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- Tyohyvinvointia perhetydssa ohjaajien kokemana

Tamaéan opinnaytetydn tavoitteena on ollut kartoittaa perhetytssa tydskentelevien ohjaajien
ty6hyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen tilannetta seka tyohyvinvointia haittaavia ja sité lisdavia
tekijoita yksilon kokemana. Opinnaytetyd on tehty yhteistyéssa Turun kaupungin perhetyon
yksikdn kanssa. Opinnaytety6n tarkoituksena oli saada tietoa tyéhyvinvoinnista kyseisessa
yksikdssa ja sen kehittamistarpeista.

Tutkimusmenetelm&na kaytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Aineistonkeruu
menetelmana oli kyselytutkimus, joka toteutettiin kyselylomakkeella. Kohderyhméksi valikoitui
perhetydn yksikkd, jossa tydskentelee 10 ohjaajaa. Kvalitatiivinen aineisto analysoitiin
aineistolahtoisesti. Saatujen tulosten avulla pohdittiin mahdollisia kehittdmistarpeita ja yleisesti
yksikdn tyéhyvinvoinnin tilaa.

Opinnaytetyon tuloksista keskeisimmaksi asiaksi nousi tydhyvinvoinnin merkityksen suuruus
seka tyon kehittdmisen mahdollisuuden tarkeys. Tydhyvinvointia lisédaviksi tekijoiksi ohjaajat
nimesivat tydyhteisdn merkityksen ja perustehtavéan selkeyden, kun taas vahentavissa tekijoissa
esille nousi huono ilmapiiri ja epaselvyys siitd, mista on vastuussa.

Yhtena tarkeimpéana tyéhyvinvoinnin tasona ohjaajat kokivat johtamisen. Johdon avoimuus ja
lapinakyvyys sekéa esimiestyon tarkeys on isossa roolissa varsinkin muutoksien aikana.

Tuloksista esiin nousseet kehittamisehdotukset liittyivat tyohyvinvointia yllapitavan toiminnan
sdilyttamiseen tai lisaamiseen, tytskentelytilojen kehittamiseen seka tyén arvostuksen
lisddmiseen. Opinnaytetyon tuloksia on mahdollista hyddyntaa tyéhyvinvoinnin kehittamisessa
sek& mahdollisesti tulevaisuudessa suunniteltaessa kehittamispaivia ja erityisesti niiden
siséaltoa.
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"WORK COMMUNITY WORKS TOGETHER BY
HEARING EVERYONE”

- WELL-BEING AT FAMILY WORK EXPERIENCED BY INSTRUCTORS

The aim of this thesis was to map out the well-being at work of the instructors working in the
family work. As well as factors that threaten and increase well-being as described by the
instructors. This thesis has been made in cooperation with family work unit.

Research methods for the study were qualitative by nature. The selected method was a survey
with questionnaires. The target group was limited to 10 people working at family work.

The obtained material was analyzed of data from. The responses were then used by finding out
what’s need to be developed at family work unit.

One of the main points of the results was the importance of the work community and the clarity
of the basic task. One of the factors that reduse well-being at work was bad atmosphere.

The results of the thesis can be used in future the planning of work development days and in
selecting their content. A regular development on well-being at work is important for the
continuation and development of instructors’ work.
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1 JOHDANTO

Kestdmme vaikeatkin vaiheet ty6ssé, kun ymparistdsta saa arvostusta osakseen ja te-
kemisen maara on kohtuullinen. Kyse ei ole yksin siita mitéa teet, vaan miten teet tyosi.
Tassa kohdassa katsomme peiliin. (Aaltonen & Lindroos 2012, 33.) Tydhyvinvointi vai-
kuttaa tydssa jaksamiseen, kun hyvinvointi tydssa kasvaa, samaan aikaan kasvaa tyon
tuottavuus ja tyohon sitoutuminen seka sairauspoissaolojen maara laskee. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2019.)

Elamme nyt sitd aikaa, kun tehokkuus sanan kuulee joka mutkassa. Tyontekijdista pi-
histetdan ja tytaika pitenee. Mutta enté tydhyvinvointi? Monia muutoksia on tullut vuo-
sien varrella tydelaméaan, ja ne eivat valttdmatta ole olleet sellaisia, mitkéd parantavat
tyontekijoiden tyohyvinvointia- painvastoin. Paine nousee, tuloksia pitéda tehda. Jak-

saako sita tyopaivan jalkeen muuta tehda, kuin lysahtaa sohvalle?

Opinnaytetydssa aion kasitella tarkemmin tydhyvinvointia aiheena ja kiinnittda huomiota
tydssa jaksamiseen sekéa perhe- ja lastensuojelutydhén. Opinnaytetydni tutkimuskysy-
mys on: Miten ohjaajat kokevat tydhyvinvoinnin? Opinnéytetyd on tehty yhteistydssa Tu-
run kaupungin perhetydn yksikdn kanssa. Opinnaytetyd on luonteeltaan laadullinen tut-
kimus. Aineistonkeruussa on kaytetty kyselylomakkeella toteutettua kyselya ja siihen

vastasivat perhetydn ohjaajat.

Perhetydssa, kuin missa tahansa tydssa tyohyvinvoinnin tarkeys korostuu. Tydhyvin-
vointi on monialainen asia, mihin on mahdollista vaikuttaa niin yksilotasolla, kuin johta-
misella. Tassa opinndytetydssa ohjaajien kokemaa tyohyvinvoinnin tasoa tarkastellaan
tulosten avulla, jotka on saatu kyselysta. Tyohyvinvoinnista tietoiseksi tuleminen, sen
ymmartaminen ja halu kehittaa sitéa olivat motivaattoreina opinnaytetydlle. Opinnaytetyo

kasittelee tydhyvinvointia ja sen merkityksia huomioiden tydhyvinvoinnin eri tasot.
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2 MITA ON TYOHYVINVOINTI?

Hyvinvoiva ja terve tydyhteisd ei synny sattumalta, sellainen on mahdollista luoda pitka-
janteisella tyolla. Siihen on osallisena niin johto, tiimit kuin jokainen tyodyhteison jasen,
tydhyvinvointi luodaan siis yhdessa. Mita useampi tydyhteisdn jasen tuntee itsensa hy-
vinvoivaksi, sitd enemman ja vahvemmin se vaikuttaa koko tydyhteisén hyvinvointiin.
(Manka 2011, 77; Jabe 2012, 10.)

Tyobelamaan kohdistuu isoja muutospaineita, tydnteon rakenteet ja edellytykset muuttu-
vat. Yh& useampi julkinen, kuin yksityinenkin organisaatio miettivét toimintatapoja ja ha-
kevat kilpailuetuja nopeudesta, joustavuudesta ja innovaatioiden tuottokyvysta oman ar-
von lisdamiseksi. Muutokset haastavat tyokulttuurin ja tyéelamaan muodostuu uudet su-
kupolvet. Tyo on tekijalleen tarkedd, mutta tirkeAmmaksi nousee vapaa-aika. Tyolta pi-
taa jaada riittavasti aikaa omalle perheelle, ystaville ja harrastuksille seka palkan pitaisi
riittdd kattamaan elaméan menot. Tyd on monelle osa omaa identiteettid. Antoisa ja pal-
kitseva tyd voi itsessaan olla tarked hyvinvoinnin lahde. (Manka & Manka 2016, 13; Pie-
tikdinen 2011, 45.)

2.1 Monialainen ty6hyvinvointi

Tyobhyvinvointi koostuu useista tekijoistd, kuten yksildn tydkyvysta, motivaatioista ja
osaamisesta, tyOyhteistn toimivuudesta, tyboloista ja tyon sujuvuudesta. (Kuntatydénan-
tajat 2019). Sosiaali- ja terveysministerid (Sosiaali- ja terveysministerit 2019) maaritte-
lee ty6hyvinvoinnin olevan kokonaisuus, jonka muodostavat ty6 ja sen mielekkyys, ter-
veys, turvallisuus ja hyvinvointi. Ty6terveyslaitos (Tyoterveyslaitos 2019b) kertoo tyéhy-
vinvoinnin tarkoittavan terveellista, turvallista ja tuottavaa ty6td, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja tyOyhteistt tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tie tydelamaan (Tie
tyoelamé&an 2019) taas mainitsee, etta tyohyvinvointi ja tyokyky ovat moniulotteisia ké&-
sitteita, ja niihin vaikuttavat muutkin asiat, kuin pelkka terveydentila. Tyohyvinvointiin vai-
kuttavat siis tyopaikan johtaminen, olosuhteet, ilmapiiri ja yksilon osaaminen, toiminta-
kyky, arvot seka motivaatio. Heikkila ja Makela-Pusa toteavat (Heikkila & Makela-Pusa
2014, 4) tyohyvinvoinnin tarkoittavan sitd, etta tyontekijat ja tydyhteisé kokevat tyonsa
mielekk&aéksi seké palkitsevaksi ja heidan mielestéaan tyo tukee omaa elaméanhallintaa.
Manka toteaa (2011, 7) ettei tyOhyvinvointi ole vain uupumuksen oireisiin puuttumista,

vaan sen olevan iloa ja onnistumisen edellytysten luomista.
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ORGANISAATIO:
tavoitteellisuus, joustava
rakenne, jatkuva
kehittyminen ja toimiva
tydymparisto

YKSILO:
elamanhallinta,
osaaminen,
terveys ja
fyysinen kunto

TYO:
vaikuttamismahdollisuudet,
kannustearvo: oppiminen,
ulkoiset palkkiot

ESIMIES: osallistava ja
kannustava johtaminen

RYHMAHENKI: avoin
vuorovaikutus, ryhman
toimivuus, yhteiset
pelisdannot

Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin tekijat. (Manka ym. 2011.)

Tydhyvinvoinnilla on monta tekijaé. Kuviossa 1 on esitettyna tyéhyvinvoinnin laaja-alai-
nen viitekehys tyohyvinvoinnin professori Marja-Liisa Mankan mukaan. Se on moniulot-
teinen ja systeeminen kokonaisuus, missa eri osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. Ty6hyvin-
vointi on nykyisin laaja-alaisesti ymmarretty, mika tarkoittaa, etta siihen kuuluu niin orga-
nisaatioon, tydyhteisdon ja yksilddn omaan itseensa liittyvia tekijoitd. Se rakentuu tyon
organisoinnista, hyvasta esimiestydsta ja johtamisesta, tydyhteisdn yhteisista pelisaan-
ndista, osaamisesta sekad vuorovaikutteisesta toimintatavasta. TyOpaikan liséksi tydhy-

vinvointiin vaikuttavat myos asiakkaat ja oman elamaén tilanne. (Manka 2011, 77; Manka

ym. 2011, 7.)

Luottamus on keskeinen tydhyvinvoinnin vaikuttaja. Se nayttaytyy viestintana, muutos-
ten kasittelyna, asioista puhumisena, kannustuksena seka mahdollisuutena ilmaista kriit-
tisia nakokantoja. Jotta luottamuksen ilmapiiri on mahdollista saavuttaa, esimiehen on
tarked pitda luvatuista asioista kiinni ja alaisten toimia aikataulujen ja sovitun laatutason

mukaisesti. Esimiehen on mahdollista valttaa liiallinen ja tyollistava alaisten valvominen
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luottamalla heidan ammattitaitoonsa. Luottamus pitdd rakentaa ajan kanssa yhteisilla

arvoilla, yhteistyolla, rutiineilla seka normeilla. (Jabe 2012, 10 & 30.)

Tyohyvinvointiajattelu tarkoittaa, etté tyopaikalla maaritellaan, mitéa tyohyvinvointi tarkoit-
taa arjen tyossa. Taman lisaksi tydonantajan tehtaviin kuuluu arvioida, miten tyohyvin-

vointi toteutuu ja mihin se vaikuttaa. (Kuntatydnantajat 2019.)

Turun kaupungilla on opas esimiehille ja henkildstolle minka nimi on Kohti kokonaisval-
taista tydhyvinvointia, tydkyvyn hallintamalli. Siin& kerrotaan, etté kokonaisvaltainen tyo-
hyvinvointi koostuu erilaisista osa-alueista. Tydntekijan osaaminen, terveys, tyd, tydyh-
teiso, tydymparistd, johtaminen ja tydpaikan toiminta ovat ty6hyvinvoinnin osa-alueita.
Nama kaikki tekijat vaikuttavat tyontekijan tyéhyvinvointiin. Tyéhyvinvointi ei synny itses-
saan, vaan se on pitkajanteista ja tavoitteellista kehittamistydn tulosta seka systemaat-
tista johtamista ja jokaisen tydyhteisbn jasenen omaa vastuuta omasta tydhyvinvoin-
nista. Ty6hyvinvointia voi kuvailla myts kumppanuussuhteeksi, joka taas mahdollistuu
organisaation ja tyéntekijoiden myodnteisesta vuorovaikutuksesta ja siten mahdollistaa
mielekk&éan tydnteon. Turun kaupungin ja yleisestikin tyohyvinvoinnin taustalla vaikutta-
vat lait. Naita lakeja ovat tydsopimuslaki, ty6turvallisuuslaki, tydsuojelun valvontalaki, laki
tyonantajan ja henkiloston valisesta yhteistoiminnasta kunnissa, tyoterveyshuoltolaki,
kunnallinen eldkelaki, laki kunnallisesta viranhaltijasta ja laki naisten ja miesten véalisesta
tasa-arvosta. (Turku, 2015 4 & 15.)

Hyva johtaminen on tydhyvinvoinnin perusta. Tyo6hyvinvoinnin johtamisesta saadaan
parhaita tuloksia, jos tydhyvinvoinnille asetetaan selkeita tavoitteita, maaritellaan toimen-
piteet ja resurssit, joilla tydhyvinvoinnille asetetut tavoitteet voidaan saavuttaa ja valitaan
sellaiset mittarit, joiden avulla voidaan arvioida tavoitteiden ja toimenpiteiden toteutu-

mista. (Kuntatydnantajat 2019; Manka ym. 2011, 9.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen onnistuneesti nakyy esimerkiksi sdastdind sairauspoissa-
olokuluissa seké tydelakemaksuissa. Naiden lisdksi voi vaikutusta olla tyon tuloksellisuu-
teen ja laatuun, koska henkildstén motivaatio heijastuu palveluihin ja sitd kautta myods
organisaation talouteen. (Kuntatyonantajat 2019.) Jabe (2012, 30) mainitsee, etta sosi-
aalista hyvinvointia vahvistaa esimiehen tuki ja asioiden toimiva tiedotus, erityisesti muu-

toksien aikana.
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2.2 Jaksaminen tydssa

Mankan mukaan (2011, 8) hyvinvoivassa tydyhteisdssa otetaan huomioon ihmisten eri-
laisuus ja sitd pidetaan vahvuutena. Tydelama vaatii paljon ihmiselta, ty6 voi olla haas-
teellista, missa tarvitaan entista enemman ja parempia yhteistyo- ja vuorovaikutustaitoja.
Tyo6hon liittyy usein muutoksia, mitka tapahtuvat nopeassa tahdissa. Tyota pitaa jatku-
vasti tehostaa ja silti tyontekijoilla on kiire. Henkinen rasittavuus asettaa vaatimuksia niin
yksiléiden, kuin yhteisdjen sopeutumiskyvylle. Ihminen on rajallinen, mutta tyéelamassa
tuntuu, kuin ihminen olisi rajattomien toiveiden toteuttaja. Keskeinen tytelamaétaito niin
yksilo- kuin organisaatiotasolla on stressinhallinta. Tyohyvinvointi ja kyky syntyvat yhtei-

sollisen kehittdmisen tuloksena. (Nummelin 2008, 15.)

‘ Toimiva tydyhteiso ‘
Tyodntekoa tukeva organisaatio Tydntekoa palveleva johtaminen
| Selkeat toiden jarjestelyt ‘
Yhteiset pelisaannot

S

‘ Selkea organisaation perustehtava ‘

Avoin vuorovaikutus Toiminnan jatkuva arviointi

Kuva 1. Toimivan tydyhteisdn peruspilarit. (Organisaatiopsykologi Jarvinen Pekka.)

Toimivan tyoyhteistn voidaan sanoa koostuvan tietyist peruspilareista. Kuvassa 1 on
eriteltyna toimiva tydyhteiso, selkeat tdiden jarjestelyt ja selkeé organisaation perusteh-
tava. Nama pitavat sisallaan tyontekoa tukevan organisaation, tyontekoa palvelevan joh-
tamisen, yhteiset pelisaannot seké avoimen vuorovaikutuksen ja jatkuvan toiminnan ar-
vioimisen. Tydyhteisdn voimavarat ovat niitd, jotka yllapitavat hyvinvointia vaativissa ti-
lanteissa. Vaativa tilanne voi esimerkiksi olla tyén muutoksiin liittyvaa. (Hakanen ym.
2009, 87.) Tyohyvinvointia lisdavat tydyhteisdn ilmapiiri, tyontekijdiden ammattitaito ja
motivoiva johtaminen (Sosiaali- ja terveysministerid 2019.) Tutkimusten mukaan ty6hy-
vinvointia lisd&vat omaan tyohon liittyvat vaikuttamis- ja kouluttautumismahdollisuudet,
kannustava ja johdonmukainen johtaminen, tydn tekemisen mielekkyys, palautteen saa-
minen ja tydyhteistssé vallitseva keskinainen luottamus. (Manka ym. 2011, 7.) Tyé6tiimit,

ryhmat ja ty6toverit voivat edistdd voimavaroja ja jaksamista, se miten tyoyhteisdssa
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ihmiset tekevat toita yhteisten paamaarien hyvaksi maarittelee kokemusta tydnteosta ja
mya0s siita, miten itsensa nakee osana tydyhteisdéa. Kannustava kanssakayminen tyoka-
vereiden kanssa voi edistaa tydtavoitteiden toteutumista seké luoda mielekkyyden ja jak-

samisen kokemuksia. (Hakanen ym. 2009, 99-101.)

Merkkeja siitd, ettéa tydyhteisd on hyvinvoiva ovat tunne tyon sujuvuudesta, tyon hallitse-
minen, positiivinen kokemus tyon mielekkyydesta, tydilmapiirista, lahiesimiestydsta seka
johtamisesta. Tyoniloa on mahdollista syntya tyosté, jossa eri tekijat loksahtelevat pai-
koilleen. Tyonilo on yksiloén seka yhteison kokemus ja tunne, kokemus on jokaiselle yk-
siléllinen. (Manka 2011, 77.)

2.3 Tyokyky

Tyokyky syntyy tydn, tydyhteisdn ja yksilon vuorovaikutuksen tuloksena. Se on jatkuvasti
muuttuva kokemus hyvinvoinnista. Jos tyontekijat saavat vaikuttaa omaan tyéhdnsa, se
luo heille hallinnan kokemusta, mika edistad hyvaa tydsuoritusta ja sen kautta ennalta-
ehkaisee haitallisen tydstressin syntymista. Hallinnan tunne ja sen syntyminen ovat si-

doksissa tilannetekijoihin seka yksilon tulkintaan ja resursseihin. (Nummelin 2008, 29.)

Tyokyky on osa tyohyvinvointia. Siinda on kysymys tyéntekijan voimavarojen ja tyén vali-
sesta tasapainosta. Vastuu tyokyvyn turvaamisesta jakautuu tydntekijan, organisaation
ja yhteiskunnan kesken. Esimiehelld tehtavana on huolehtia tydn tekemisen edellytyk-
sista, kiinnittden huomiota mahdollisiin tydssa esiintyviin riskitekijoihin, tydkuormitukseen

seka tydn sujumiseen. (Turku 2015, 5.)

* Perhe

*Toimint
a_
ymparis
to

Kuva 2. Tybkykytalo. (Tyoterveyslaitos 2019a)
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Tyokyky pitaa sisalladn Kuva 1. osoittamia asioita. Tyokykyyn sisaltyvat tydolot, tytn
mielekkyys, ammatillinen osaaminen, toimintakyky ja mahdollisesti nadihin asioihin vai-
kuttavia tydelamén ulkopuolisia tekijoita, kuten perhe. (Tyo6terveyslaitos 2019a; Jabe,
2012, 14 - 18.) Tyon mielekkyyteen tyon sisallon lisaksi vaikuttavat tydntekijan arvot,
asenteet ja motivaatio. (Tyo6terveyslaitos 2019.) Tyokyvyn yllapitaminen on térkeé taito
tybelamassa. Tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn kokemus syntyy periaatteessa neljasta teki-
jasta. (Salminen 2015, 107.)

4 Ve ™
Fyysinen Henkinen
kunto ja vireys ja
terveys terveys

\_ AN Vi

4 Ve )

Tyotehtava
jasen Tydyhteisdn
suhde laatu
tekijaansa
o AN /

Kuva 3. Tybkyvyn ja hyvinvoinnin nelja osatekijaa. (Salminen 2015, 108-109.)

Kuva 3. on lueteltuna nelja tekijad. Fyysiseen kuntoon ja terveyteen on mahdollista vai-
kuttaa omilla elaméantavoilla, joita ovat esimerkiksi riittdva uni, terveellinen ravinto ja so-
piva maara liikuntaa. Tydnantajan on mahdollista tukea fyysisen tyokyvyn yllapitamista
esimerkiksi tarjoamalla liikuntaharrastuksiin rahallista tukea, korkealaatuista ty6terveys-
huoltoa tai huolehtimalla ergonomiasta tydpaikalla. Kuitenkin paavastuu fyysisen tyoky-

vyn yllapitamisesta on tyontekijalla itsellaan, eika tyénantajalla.

Tarkea osa tyokykya on myds henkinen vireys ja terveys. Henkinen vireys vaatii virikkeita
tyon ulkopuolellakin, silla se ei synny itsestdén. Jos panostaa pelk&staan tyohon, voi se
helposti johtaa voimavarojen heikkenemiseen. Jokaiselle on omat keinonsa yll&pitaa
henkista vireytta, mutta yleisimpia ovat liikunta, sosiaaliset suhteet tai yhteiskunnallinen
aktiivisuus. Monille henkisen vireyden yllapitAminen voi tarkoittaa arjesta irtautumista ja
riittdvaa lepoa. Tyotehtava ja sen suhde tekijaansa vaikuttavat vaihtelevasti tyokykyyn,
tyon pitéisi olla tekijansa voimavaroihin nahden haastavaa, ei kuitenkaan ylivoimaista.
Pitkaaikaista tyohyvinvointia ei synny, jos tyétehtavat ovat liilan helppoja tekijalle, tai jos
tekija ei paase nayttamaan todellista osaamistaan. Tallaisessa tapauksessa tyontekija

ei myoskaan saa onnistumisen kokemuksia tyossaan. Jos ty0 taas on tekijan
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voimavaroihin verrattuna lilan haastavaa, siitd seuraa itseluottamuksen ja tyokyvyn heik-
kenemista ja epaonnistumisia. Esimiehen vastuulla on mitoittaa tavoitteet vastaamaan
tyontekijoiden voimavaroja, kuitenkin on tydntekijan omalla vastuulla huolehtia siita, etta
hanen osaamisensa ja voimavaransa ovat silla tasolla, mita tyotehtava vaatii. (Salminen
2015, 108-109.)

Tydyhteison laatu vaikuttaa tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn kokemukseen. Jos tydyhteiso
on hyva, se tukee ja kantaa jasenia vaikeiden tilanteiden yli ja se luo merkityksen koke-
musta vahvistaen itseluottamusta ja positiivista minakuvaa. Huono tydyhteiso taas ku-

luttaa energiaa ja ei mytskaan tue jasenten onnistumista. (Salminen 2015, 109- 110.)

2.4 Aikaisempia tutkimuksia aiheesta

Tyo6hyvinvointia ja yleisesti tydntekijdiden hyvinvointia on laajalti tutkittu monilla ty6pai-
koilla. Nakodkulmia aiheeseen on erilaisia, mutta yleensa tutkimukset ovat olleet maaral-

lisid seka toteutettu kyselylomakkein.

Laura Jarvisen (2014) Kohti tyohyvinvointia: tyéhyvinvointitutkimus espoolaisessa pai-
vakodissa opinnaytetydssa tavoitteena on ollut selvittdd espoolaisen paivakodin henki-
l6ston kokemuksia tyohyvinvointiin liittyvista tekijoista yksilon ja koko tydyhteison néko-
kulmasta. Tavoitteena oli myds selvittda yleisesti tutkimuspaivakodin tydyhteison tyohy-
vinvoinnin tilaa. Tutkimuksen kautta tydhyvinvointiin keskeiseksi vaikuttavia tekijoita es-
poolaisessa paivakodissa olivat esimiehen ja tydyhteison roolit, tasavertainen kohtelu
tyoyhteisdssa seka sosiaaliset suhteet ja fyysinen tydymparistd. Tutkimuksen pohjalta
kehittdmisideaksi nousi tydyksikkdkohtaisen tydhyvinvointistrategian kehittaminen. Tu-
loksena ilmeni, etté tydhyvinvoinnin yll&pitaminen ja kehittaminen vaikuttavat keskeisesti
tyontekijoiden mahdollisuuksiin toteuttaa hyvaa ja laadukasta varhaiskasvatusta paiva-

kodissa.

Mari Koskelo on tehnyt opinnéytetytn vuonna 2019, Tydhyvinvointi ja tydssa jaksaminen
vastaanottokeskuksessa, ohjaajien nakemyksia tyéhyvinvoinnista. Koskelo toteaa ty6s-
séén jokaisella ohjaajalla olevan erilainen, yksil6llinen ndkemys siitd, mita tyéhyvinvointi

on.

Outi Piirainen (2015) Pro gradu -tutkimuksessaan "Tyohyvinvointi ja tydhyvinvoinnin joh-
taminen kotihoidossa tutki, mitk& asiat vaikuttavat kotihoidon tydntekijoiden ty6hyvin-

vointiin ja mitk& johtamiskaytannot heikentavat tai edistavat tyohyvinvointia ja miten
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tydhyvinvoinnin johtamista on mahdollista kehittaa kotihoidossa. Tutkimuksessa tuli ilmi,
ettd kotihoitotydn luonne ja lahiesimiehen antama tuki, seka tyén haasteet vaikuttavat

kotihoidon tyontekijéiden tydhyvinvointiin.

Opinnaytetyossaan Tyohyvinvointi henkildstén voimavarana Hanna Noponen (2017)
tutki hoitohenkildston tyohyvinvointia ja tyon imua. Tarkoituksena oli tarkastella taman
liséksi tyOyhteison ja johtajan merkitysta hoitotydntekijoiden tydhyvinvointiin. Tutkimuk-
sen avulla toivottiin saatavan tietoa, mitd olisi mahdollista hy6dyntaa sosiaali- ja terveys-
alan tyohyvinvoinnin kehittdmisessa seka johtamisessa. Tutkimuksesta saadut tulokset
toivat esille, etté hoitohenkildstd on sitoutunutta ja motivoituneita, seké heidan tyéhyvin-
vointinsa on hyvaa. Tyohyvinvointi parantaa tyontekijoiden asiakastydssa jaksamista ja
suurin osa henkilostdsta koki tydn imua useasti viikon aikana. Tydhyvinvoinnin kehitta-
minen nahtiin tarkeana asiana seka tydyhteiso ja esimiehen merkitys tydhyvinvointiin
nahtiin isona, seka se, etta johdon pitéisi paremmin osoittaa kiinnostusta sekéa huolenpi-

toa tydntekijoitéa kohtaan.

Tyohyvinvointia kehittdmassa — Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita tydyhteison nako-
kulmasta pro gradu- tutkielmassaan Mari Korpela (Korpela 2016) tutkii tydhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita ja l&hiesimiehen roolia tydhyvinvoinnin edistamisessé tydyhteison
nakokulmasta. Korpela on toteuttanut tutkimuksen yhteistydssa Verohallinnon kanssa.
Tutkimus oli laadullinen tapaustutkimus ja aineisto kerattiin siihen verkkokyselylla. Tu-
losten perusteella esille nousi se, ettd tyd merkitsee ihmisille enemman kuin pelkkaa
taloudellista toimeentuloa, tdissa halutaan viihtya seka tydyhteison jaseniltd ja esimie-
heltd halutaan ja toivotaan aitoa ldsnéoloa, keskustelua ja yhdessaoloa. Tulokset 0soit-
tivat sen, etta tyotehtavilta toivotaan haasteellisuutta seka monipuolisuutta. Tydssa jat-
kuva kehittyminen on tarkeaa ja esimiehen tulisi ottaa tydyhteisdltddn saama palaute
vastaan, seka osoittaa kiinnostusta jatkuvasti tydyhteison kehittdmiseen ja sen hyvin-
vointiin.

Tutkimuksessa kielteisesti tydhyvinvointiin vaikuttivat ajanhallinnalliset ongelmat, joita
olivat esimerkiksi kiire ja tydaikojen joustamattomuus. Myds epéasiallinen kaytds nousi
kielteiseksi asiaksi. Tarkeina kehittamismahdollisuuksina tutkimuksen tuloksissa ty6hy-
vinvoinnin eri osa-alueiden edistamisessa oli tydaikaan liittyvat jarjestelyt, tasa-arvo, oi-
keudenmukaisuus, yhteinen tekeminen tytkavereiden kanssa, osaamisen tunnistami-

nen ja hyodyntdminen seka toimiva vuorovaikutus.
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Tyoterveyslaitos on tuottanut tietopaketin nimeltéa Tyokyky kayttdon, jonka on rahoittanut
sosiaali- ja terveysministerid. Tietopaketti on osa hallituksen karkihanketta Osatyokykyi-

sille tie tybelaméaéan (OTE). (Tyoterveyslaitos 2019b.)

Vuonna 2012 laaditun kansallisen tydelamén kehittdmisstrategian visiona on, etta
vuonna 2020 Suomessa on Euroopan paras tyoelama, toteuttamisesta vastaa tyo- ja
elinkeinoministerion koordinoima Tydeldma 2020 -hanke. Hankkeen kautta Tyoterveys-
laitos laati tutkittuun tietoon perustuvia suosituksia tyéhyvinvoinnin ja sita kautta tyoter-
veyden edistamiseksi suomalaisilla tyopaikoilla. (Puttonen ym. 2016, 5.) Raportti siséltaa
lyhyen katsauksen tyGhyvinvoinnin tilaan suomalaisilla tyopaikoilla. Katsaus perustuu
paaosin laajoihin MEADOW:-tutkimusaineiston tuloksiin. Kyseisesséa tutkimuksessa yli
1500 ty6nantajaa haastateltiin. Paatavoite raportilla oli tuottaa konkreettisia ja kaytan-
nonlaheisia kehittamisehdotuksia tydhyvinvoinnin edistdmiseksi. Kehittamiskohteet ja
tarpeet kuin myos tavoitteet vaihtelivat laajasti eri tydpaikkojen valilla. Raportissa esitel-
tiin malli tydhyvinvoinnin kehittdmisen vaiheista seka suositukset tyéhyvinvoinnin kehit-
tamiseksi, mika sisalsi suosituksen kolmelle eri tasolle, joita ovat hyva perustaso, kehit-

tajataso tai edellakavijataso.

Hankkeen pé&atavoitteet vuodelle 2019 ovat nostaa luottamus ja yhteisty0 voimavaraksi
tydelaméan murroksessa, vahvistaa olemassa olevia polkuja tydpaikkalahtoisen kehitta-
misen edistamiseksi seka varmistaa hankkeessa syntyneiden tulosten ja kokemusten
jatkohyddyntaminen. Painotuksina hankkeessa ovat yhdessa tekeminen, uudistuminen,
innovointi ja tuottavuus, osaava tyévoima, luottamus ja yhteisty6, digitalisaatio, kokeilu-

kulttuuri seka tydhyvinvointi ja terveys. (Tydelaméa 2019.)
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3 LASTENSUOJELUN PERHETYO

3.1 Lastensuojelu

Lastensuojelu on moniytimistd, se voi ulottua kasvuolojen kehittAmisestd huostaanot-
toon. Yleiselld tasolla lastensuojelu on lasten hyvinvoinnin ja oikeuksien edistamista,
seka turvaamista. Lastensuojelu on toimintaa, jonka ytimet ulottuvat lapsuuden, aikui-
suuden ja yhteiskunnan valisiin suhteisiin. Lastensuojelulla on suuri merkitys, ja lapsuu-
den laaja-alainen dynamiikka osaltaan tahdentéaa sita. (Bardy 2009, 11 - 17.) Lastensuo-
jelu on osa laaja-alaista lasten suojelua, missa osallisina ovat koko yhteiskunta ja kaikki
kansalaiset. Lasten suojelu perustuu YK:n lapsen oikeuksien yleissopimukseen, jonka
mukaan lapsella on muun muassa etusija erityiseen suojeluun, oikeus turvalliseen ja vi-
rikkeitd antavaan kasvuympadristdon ja tasapainoiseen sekd monipuoliseen kehitykseen.
(Taskinen 2010, 19.)

Lasten suojelun kokonaisuus koostuu peruspalveluista, ehkaisevasta lastensuojelusta
seka lapsi- ja perhekohtaisesta lastensuojelusta. Peruspalveluihin kuuluvat esimerkiksi
neuvola, paivahoito, koulu, nuorisoty®, kotipalvelu, mielenterveys- ja paihdepalvelut, ter-
veydenhuolto ja liikuntatoimi. Ehkaiseva lasten suojelu on lasten tukemista peruspalve-
luissa ja jarjestotoiminnassa. Lapsi- ja perhekohtainen lastensuojelu on esimerkiksi las-
tensuojelutarpeen selvitys, avohuolto, kiireellinen sijoitus, huostaanotto, sijaishuolto tai
jalkihuolto. Lapsen kehityksen perustana ovat riittavat ja jatkuvat aikuiskontaktit, lapsen
huomioon ottavat toimintatavat ja terveellinen, turvallinen seka virikkeitd antava kasvu-

ymparisto. (Taskinen 2010, 23.)

Lastensuojelun tarve heijastaa sita, ettei yhteiskunta ole tukenut riittvasti perhetta ja
vanhempia. Monissa perheiss, jossa lastensuojelua tarvitaan, on taloudellisia vaikeuk-
sia ja tyottomyytta. Pitkia tydvuoroja ja patkatoita tekevat voivat taas olla vaikeuksissa,
miten sovittaa yhteen tyota seka perhe-elamé&é. Ennaltaehkaisy on taloudellisesti kan-
nattavaa. Lasten hyvinvoinnin edistdminen ehkaisee tai ainakin vahentaa vaikeuksia.
Ennaltaehkaisevassa mielesséa keskeisia toimia lastensuojelun kannalta ovat perheiden
tukeminen taloudellisesti seké palvelujen avulla. Naiden liséksi kasvuolojen kehittdminen
seka ongelmien ennaltaehkaisy on tarpeellista kaikilla hallinnon alueilla. (Taskinen 2010,
20 & 32.)

Yleisesti ehkaiseva lastensuojelu on kaikkea sellaista erityista tukea, jota annetaan lap-

sile ja perheille, jotka eivat ole lastensuojelun asiakkaita. Esimerkiksi
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perusterveydenhuollossa, paivahoidossa, neuvolassa ja nuorisotydssa tehdaan ennal-
taehkaisevaa lastensuojelua. Kunnan on huolehdittava siitd, etta palvelujen avulla van-
hempia, huoltajia tai muita lapsen hoidosta ja kasvatuksesta vastaavia henkiloita tue-
taan. (Taskinen 2010, 33.)

3.2 Perhety6

Perhety6 on yhteiskunnallista ja sosiaalista ty6tda, minka tavoitteena on perhekohtaisesti
ratkaista ihmisten arkielamassa esille tulleita haasteita, muutostarpeita tai ongelmia.
Perhetydn kohteena ovat erilaiset perheet joiden tuen ja avun tarpeet vaihtelevat. Per-
hetyon tavoitteet maaraytyvat perheen mukaan. Ei ole tiettyd kaavaa, kaikki mietitaan
perhekohtaisesti. Laajasti katsottuna perhetyoksi voidaan kutsua kaikki perheiden

kanssa tehtava tyd. (Jarvinen ym. 2012, 15.)

Perhetydn sisaltd voi olla muun muassa psyykkisen ja sosiaalisen vanhemmuuden tu-
kemista, kasvatus- ja hoitomenetelmissa ohjausta, vanhempien ohjaamista erityista tu-
kea tarvitsevien lasten kasvatuksessa ja hoidossa, perheen vuorovaikutustaitojen tuke-
mista, kodin arjen ja arkirutiinien hallintaan liittyvaa ohjausta, parisuhteen tukemista van-
hemmuutta vahvistavaksi, perheen toimintakyvyn vahvistamista uusissa elamaéantilan-
teissa ja kriiseissa seké perheen ja perheenjasenten sosiaalisten verkostojen vahvista-
mista. (Vilen ym. 2010, 26.) Perhety6 on kokonaisvaltaista. Perhetydssa asioita kasitel-
l&an koko perheen seka jokaisen yksittdisen perheenjasenen nakodkulmasta. (Jarvinen
ym. 2012, 22.)

Perhetyd on lastensuojelulaissa maaritelty yhdeksi avohuollon tukitoimeksi. Perhetyo-
hon kohdistuu erilaisia lastensuojelullisia odotuksia, on esimerkiksi toivottu, etta perhe-
tyon avulla huostaanotot vahentyisivat. Perhety6té tarvitaan turvaamaan lasten ja nuor-
ten kasvua ja kehitysta. Se on varhaista tukea ja ennaltaehkéisyd, ja nama ovatkin kes-
keisia ajatuksia perhetydssa. Pieniin asioihin vaikuttaminen, arjessa jaksaminen ja ko-
kemukset selviytymisesta ovat arkea. (Jarvinen ym. 2012, 12 — 13.; Vuori & Nétkin 2007,
9)

3.3 Kuormittavat erityispiirteet

Mahdollisia viitteita tydhyvinvoinnin ongelmista voi esimerkiksi olla sairaana tydskentely,

runsaat poissaolot, tyén ja vapaa-ajan eron hAmartyminen, vuorovaikutusongelmat niin
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asiakkaiden kuin toisten tydntekijoiden kanssa tai vaikeudet yleensakin tytssa suoriutu-
misessa. (Manka ym. 2011, 11.) Kun kokee ty6n imua, on tydntekija energinen ja teho-
kas. Tyontekija on ylpea siitéa mita tekee, omistautunut sille ja nauttii siihen uppoutumi-
sesta. Jos ihminen voi hyvin tydssaan, voi ihminen usein hyvin tyén ulkopuolellakin, ja
nauttii muusta elamasta. Tyon imulla on tapana tarttua, jos joku muu tyokaveri kokee
sitd, on mahdollista, ettd joku muu tydyhteisdsta alkaa kokea myos sita. (Hakanen ym.
2009, 86-87.)

Kuormittavia erityispiirteitd perhetydssa ovat erityisesti raskaiden asioiden parissa tyos-
kentely. Tyossa perheilla voi olla isoja tai pienid ongelmia, ja tydskentelyn edetessa voi
ilmi tulla uusia asioita. Perhetydn kuormittavia erityispiirteitd ovat psykososiaaliset, laa-
dulliset, seka tyon jarjestelyyn liittyvat tekijat. Haitallinen kuormitus pitéisi pystya tunnis-
tamaan seka ennaltaehkaisemaan ajoissa, talldin tydntekijoiden tydkyky on mahdollista
turvata. (Nummelin 2008, 16.) Psykososiaalisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan tyon jar-
jestelyihin, sisdltéon seka tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia tekijoita, mitka
saattavat aiheuttaa tydntekijalle haitallista kuormitusta. Haitallista kuormitusta voi aiheut-
taa esimerkiksi tydn laadulliset vaatimukset, kohtuuton vastuu, toistuvat vaikeat vuoro-
vaikutustilanteet asiakastyossa sekéa jatkuvat keskeytykset. Nama edella mainitut liittyvat
tyon sisaltdon. Tyon jarjestelyyn liittyvid kuormitustekijoita voivat olla epaselvat tehtavan-
kuvat, liikkuva ty0 tai liiallinen tai liilan vahainen tydmaara. Tydyhteison sosiaaliseen toi-
mivuuteen liittyvia haitallisia kuormittavia asioita voi olla yksin tydskentely, huono tiedon-

kulku tai esimiehen tai tydkavereiden puutteellinen tuki. (Tydsuojelu 2019.)
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4 OPINNAYTETYON TAVOITTEET JA TARKOITUS

Opinnaytetyon tarkoituksena oli saada tietoa ja kehittamisideoita tydhyvinvointiin liittyen.
Opinnaytetyoni tavoitteina oli kartoittaa perhetydssa tydskentelevien ohjaajien tyéhyvin-
voinnin ja ty6ssa jaksamisen tilannetta seka tydhyvinvointia haittaavia ja sita lisdavia te-

kijoita itse ohjaajien kuvailemana.

4.1 Tutkimusmenetelma ja prosessin kuvaus

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Laadullisen eli kvalitatiivisen tutki-
musmenetelman tavoitteena on ymmartaa ryhman tai yksiloén toimintaa ihmisten niille
antamien merkitysten eli laatujen avulla. (Vilkka 2015, 224.) Opinnaytetydn toteutus al-
koi huhtikuussa 2019, milloin perehdyttiin aiheeseen, tehtiin kirjallisuuskatsaus seka
suunnitelma. Opinnéytetydn toteutus ja aineistonkeruu toteutettiin elokuussa 2019.
Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia perhetydn ohjaajien tydhyvinvointia ja siihen vaikut-
tavia tekijoita, mihin laadullinen tutkimusmenetelm& mielesténi oli oikea tapa. Opinnay-
tetydssani halusin erityisesti 16ytda ohjaajien kehittdmisehdotuksia tychyvinvointiin liit-
tyen.

4.2 Aineistonkeruu

Aineistonkeruu muotona kaytettiin kyselylomaketta. Kyselytutkimuksen avulla oli mah-
dollista saada laaja kuva tyontekijoéiden nakemyksista tyéhyvinvoinnista. Kysely koostui
viidesta laajasta ja avoimesta kysymyksesta. Laajojen kysymysten tarkoituksena ol
saada monipuolista ndkemysta siitd, miten tyontekijat kokevat tydhyvinvoinnin seka
selvittaa tybhyvinvoinnin kehittamistarpeita seka epakohtia. Avoimien kysymysten ta-
kana oli se, etté kaikilla kyselyyn vastanneilla oli mahdollista kertoa taysin oma néke-
mys aiheesta ja kysymyksest4, ettei ole niinkaan rajattu vastaamaan tietylla tapaa ky-

symykseen.

Kyselysséa kysymykset olivat: Kuvaile mitd tyéhyvinvointi tarkoittaa sinulle? Mitka tekijat
lisdavat mielestasi tydhyvinvointia? Mitka tekijat vahentavat mielestasi tydhyvinvointia?

Minkalainen merkitys tyohyvinvoinnilla on tydssa jaksamisen kannalta sinulle?
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Kehittamistarpeet tyéhyvinvointiin liittyen tydssasi? Jokaisen kysymyksen alla oli lisaksi
teksti: huomioi tydhyvinvoinnin eri tasot -yksilétaso, tydyhteisd, johtaminen ja organi-

saatio.

Kysely toteutettiin Turun kaupungin perhetyon yksikolle, jossa tyoskentelee 10 ohjaa-
jaa. Tutkimukselle oli pyydetty lupa perhetukikeskuksen johtajalta. Kysely toteutettiin
niin, etta jokainen sai oman kyselyn kirjekuoressa ja palautti sen sovittuun méaaraai-
kaan mennessa. Kysely toteutettiin syksylla 2019. Kyselytutkimukseen osallistuivat
kaikki tybryhman jasenet. Tyoryhma koostui miehista seka naisista. Tydryhma oli eri-

ikaista ja erilaisen koulutustaustan omaavaa.

Laadullisessa tutkimuksessa ilmi tulevat asiat ovat lahtdisin vastaajasta, eivéatka ole tut-
kimuksen laatijan valmiita vaihtoehtoja. Materiaalia kerattiin henkildilta, joilla on paljon
kokemusta tai tietoa asiasta, joten tutkimukseen osallistuvien méara ei ole niinkaan

oleellista. Laadullisen tutkimus on kokonaisuus. (Tuomi & Sarajarvi 2019, 75.)

4.3 Aineiston analyysi

Laadullisen tutkimuksen analyysimuotona kaytettiin aineistolahtoista analyysia. Aineis-
tolahtdisessa analyysissa aineiston hankinta on vapaata. Tassa opinnaytetyssa kaytet-
tiin kyselylomaketta. Saatu aineisto purettiin sisdlldnanalyysin kautta, joka on teksti-
analyysia ja siina etsitdan tekstin merkityksia. Sisallonanalyysin avulla oli mahdollista
yhdenmukaistaa vastauksia selkeasti samojen teemojen alle. (Tuomi & Sarajarvi 2011,
99 - 104.)

Opinnaytetydn aineisto kuvaa tutkittavaa ilmiota, eli tydhyvinvointia sekd perhetyéta ja
niité kyselylomakkeen avulla. Analyysin tarkoitus oli luoda sanallinen seka selkea kuvaus
siitd. Sisallonanalyysilla on tarkoituksena jarjestaa aineisto tiiviiseen ja selkeddn muo-
toon, kuitenkaan kadottamatta mitaan oleellista. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus
auttaa ymmartdmaan tutkimuskohdetta ja sen kayttdytymisen ja paatdsten syitd, se
yleensa rajoittuu pieneen tutkittavien maaraan. Tavoitteena on siis ymmartaa, ei selvittada

maaraa. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 108.)

Kyselylomakkeiden purku tapahtui niin, ettd ensin kaikki vastaukset kirjoitettiin kysymys-
kohtaisiksi tekstitiedostoiksi. Kyselylomakkeiden vastauksista muodostui kahdeksan si-
vua Kirjoitettua tekstia. Fonttina kaytdssa oli Arial, fonttikokona 11. Taman jalkeen pel-

kistin eli redusoin aineiston siten, ettd karsin tutkimukselle epaolennaisen pois. Kaytin
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redusointiin eri vareja. Redusoinnin jalkeen ryhmittelin aineiston eli etsin samankaltai-
suuksia vastauksista. Esimerkiksi monista vastauksista [6ytyi yhtenevia asioita, kuten
perustehtavan tarkeys. Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissd saadaan vastaus tutki-
mustehtavaan yhdistelemalla kasitteitd. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123.) Sisadlldnanalyysi
on menettelytapa, milla voidaan analysoida systemaattisesti ja objektiivisesti dokument-
teja. Dokumenttina voi olla kirjat, paivakirjat, artikkelit, kirjeet, haastattelut, raportit tai
melkein mika tahansa kirjalliseen muotoon saatettu materiaali. Siséllonanalyysilla saa-
daan keratty aineisto jarjestetyksi johtopaatosten tekoa varten ja pyritddnkin saamaan

tutkittavasta ilmidsta kuvaus tiivistetyssa muodossa. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 103.)

Tyohyvinvointikyselyiden jalkeen on tarkea vaihe, kyselyt pitaa kayda tydyhteisdssa lapi.
Keskeista on, etta tulokset siis kaydaan organisaatiossa tai tydyksikdssa lapi, koko tyo-
ryhman kesken. Olennaista on suuret kokonaisuudet ja niiden kautta mahdollisesti esiin
nousseet kehittdmisehdotukset. Kyselysta mahdollisesti esiin nouseviin kehittamisehdo-
tuksiin tai ongelmiin on pyrittdva vastaamaan. Ei kuitenkaan pida pyrkia kaiken korjaa-
miseen, vaan nostaa esille keskeisia kehittdmiskohteita ja panostaa niihin. Valituille ke-
hittamiskohteille tulisi tehda suunnitelma, josta on luettavissa toimenpiteet ja niiden to-
teutumista tulisi seurata muistaen dokumentoida myos prosessia. (Tie tydelamé&an
2019.)
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5 TULOKSET

5.1 Mika merkitys on tyéhyvinvoinnilla ohjaajille?

Kysymykseen Kuvaile mita tydhyvinvointi tarkoittaa sinulle? Ohjaajat vastasivat mo-
nella eri tavoin. Kysymyksen tarkoituksena oli selvittdd, mita tyéhyvinvointi merkitsee
ohjaajille huomioiden tyéhyvinvoinnin eri tasot. Useista vastauksista kavi ilmi, etta tyo-

hyvinvointiin vaikuttaa typaikan ilmapiiri.
T6ihin on mukava tulla, ilmapiiri on kunnioittava ja avoin seka pystyy irrottele-
maan tydyhteison kesken.

Vastauksista nousi esille se, ettei tydnteko saa rasittaa fyysisesti tai henkisesti liikaa.
Tyo6hyvinvointi tarkoittaa terveitd tydolosuhteita ja henkisen kuormituksen hallit-

semista... Tybajalla tyosta selviytymista ja sita, ettd tydasiat jadvat tyopaikalle.

Kun tydpaiva on ohi, en halua olla niin vasynyt, etten jaksa enaa kotona tehda

mitaan.

Tarkeaksi nousi myos se, ettd on mahdollisuus vaikuttaa ja kehittaa tyota seka pereh-
dytys. Perehdytyksessa erityisesti se, etta tydnkuva on selkeé ja uudet asiat perehdyte-

tadan. Perustehtavan selkeys seka selkedsti maéaritelty tyonjako nousi esille.

Tyo6hyvinvointi tarkoittaa minulle, ettéd osaan tyoni ja tiedan mita tydnantaja odot-

taa minulta.
Perustehtavan selkeys, tietda mistéa on vastuussa.

Ohjaajat olivat pohtineet ja vastanneet kysymykseen tydyhteiso-, johtamis- ja organi-
saatiotasolla. TyOyhteisttasolla selkeasti esiin nousi tydyhteison avoimuuden tarkeys.
Tyoyhteisttasolla huomasi hyvin sen, ettd ajatus tydyhteisén merkityksesta oli paa-
saéantoisesti melko samanlainen jokaiselle tydyhteison jasenelle. Avoimuuden lis8ksi

arvostus nousi esille ja erityisesti se, etta haluaisi tulla arvostetuksi tydyhteisossa.

Hyva tiimi ja tydyhteisén avoimuus.

TyOyhteisdssa tarkeda on avoimuus ja tasapuolisuus.
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TyoOyhteisdssa on avoin ja kannustava tydilmapiiri.

Johtamisen nékodkulmasta vastauksista selvisi, etta tyontekijan ja esimiehen vélinen
luottamus koetaan tarke&né. Johdon pitaisi mahdollistaa perustehtavéan toteutuminen,
tyohyvinvointitoimintaa sek& mahdollisuus taukoihin. Enemmistdsta vastauksista sel-
visi, ettd johtajuuden tulisi olla ty6ta tukevaa ja tarkeéksi koettiin, etta tiedetdan esimie-

hen tarjoavan tarvittaessa tukea.

Ty6hyvinvoinnin kannalta johtamisessa on tarkeaa luottamus tyontekijan ja esi-
miehen valilla. Johtajuuden tulisi olla avointa, tasapuolista ja tydn tekemista tuke-

vaa. Johtajuus mahdollistaa perustehtavan ja tukee sen tekemista.

Organisaatiotasolla keskeisimmiksi asioiksi housivat tyon kehittdminen ja kehittamis-
ideoiden vastaanottaminen, perustehtadvan mahdollistaminen seka tiedonkulku. Tyon
kehittAmisessa selkeésti tarke&na koettiin, ettd organisaation tulisi olla kykeneva vas-
taanottaa alaistensa kehittamisehdotuksia ja tukea tyon kehittdmisessa. Perustehtavan
mahdollistamiseen vaikuttavat organisaation tarjoamat puitteet seka resurssit ja henki-

|6stbrakenne, tyovélineet seka tilat.

Tarkeana asiana vastauksista nousi esille myos riittava korvaus tydsté eli palkka. Li-

saksi kokemus siita, ettd tyota arvostetaan ja tydetuja yllapidetaan, koettiin tarkeana.

Mink&lainen merkitys tyohyvinvoinnilla on tydssa jaksamisen kannalta sinulle? Kysy-
myksessa nousi esille, etta yleisesti ja yksilon kannalta merkitys koettiin tarkeana ja rat-

kaisevana.

Ty6hyvinvointi takaa tyon jatkuvuuden, joka puolestaan auttaa jaksamaan
tyodssa. Stressitasojen pysyessa sopivissa tasoissa, tyéteho nousee seka jaksa-

minen parantuu.

Hyva tydhyvinvointi vaikuttaa vapaa-aikaan ja siihen, miten toista palautuu. Silla

on suuri merkitys.
Vasyneendkin on helpompi tulla téihin, tuntee tydniloa ja intoa.
Merkitys on suuri.

Jos tyOyhteisdlta ei saa tukea, ei jaksa tyttakaan tehda.
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Vastauksista nakyi, etta tyoyhteis6é on valmis joustamaan. Jos toisen voimavarat eivat

riitd, toiset ovat valmiita auttamaan.

Tydyhteisdssa nékyy, jos joku ei voi hyvin. Talldin yritén itse raja tydtehtévéni ja

keskittya olennaiseen.

Tyotehtavien jakaminen tydkavereiden kesken auttaa jaksamaan.

5.2 Tybhyvinvointia lisdavat tekijat

Kysymykselld Mitka tekijat mielestasi lisdavat tydhyvinvointia? Haluttiin selvittaa yksilon

kokemana asioita, mitka lisaavat tydhyvinvoinnin kokemusta.

Hyva tydyhteisd, kannustava ty6ilmapiiri, hyva johtaminen ja moniammatillinen

tydyhteiso.

Monissa vastauksissa nousi esille tydyhteison tarkeys. Se, ettéa tydyhteist on hyva,
kannustava, reilu, avoin, arvostava, kunnioittava, periaatteita noudattava, positiivinen,

joustava, tasapuolinen, hyvaksyva ja luottamuksellinen koettiin tarkeéna.

Tybhyvinvointia lisaa se, etta hallitsen homman ja minun on helppo tulla tyéhoni.

Tyon ehtii tekemaan tybajan puitteissa ja tieto siitd, ettd saan tarvittaessa apua.

Vastauksista nousi esille jalleen tydénkuvan eli perustehtdvan selkeyden tarkeys. On
merkityksellista, etta jokainen tietdd tyoyhteisdssa oman roolinsa ja siten myds omat
velvollisuudet ja vastuut. Oma henkilokohtainen kiinnostuneisuus tyosta on tarke&aa
seka se, ettd yksilolla on kokemus siita, ettd haneen luotetaan. Talla erityisesti tarkoite-

taan sitd, etta tydntekijoiden valilla vallitsee keskeinen hyvan luottamuksen ilmapiiri.

Tyoyhteisolla on selked yhteinen tavoite ja ajatus siitd, miten tavoitteeseen paas-

taan.

Tarkein& nahtiin myo6s tydhyvinvointitoiminta, fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, sosi-
aaliset suhteet, mahdollisuus vaikuttaa tyévuoroihin. Johtamisessa tarkeaa on luotta-
mus alaisiin, mika antaa rohkeutta ja vapauksia tehda omia ratkaisuja. Monissa vas-

tauksissa tuli ilmi tasapuolisuus. Johtamisen ja johtajan halutaan olevan tasapuolinen

ja ammatillinen kaikkia kohtaan.
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Johtajalla pitda olla selkea kuva tyontekijan perustehtavasta ja toiminnallaan tu-
kea perustehtavaa.

Organisaation on mahdollista lisata tyéhyvinvointia kyselyyn vastanneiden ohjaajien
mukaan siten, ettd se on avoin ja etta tiedonkulku on avointa. Selkeys oli myos yksi
keskeinen asia, mika ilmeni monista vastauksista. Selkeys paatoksenteossa, selkeét
ohjeet ja kaytannot, toimiva organisaatio seka se, etta organisaation on tiedettava, mi-

ten yksikdssa menee, jotta korjaavia toimenpiteita voidaan tehda.

5.3 Tydhyvinvointia vahentavat tekijat

Kysyttdessa Mitka tekijat vahentavat mielestasi tydhyvinvointia? Nousi esiin lahes kaik-
kien ohjaajien vastauksista huono tyoilmapiiri. Epaselvyys, ei tiedad mista on vastuussa,
ei selkeitd taukoja, toistoa, kdydaan samoja asioita lapi uudelleen. Tiedon informaation
katkokset, se ettei muutoksista tiedoteta tai tiedotetaan, muttei valttamatta kaikille. Lii-

kaa tai liian vahan toita, tylsistyminen tai liikka rasittuminen.

Tyobhyvinvoinnin esteena talla hetkella tydyhteistssa vaikuttaa vastauksien perusteella
olevan se, etta on liikaa puhetta ja metelid. Samoja asioita kdydaan lapi ja ei valtta-
matta [6ydy rauhaa esimerkiksi kirjallisten tdiden tekoon. Esimerkiksi tietokoneita ei ole
tarpeeksi tai ne on sijoitettu niin, ettei tydskentely valttdmatta ole mahdollista toteutua

rauhaisessa tunnelmassa.

Epaselva perustehtava, en tieda mista olen vastuussa. Tehtavat ja vastuualueet
muuttuvat ilman, etté tiedan muutoksista. Tyon liiallinen maaré ja kuormittavuus.

Ei selkeitd taukoja selviytydkseen tyosta.

Tybnohjauksenpuute tai sen huonous.

Selén takana puhuminen, kuppikunnat, avoimuuden puute ja puhumattomuus, ei
kuunnella muita.

Huonosti voiva tydyhteis6 ei kykene puhumaan epakohdista’
Mitka tekijat vahentavat mielestasi tydhyvinvointia? Kysymyksessa ohjaajat pohtivat,
kuten kaikissa tehtavissd myos johtajuutta. Johtajuudessa tai johtamisessa néhtiin

puutteina olevan tuen saaminen. Moni vastanneista koki, ettei saa tarvittavaa tukea.

Monien vastauksista nousi esille johtajan ja alaisen valinen epéluottamus seka
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esimiehen kyvyttdmyys kohdata alaisiaan. Johtamiseen liittyen vastauksista nousi
esille epatietoisuus ja muutokset. Organisaatiotasolla keskeiseksi nousi epaselvyys mi-

hin peilaten liittyy huono tiedotus seka epéaselva organisaatiorakenne.

Johtotasolla tulee paljon muutoksia jatkuvasti. Tuntuu, etté perusty6 on kaikkea
muuta kuin asiakasty6ta ja ettei pysy vauhdissa mukana. Ei oikein tieda missa

mennéaan.

5.4 Kehittamistarpeet

Viimeisena kysymyksena kyselyssa oli Kehittdmistarpeet tydhyvinvointiin liittyen tyos-
sasi? Johon vastauksia tuli paljon ja monipuolisesti. Eniten toistoa vastauksissa oli ty6-
hyvinvointitoiminnan tarkeydesta ja siitd, ettd se jatkuu ennallaan tai etta sita lisataan.
My@os tyontekijoiden kannustaminen ty6hyvinvointia yllapitdvaan toimintaan, esimerkiksi
tarjoamalla etuja liikuntaan tai kulttuuriin. Tyotehtavien jakaminen sen mukaan, mika on
kenenkin erityisosaamista. Sen hyddyntaminen tydyhteistssa tarkedd. Huomioidaan

tyontekijoiden erilaiset vahvuudet ja voimavarat

Tyobetuja on hyva kehittaa, jotta ihmiset pysyvat tyokykyisena pidempaan.

Tyontekijdiden lisdkoulutuksen mahdollistaminen on todella tarkeaa.

Tyoskentelytiloihin liittyen tuli kehittamisehdotuksia. Enemman rauhallisia tiloja ja tieto-
koneita, milla on mahdollista tydskennella. Mahdollisuus etapaiviin seka tydaikana lisa-
koulutuksiin. Yksilotasolla kehittdmistarpeena nahtiin terveelliset elamantavat ja riittava
unen maara.

Tiedottamisen keinoja pitaisi kehittad. Palautteen antamista enemmaén, niin ra-
kentavaa kuin hyvaakin. Tauot pitaisi erotella niin, etté silloin ei puhuta tydasioita.

Tyontekemisen selkea rajaaminen, huolehtiminen tauoista.

Kehittamistarpeina nadhtiin tydon arvostuksen lisddminen, palkan korotus, johdon tuki, il-
mapiirin kohentaminen, yhteisten arvojen ja periaatteiden pohdinta ja linjaus, johtami-

sen muuttuminen lapinakyvaksi seka tyontekijdiden tasavertainen kohtelu.
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6 JOHTOPAATOKSET

6.1 Johtopaatodkset kyselyn tuloksista

Mita tydhyvinvointi merkitsee sinulle ja miten tarkeana sen koet? Opinnaytetydssani
lahdin tarkastelemaan tydhyvinvoinnin kasitetta ja sen merkitysta yhdessa perhetytn
yksikssa. Tarkastellessani opinnaytety6n tuloksia voidaan todeta, etta ohjaajat halua-
vat tuntea itsensa arvostetuksi ja tydn merkitykselliseksi. Ohjaajat arvostavat hyvaa
tydilmapiirida. Suomalaisen Tyon Liiton Made by Finland -tutkimuksesta selvida, etta
suomalaiset uskovat tyéhyvinvoinnin tarkeimpien tekijéiden olevan hyva tydilmapiiri,

motivoiva tyd ja mahdollisuus vaikuttaa oman tydn sisaltoon seka toimenkuvaan.

Tyontekijdiden osallistuminen yrityksen ja organisaation toiminnan kehittdmiseen on
Suomessa keskimaarin hyvalla tasolla. Vaihtelevat ja monipuoliset tehtavat lisdavat
tydssa innostumista seka ehkaisevat tydhon leipaantymista. Ohjaajat arvostavat tyohy-
vinvointitoimintaa ja mahdollisuutta kehittaa ty6ta seka lisdkoulutuksia. Lisaksi tydaikoi-
hin vaikuttaminen koettiin tarkeana osana tydhyvinvointia. Hyvinvointia ja tuottavuutta
tukevaan tydaikakulttuuriin liittyy molemminpuolinen jousto, yhdessa sovitut jousto
mahdollisuudet tydajassa hyodyttavat niin tydnantajaa kuin tydntekijaakin. (Puttonen
ym. 2016, 15 - 25.)

Hyvéaan tydhyvinvointiin ohjaajat tutkimustulosten perusteella sisallyttavat perustehta-
van selkeyden, hyvéan tydyhteison ja hyvat tyokaverit. Oli kuitenkin mielenkiintoista huo-
mata, etta tyéhyvinvoinnista oli jokaisella ohjaajalla erilainen, yksildllinen nékemys. Oh-
jaajat arvostavat hyvaa, lapinakyvaa ja luottamuksellista esimiestytta. Hyvaan tyéhy-
vinvointiin tutkimustulosten perusteella ohjaajat siséllyttavat oman tyén suunnittelun ja
joustavuuden. Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on koko tydyhteistn yhteinen tehtava.
Tybnantajan panostaminen siihen, sek& sen tukeminen on merkittvassa roolissa.
Hyva johtaminen ja laadukas esimiesty® muodostavat perustan ty6hyvinvointia tuke-

ville toimille. (Puttonen ym. 2016, 13.)

Tyohyvinvoinnin tarkasteleminen yksilotasolla on keskeisté tydssa jaksamisen ja viihty-
misen kannalta. Tutkimustuloksista nousi esille, etta olisi hyva hyédyntaa jokaisen
tyontekijan erikoisosaamista ja jakaa tyotehtavia sen mukaan. Esimiehella tulee olla
taitoa asettaa oikeat ihmiset oikeisiin tehtaviin ja ndhda mahdolliset vahvuudet ja heik-

koudet tyontekijoissa.
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6.2 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetydssani keskeiset kasitteet ovat tydhyvinvointi, tydssa jaksaminen, perhetyo
ja lastensuojelu. Olennaista laadullisen tutkimuksen tekemisessa on luotettavuus. Luo-
tettavuus laadullisessa tutkimuksessa tarkoittaa, etta tutkimuksen tutkimuskohde ja tul-
kittu materiaali ovat yhteensopivia keskenaan eivatka teorianmuodostukseen ole vaikut-

taneet epéolennaiset tai satunnaiset tekijat.

Opinnaytetytssa validiteetin toteutumiseen on kiinnitetty huomiota. Kyselylomakkeen
kysymykset on muotoiltu viitekehykseen sopivilla kysymyksilla. Opinnaytetyén teoriaa
keratessa on tutustuttu monipuolisesti l&hteisiin ja kiinnitetty huomiota lahdekritiikkiin.
Teoria-aineisto on tekijan tulkinnan mukaan koottu mahdollisimman laadukkaista Iah-

teista.

Opinnaytetydssa on kiinnitetty erityistd huomiota ohjaajien identiteetin sailymiseen sa-
lassa. Kysely toteutettiin anonyymisti. Tasta syysta vastauksia on muokattu kieliasultaan
erilaisiksi, ettei mahdollisesti ole tunnistettavissa kirjoitustyylin tai tavan perusteella. Oh-
jaajat olivat tietoisia, etté vastausten kasittelyn jalkeen kaikki kyselyihin liittyv& materiaali
asianmukaisesti havitetdan. Opinnaytetyon luotettavuutta varmistettin myos silla, etta
kyselyyn vastaa vain siihen tarkoitetut henkilot. Saatu aineisto kyselyista on kasitelty
puolueettomasti. Tuloksia ei ole vaaristelty, ainoastaan muutettu muotoa siten, ettei si-

saltd muutu. Olen tietoinen mahdollisista virheista.

Opinnaytetyoni luotettavuuteen vaikuttaa tarkkaan rajattu tutkimuskysymys. On selkeasti
rajattu, kenelta kysytaan ja mita kysytaan. Aihe on mielestani merkityksellinen, koska
tydhyvinvointi ja miten sen yksilé kokee, on tarkeaa. Opinnaytetyoni tutkimuskysymys

on: Miten ohjaajat kokevat tyohyvinvoinnin?

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointia voi tehda kiinnittdmall&a huomiota ko-
konaisuuteen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 163.). Opinnaytetydn kohteena oli perhetyon yk-
sikkd, missa on 10 ohjaajaa. Opinnaytetyodn tarkoituksena oli saada tietoa tydéhyvinvoin-
nista kyseisessa yksikdssa ja sen kehittamistarpeista. Mielestani tama opinnaytety6 on
tarked, koska tyéhyvinvointi on sellainen asia, mihin voi aina panostaa enemman. Itse
naen asioista puhumisen tarkedn, jos on jokin epékohta tai onnistunut asia tulisi se
sanoa aaneen. Opinnaytetyo on tuloksineen tarkea siitéd syysta, etté tuloksia on mahdol-

lista hybdyntaa perhetydn yksikdssa.
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Opinnaytetyota aloittaessani oletin, ettd tyéhyvinvointi aiheena on helppo rajata. Tama
ei kuitenkaan ollut niin, vaan rajaaminen osoittautui vaikeaksi. Tyéhyvinvointi kasitteena
on laaja, seka myds lastensuojelu ja perhetyd. Rajaaminen kuitenkin mielestani onnistui
hyvin. Ajatukseni tyéhyvinvoinnista ovat muuttuneet tata ty6ta tehdessani ja erityisesti
aineistoa analysoidessani. Vaikka teoriaan tydhyvinvoinnista olen perehtynyt laajasti,

silti kokemuksen sisaistaminen on minulle opillisesti avartavampaa.

Aineiston keruu onnistui kokonaisuutena hyvin. Kuitenkin joihinkin kysymyksiin oli epa-
selvat ohjeet vastaajien mielesta. Kyselylomakkeessa olisi ollut hyvéa olla jonkinnakdinen
asteikko yleisesti, millainen tydhyvinvointi tydpaikalla on. Taméan asian oivalsin vasta ai-
nestoa analysoidessani. Opinnaytetyd toteutettiin joustavalla aikataululla. Aineistoon oli

aikaa perehtya ja tutustua.
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7/ POHDINTA

7.1 Ammatillinen kasvu ja oppimisprosessi

Tyo6hyvinvointiin ja siihen liittyviin tekijoihin syvemmin tutustuminen on ollut minulle mo-
nipuolinen oppimisprosessi. Tytskennellessani mielenkiintoni herasi, miten 16ytaa kei-
noja tyéhyvinvoinnin kehittamiselle. Opinnaytetytprosessin aikana olen oppinut tutki-
muksen tekemisesté runsaasti. Prosessin ajan olen tutkinut kirjallisuutta monipuolisesti
ja tarkastellut paljon Laadullisen tutkimuksen ja sisallénanalyysin (Tuomi & Sarajarvi
2018) kirjaa. Tutkimuksen aikana olen syventanyt ja kehittanyt taitojani monipuolisessa

tiedonhaussa ja lahdekriittisyydessa.

Kun pohdin omaa ammatillista kasvuani viitaten sosiaalialan kompetensseihin, huo-
maan kehittyneeni ammatillisesti erityisesti tutkimuksellisessa kehittamis- ja innovaatio-
osaamisessa. Koen osaavani soveltaa tutkimus- ja kehittdmismenetelmié toimintakay-
tantojen kehittdamiseksi seka arvioida tietoa hyvinvoinnin edistamiseksi. Koulutus on tu-
kenut minua tunnistamaan omia arvojani. Olen koulutuksen ansioista oppinut tiedosta-
maan niiden merkitysta tyotéa tehdesséa. Opinnot ovat tukeneet vahvasti ammatillista
kasvuani ja olen kehittynyt asiakaslahtdisessad dokumentoinnissa. Tydharjoitteluiden
kautta olen saanut teorian kytkettya kaytantoon. Olen oppinut tdméan opinnaytetydpro-

sessin aikana tydhyvinvoinnista ja siitd, miten laaja-alainen se on.

7.2 Jatkotutkimus ja -kehittamisideoita

Tyodhyvinvointia on mahdollista kehittd4 ja niin sitd pitaisikin. Se on hyvin olennainen
osa tydskentelya. Tyohyvinvoinnin kehittaminen on hyva tehda vaiheittain. Ensimmai-
nen vaihe on tunnistaa muutostarve, jonka jalkeen tehdéaan nykytilanteen analyysi,
missa kaikki tyontekijat tulevat kuulluksi, seké tuovat omat konkreettiset kehittamistar-
peet tyohyvinvointiin liittyen esille. Kun tdmé& on tehty, voidaan siirtyéd keinojen miettimi-
seen. Uusien tai hieman muutettujen toimintatapojen jalkeen on tarkeéa vaihe, ne pitaa
ottaa my0s kayttoon. Tama vaihe on usein vaikein vaihe, ja vaatii tydyhteisélta panos-
tusta. Kehittdminen ei saa paattya kuin seindén, vaan prosessia ja tuloksia on hyva
seurata. Uusien keinojen vakiinnuttaminen osaksi tydpaikan kulttuuria voi olla aikaa

vievaa. (Puttonen ym. 2016, 21.)
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Kehittamisideoiksi nousi tytaikojen ja niiden hallinnan kehittaminen. Esimerkiksi etatyo-
mahdollisuus tai yksilollinen tydaikajousto tukevat hyvinvointia monipuolisesti. Jous-
toissa kuitenkin vastavuoroisuus on valttia ja tydajoissa on otettava huomioon yksilon
seka tyon tarpeet. Tyon ja muun elaman yhdistamista tuetaan tyénantajan puolesta ak-
tiivisesti. (Puttonen ym. 2016, 23.)

Toiminnan tehostaminen on mahdollista, kun tyontekijoiden tarpeet huomioidaan. Sita
paremmin tyd sujuu, mitd paremmin tyontekija voi. Tybaikojen jousto ja se, etta kaikki
ovat yhta lailla tietoisia siita, luo valmiuksia toiminnan tehostamiselle. TyGaikoihin vai-
kuttamisen keinoja voivat olla esimerkiksi tydaikajoustot tai etatyot. Tydaikoihin vaikut-
tamisen keinot olisi hyva kirjata organisaation hyvinvointisuunnitelmaan, tai vaihtoehtoi-
sesti tydpaikkakohtaisesti omaan hyvinvointisuunnitelmaan. Hyvat vaikutus mahdolli-
suudet omiin tydaikoihin parantavat elamanhallintaa, lisdavat henkiléston sitoutumista
organisaatioon seka halukkuutta vastavuoroiseen joustamiseen. Tyontekijan riittavat
vaikutusmahdollisuudet omiin tydaikoihin ennustavat vahaisempia sairauspoissaoloja

sekda jatkamista tydelamassa pidempéaan. (Puttonen ym. 2016, 25.)

Kiireen hallintaa helpottaa se, ettd tyontekijoilla on selkea tehtdvankuva. Tahan on
hyva keino tavoitteiden asettelu. Tavoitteita voi asettaa mittavammin, eli esimerkiksi
vuositasolla. Tydtehtavien asettaminen tarkeysjarjestykseen on olennainen taito kiireen
hallinnan kannalta. Tyotilanteesta olisi hyva keskustella saanndllisin véaliajoin esimie-
hen ja tyontekijoiden kanssa. Keskustelu pitéisi olla selkeasti rajattu tiettyyn aiheeseen,
ettei olennainen tipu pois. Esimerkiksi kuukausittaiset keskusteluhetket koko ty6ryhman
kanssa siitd, miten kukin jaksaa tai tuntuuko ty0 liilan kuormittavalta pystyvat ennaltaeh-
kaisemaan tyon liiallista kuormittavuutta. (Puttonen ym. 2016, 24.)

Tyon kehittdmisessa olisi aina ensiarvoisen tarkeda huomioida tyontekijdiden aani.
Tyontekijoilla pitdad olla mahdollisuus tulla kuulluksi tydssaan. Tyontekijat pitaa saada
voida vaikuttaa tapaan seka tyon tavoitteiden asettamiseen. Lisaksi tyontekijoiden kan-
nustaminen osaamisen kehittamiseen. Tyontekij6ita kannustetaan ja heille suodaan
ammattitaidon ja osaamisen paivittdminen koulutusten muodossa. (Puttonen ym. 2016,
23-25)

Tiedonkulku on tarked osa tydhyvinvointia. Se, etta tydpaikalla toimii “rikkindinen puhe-
lin”, ei ole hyva asia. Asioista pitaa tiedottaa tietylla tapaa ja sen tavan pitaa olla kaik-
kien tiedossa. Asioista ei pitéisi olla eridvia tapoja, vaan jokaiselle tyontekijalle pitaisi
olla selkeda, miten, mihin ja kenelle mistakin asiasta ilmoitetaan tai mista jostain asi-

asta on mahdollista saada infoa. Muutoksista ja niiden vaikutuksista tiedotetaan
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tyontekijoille siis selkedsti ja toistuvasti. Tyontekijdiden pimennossa pitaminen ei ole
tarpeellista, vaan myos johdon ja organisaation tasolla pitaisi olla enemman avoi-
muutta. (Puttonen ym. 2016, 24.)
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TYOHYVINVOINTIA JA JAKSAMISTA

Moi! Opiskelen sosionomiksi Turun ammattikorkeakoulussa ja teen opinnayte-
tyota tydhyvinvoinnista sosiaalialla ja erityisesti teidan yksikéssanne. Vastaa-
malla kyselyyn, saan opinnaytetyohoni tietoa, mika on arvokasta. Tietoa on
my6s mahdollista hyddyntaa tydyhteisénne tyéhyvinvointiin liittyen.

Vastaaminen tapahtuu anonyymisti, eli nimea ei tarvitse laittaa.
Vastauslomakkeet tuhotaan kéasittelyn jalkeen asianmukaisesti
ja saadut vastaukset tulevat esille opinnaytetydni raportissa.

Lomakkeen kysymyksiin saatte vastata omin sanoin ja niin lyhyesti
tai pitkasti kuin haluatte tai koette.

Kun olette vastanneet, laittakaa lomake kirjekuoreen ja palauttakaa
minulle. Palautathan lomakkeen minulle elokuun 2019 loppuun men-
nessa.

Kiitan jo etukateen vastauksistasi!

Jos sinulle heraa kysymyksia, niin kysy rohkeasti

lida.koski@edu.turkuamk_fi

Ystavallisin terveisin, lida Koski

ILO TEHDA VOIMAA

TYOTA YHDESSA
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Liite 1 (2)

Tyohyvinvointia ja jaksamista- Kysely

Kysymys 1. Kuvaile mita tyéhyvinvointi tarkoittaa sinulle?

Kysymys 2. Mitka tekijat lisdavat mielestasi tydhyvinvointia?

Kysymys 3. Mitka tekijat vahentéavat mielestasi tyohyvinvointia?
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Kysymys 4. Minkalainen merkitys tydhyvinvoinnilla on ty6ssa jaksamisen
kannalta sinulle?

Kysymys 5. Kehittamistarpeet tyohyvinvointiin liittyen ty6éssési? Huomioi
tyohyvinvoinnin eri tasot -yksil6taso, tyéyhteiso, johtaminen ja organisaa-
tio.
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Ty6paikan pelisaannot

v' Arvostan tydkaveriani ja itsedni

v' Otan selvdd asioista ja kerron niistd muille

v’ Asenteeni on avoin ja positiivinen

v Olemme kaikki tasavertaisia

v Hyvdt kdytostavat kaikkien iloksi

v Osallistun tydpaikan “kotitéihin®

v/ Piddn tydaikani kurissa, delegoin tarvittaessa
v' Autan tydkavereitani

v’ Rehellisyys ja luottamuksellisuus ovat toimin-
tani perusta

(DRA Consulting, www.dra.fi)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | lida Koski



