttua, jolloin se lisätään osaksi 

haastattelua. Yläteemat ja tutkimuskysymys ovat pysyviä, niitä ei enää 

muokata millään tavoin. 

Työmme on siis induktiivinen, aineistolähtöinen. Haastateltavat saavat 

esittää mielipiteensä ja näkemyksensä omin sanoin. Litteroimme aineiston 

kevyesti, sanatarkasti. Jätämme merkitsemättä eleet, ilmeet, yskähdykset, 

naurahdukset, huokaukset jne. Sanatarkalla litterointimenetelmällä 

takaamme, että jokaisen haastateltavan vastaukset ilmaistaan työssämme 

heidän omalla, persoonallisella tavalla, suoraan. Laadullinen tutkimustyö 

tarjoaa haastateltavien omakohtaisia näkemyksiä liittyen 

haastattelukysymyksiin, tutkimuskysymykseen kuten myös koko 

tutkimustehtävään. Jokainen haastatteluun osallistuva saa hänet 

yksilöivän nimikoodin kuten H1, H2, H3… joka ilmoitetaan erikseen 

jokaiselle osallistujalle henkilökohtaisesti haastattelun alussa. Julkaistussa 
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työssä esiintyy suoria lainauksia haastatteluista kuitenkin niin, että 

vastaajat pysyvät anonyymeina. Haastateltavilta ei kerätä henkilötietoja 

kuten sukupuoli, ikä, ammatti jne. Ainoastaan haastatteluvastaukset ovat 

oleellisia tutkimuksen kannalta. 

Kvalitatiiviseksi analysointitavaksi valitsemme teemoittelun. 

Analyysivaiheessa teemoittelulla tarkastellaan aineistosta nousevia 

yhteisiä ja poikkeavia piirteitä. On mahdollista, että täysin uusia 

näkökulmia, ajatuksia, alateemoja esiintyy. Lopulta kuitenkin tutkimuksen 

teemat pohjautuvat aiemmin esitettyihin viiteen pääteemaan. Aloitamme 

aineiston analysoinnin joustavasti jo ensimmäisen haastattelun 

toteuduttua. 

Aikataulullisesti haastattelut ovat määrä suorittaa 20.8.-10.9.2018. 

Mörssärin johtavan ohjaajan Tuomo Ratisen ehdotus on, että haastatteluja 

voidaan tarvittaessa suorittaa myös ennen edellä määritettyä 

haastatteluaikaa. Yksi haastattelu kestää maksimissaan yhden tunnin, 

riippuen haastateltavasta. Haastattelut suoritetaan Mörssärinaukion 

ryhmäkodissa yksilöhaastatteluina, työaikana. Haastattelut nauhoitetaan 

ääninauhurilla. Metropolia on sitoutunut Opetus- ja kulttuuriministeriön 

suositukseen julkaista opinnäytetyöt avoimessa tietoverkossa. 

Metropoliassa tehdyt opinnäytetyöt julkaistaan ammattikorkeakoulujen 

yhteisessä Theseus-verkkopalvelussa. 

Ystävällisin terveisin, 

Jori Korhonen ja Niina Hänninen 
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Saatekirje

Korhonen Jori 
Hänninen Niina 
 

Arvoisa kirjeen vastaanottaja 

Olemme Metropolia Ammattikorkeakoulun kolmannen vuoden opiskelijoita. 

Pyydämme teitä osallistumaan opinnäytetyömme toteuttamiseen, jonka 

tarkoituksena on kerätä tietoa työhyvinvoinnista. 

Olemme sopineet opinnäytetyön toteuttamisesta yhdessä Mörssärin 

ryhmäkodin johtavan ohjaajan Tuomo Ratisen kanssa. Näin ollen tutkimus 

toteutetaan yhteistyössä Mörssärinaukion ryhmäkodin sekä Metropolia 

Ammattikorkeakoulun kesken. Helsingin kaupunki on myöntänyt 

suostumuksensa tutkimukseen. 

Eettisyys 

Huomioimme opinnäytetyössä Tutkimuseettisen neuvottelukunnan 

(TENK) tieteellisen tutkimuksen käytänteet. Tutkimusetiikan näkökulmasta 

hyvän tieteellisen käytännön lähtökohtina voidaan mainita rehellisyys, 

huolellisuus sekä työn tarkkuus. Huolehdimme että tiedonhankinta-, 

tutkimus- ja arviointimenetelmät, joita käytämme ovat eettisesti kestäviä. 

Lisäksi yhteydenpito haastatteluun osallistuvien kesken on avointa ja 

vastuullista. 

Kerätty tutkimusaineisto on ainoastaan tutkijoiden saatavilla sekä niiltä osin 

haastatelluilla, mitä tietoa he itse ovat luovuttaneet työhön. Valmis, julkaistu 

työ on avoin yleisölle. Työn valmistuttua suostumukset ja vastaukset 

tuhotaan välittömästi, niitä ei arkistoida. Ennen haastattelujen aloittamista 

olemme yhteydessä Tuomo Ratiseen, jolloin sovimme tarkemmin 

haastattelujen aikatauluista. 

Haastattelukysymykset sekä tutkimussuostumuspyyntö ovat saatekirjeen 

ohessa. Oleellisesti jokaisella on oikeus kieltäytyä tutkimuksesta sekä 

peruuttaa jo annettu suostumus jälkikäteen ilman perusteluja. Jokaisen 

osallistujan henkilöllisyys sekä haastatteluvastaukset ovat turvattuja 
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tutkijoiden vaitiolo- ja salassapitovelvollisuudella. Teiltä ei kerätä 

henkilötietoja kuten sukupuoli, ikä, ammatti jne. Ainoastaan vastauksenne 

ovat oleellisia tutkimuksen kannalta. 

Julkaistussa työssä esiintyy suoria lainauksia haastatteluista kuitenkin niin, 

että vastaajien henkilötiedot pysyvät salassa. Jokainen haastatteluun 

osallistuva saa hänet yksilöivän nimikoodin esim. H1, H2, H3... joka 

ilmoitetaan erikseen jokaiselle osallistujalle henkilökohtaisesti haastattelun 

alussa. 

Aikataulu 

Aikataulullisesti kaikki haastattelut ovat määrä suorittaa 20.8.-10.9.2018. 

Haastattelut ovat yksilöhaastatteluja. Yksi haastattelu kestää 

maksimissaan yhden tunnin, riippuen haastateltavasta. Haastattelut 

suoritetaan työaikana Mörssärin ryhmäkodissa. Haastattelut nauhoitetaan 

ääninauhurilla. Metropolia on sitoutunut Opetus- ja kulttuuriministeriön 

(OKM) suositukseen julkaista opinnäytetyöt avoimessa tietoverkossa. 

Metropoliassa tehdyt opinnäytetyöt julkaistaan ammattikorkeakoulujen 

yhteisessä Theseus-verkkopalvelussa. 

Merkitys 

Osallistuessanne saamme arvokasta tietoa Mörssärinaukion ryhmäkodin 

henkilökunnan työhyvinvoinnista. Tutkimus ei loukkaa tai aiheuta vahinkoa 

millään tavoin kenellekään. 

Yhteystiedot: 

Korhonen Jori 

xxx 

xxx 

xxx 

 
 
 

Ystävällisin terveisin, 

Jori Korhonen   Niina Hänninen 
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Tutkimussuostumuspyyntö 

 

Suostumus tutkimukseen 

Teidät, arvon työntekijä on valittu tutkimukseen, jolla kerätään tietoa 

työhyvinvoinnista. Tutkimus toteutetaan yhteistyössä Helsingin kaupungin 

alaisuudessa toimivan Mörssärinaukion ryhmäkodin sekä Metropolia 

Ammattikorkeakoulun kesken. Helsingin kaupunki on myöntänyt 

suostumuksensa tutkimukseen. 

Pyydämme teitä kunnioittaen osallistumaan yksilöhaastatteluun, jonka 

kysymykset ovat toimitettu teille etukäteen tämän pyynnön ohessa. 

Osallistuessasi haastatteluun ota ystävällisesti yhteyttä tutkijaan, 

yhteystiedot ovat toisella sivulla. 

Tutkimukseen luovuttamasi tiedot ovat turvattuja tutkijoiden vaitiolo- ja 

salassapitovelvollisuudella. Teiltä ei kerätä henkilötietoja kuten sukupuoli, 

ikä, ammatti jne. Ainoastaan vastauksenne ovat oleellisia tutkimuksen 

kannalta. 

Osallistuessanne saamme arvokasta tietoa Mörssärinaukion ryhmäkodin 

henkilökunnan työhyvinvoinnista. Tutkimus ei loukkaa tai aiheuta vahinkoa 

millään tavoin kenellekään. 

Allekirjoitus ja nimenselvennys 

 

Allekirjoitetun suostumuksen voi toimittaa: 

Korhonen Jori 

xxx 

xxx 

xxx 

 

Suostumuksen voi jättää myös Mörssäriin. 

Ystävällisin terveisin, 

Jori Korhonen   Niina Hänninen 
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Haastattelukysymykset 

Arvoisa haastateltava, 

 
Opinnäytetyömme tehtävänä on tutkia Mörssärinaukion ryhmäkodin ohjaajien 
työhyvinvointia. Tarkastelemme työhyvinvointia tutkimuskysymyksellä: 

“Millaisena työhyvinvointi koetaan työyhteisössä?” 

Tutkimuskysymykseen perustuen esitämme teille haastattelukysymyksiä, jotka ovat 
jaoteltu Työturvallisuuskeskuksen asiantuntija Päivi Rauramon Työhyvinvoinnin portaat 
-mallin mukaisesti. Haastattelut ovat yksilökohtaisia, joten käsiteltävät kysymykset ja 
haastattelujen pituudet voivat vaihdella. Yksi haastattelu kuitenkin kestää maksimissaan 
tunnin. 

Kiitos että osallistut! 

Haastattelukysymykset 

Terveys: 

• Kuinka työvuorosuunnittelu toteutuu työyhteisössäsi? 
• Millä tavoin työn kuormittavuutta ja henkilökunnan toimintakykyä säädellään 

työyhteisössäsi?  
• Onko työpaikallasi päihdeohjelmaa? Jos on, onko sitä käsitelty työyhteisössäsi? 

Kuinka työpaikallasi suhtaudutaan päihteiden käyttöön? 
• Miten koet, että työterveyshuollon palvelut edistävät työyhteisösi hyvinvointia? 

Turvallisuus: 

• Miten työyhteisössäsi suhtaudutaan mahdolliseen asiakasväkivaltaan, 
haastavaan käyttäytymiseen tai uhkatilanteisiin? 

• Kuinka työpaikallasi menetellään työtapaturman sattuessa? 
• Millaisena koet työympäristösi turvallisuutta ajatellen? 
• Vallitseeko työyhteisössäsi luottamus? Kuinka se ilmenee? 

Yhteisöllisyys: 

• Kuinka työtehtävien ja vastuun jakaminen toteutuvat työyhteisössäsi? Mitkä 
asiat vaikuttavat tähän? 

• Kuinka henkilökunnan erilaisuus, monimuotoisuus kohdataan työyhteisössäsi?  
• Millaista viestintää työpaikallasi hyödynnetään ja mihin tarkoituksiin?  

Arvostus: 

• Koetko, että sinua arvostetaan työyhteisössäsi? Kuinka arvostus ilmenee? 
• Millaisena koet työyhteisösi johtamismenetelmän? 
• Saatko palautetta työstäsi? Kuinka palautteen antaminen tapahtuu? 
• Mikä motivoi sinua tekemään työtäsi sekä jatkamaan tehtävässä? 

 
Itsensä toteuttaminen: 

• Onko sinulla mahdollisuus kehittää osaamistasi? Millä tavoin? 
• Onko sinulla mahdollisuus vaikuttaa omaan työhösi? Miten? 
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