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Tutkimus toteutui yksityisen organisaation yllapitdmassa lastensuojelun erityisyksikdssa. Tamén opin-
néytetyon tarkoituksena oli tutkia kuinka hyvin tydyhteison jésenet tietavat ja tuntevat tydyhteison
pelisddnndt seka kuinka hyvin he toimivat ja tyoskentelevat tydyhteison pelisaantdjen mukaisesti. Li-
séksi opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia miten ty0yhteisossa laaditut pelisdannot vaikuttavat tyo-
yhteison hyvinvointiin, milla tavalla tydyhteison jasen ymmartaa pelisaantéjen merkityksen osana tyo-
hyvinvointia seka kuinka tydyhteison jasen arvioi omaa ammatillisuuttaan ja vastuuta omasta tyds-
tansa. Tutkimuksen keskeiset késitteet ovat pelisdannot, tydhyvinvointi ja tydyhteisd. Pelisdaannot ovat
késitteiden keskitssa ja sita on tarkasteltu tarkemmin. Kasitteiden kautta teoreettinen lahtokohta on
luotu tutkimukselle.

Tutkimusmenetelmana kéytettiin kvantitatiivista menetelmad. Aineiston keruumenetelmana kaytettiin
kyselylomaketta. Tutkimukseen osallistui lastensuojelun erityisyksikon henkildstd. Kysely toteutettiin
kaksi kertaa ja kyselyiden valissé tydyhteiso sai henkilokohtaisen kehitystehtavan, joka muodostui en-
simmaisen kyselyn tuloksista nousseisiin tydyhteison nimeémiin heikkouksiin liittyen. Kyselylomake
sisalsi 20 strukturoitua ja kolme avointa kysymystd. Kyselyyn vastasi toukokuussa 17 vastaajaa kah-
destakymmenesta ja syyskuussa 15 vastaajaa kahdestakymmenestd. Vastaukset analysoitiin Webropol-
alustan avulla ja avoimet vastaukset sisallon erittelylla.

Tutkimustulosten mukaan yksityisen organisaation yllapitamassa lastensuojelun erityisyksikossé saa-
tiin vastattua tutkimukselle asetettuihin tavoitteisiin. Tutkimustulosten mukaan tydyhteiso kokee ja
ymmartaad yhdessa laadituilla pelisdanndilld olevan merkitysta tyéhyvinvointiin. Tydyhteisd panosti
henkilokohtaisiin kehitystehtaviinsa niin, ettd syyskuun kyselyn tuloksissa nahtavissa oli kehitysta 1a-
hes jokaisella kyselylomakkeen osa-alueella. Tuloksista kavi ilmi, etta tydyhteison jasenet tietavat ja
tuntevat tyoyhteison pelisdannot hyvin. Pelisdantdjen merkitys ymmarretd&n osana tydyhteison hyvin-
vointia ja niiden koetaan tuovan seka lisdavan turvallisuuden tunnetta ja antavan raamit tyoskentelyyn.

Tutkimus vastasi toimeksiantajan tarpeeseen tutkia yksityisen organisaation yll&pitdmén lastensuoje-
lun erityisyksikon pelisdéntdjen merkitystd osana tyéhyvinvointia. Opinndytety® on merkittava ja tar-
peellinen, koska yksikén henkilostd pystyy hyodyntdméan opinndytetytd syventavand materiaalina
tyoyhteison pelisadntdjd noudattaessaan seké tyohyvinvointia yllapitaessdan. Opinndytetyon teoria-
osuus antaa henkildstélle ja esimiehille laajan seké selkedn kuvauksen tydyhteison hyvinvointia ja pe-
lisdantoja tukevista elementeista.
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The study was conducted in a private-sector child welfare special unit. The purpose of this Bachelor’s
thesis was to survey how well the members of the work community are aware of and know the common
ground rules of the work community, and how well they work according to these ground rules. Mo-
reover, the purpose of the Bachelor’s thesis was to examine how these ground rules affect the well-
being of the work community, how the members of the work community understand the significance
of these rules in relation to their work well-being and how the members evaluate their own professio-
nalism and responsibility of their own work. Common ground rules, work well-being and work com-
munity are the central terms of the thesis, common ground rules being in the core of the terminology,
and thus explored in more detail. These key terms are linked to one another and create the theoretical
framework for the study.

The study employed quantitative methods. A questionnaire was used to collect the data. The personnel
of a child welfare special unit participated in the study. The participants answered the questionnaire
two times, and between these questionnaires, all members of the work community received a personal
development task, which was decided based on the weaknesses mentioned by the work community in
the first questionnaire. There were 20 structured questions and three open questions in the questionnaire.
Altogether 17 out of 20 work community members answered the first questionnaire in May 2019, and
15 answered the second questionnaire in September 2019. The answers to the structured questions were
analysed with Webropol platform and the open questions were analysed by classifying/categorising the
contents.

According to the results, the aims of the study were met in the private-sector child welfare special unit.
The results indicated that the work community understood the significance of the ground rules in rela-
tion to their work well-being. The work community put an effort to their personal tasks, which led to
improvements in nearly all the areas of the questionnaire. The results showed that the members of the
work community knew about and understood the ground rules well. The common ground rules were
seen as a part of the work community well-being and the work community felt that they brought and
added their sense of security as well as provided a framework of working in the community.

The study met the need of the client to survey the significance of the common ground rules in relation
to work well-being in the private-sector child welfare special unit. The Bachelor’s thesis is significant
and needed, because the personnel of the unit can utilise the study as an in-depth material when follo-
wing the common ground rules and maintaining work well-being. The theoretical framework provides
a vast and clear description of the elements supporting work community well-being and common
ground rules.
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1 JOHDANTO

Vuonna 2017 lastensuojelun erityisyksikon kehittdmispéivassa tydyhteison jasenet pohtivat yhdessa tyo-
ryhmand tyoyhteison pelisdéntoja ja loivat ne. Tydyhteison pelisadnnot koottiin yksikon osastoille tau-
luiksi ja henkil6sto allekirjoitti pelisdédnnot taaten samalla ymmartavansa ja tyoskentelevansa tyodyhtei-
son pelisaantdjen mukaisesti. Kevaalla 2019 yksityisen organisaation yll&pitamassé lastensuojelun eri-
tyisyksikossa ilmeni tarve pelisaantdjen merkityksen tarkastelemiseen osana tyéhyvinvointia ja tahan

tarpeeseen opinndytety0 pyrki vastaamaan.

Opinnéaytetyd toteutettiin kaksiosaisena kyselytutkimuksena, jossa kaytettiin alustana Webropol-jarjes-
telmaa. Ensimmainen kysely toteutettiin toukokuussa 2019 ja sen tuloksien perusteella jokainen henki-
10stOn jasen sai kesan ajaksi henkilokohtaisen kehitystehtédvéan. Kehitystehtdva oli hyvaksytetty ja kdyty
ennakkoon l&pi toimeksiantajan kanssa. Henkilokohtainen kehitystehtdvd muodostui niiden osa-aluei-
den pohjalta, joihin haluttiin kehitystd. Jokaisen henkildston jasenen tehtéva oli kesan 2019 aikana hen-
kilokohtaisella panostuksellaan kehittda tydyhteisdn heikkouksia vahvuuksiksi tiedonkulun ja jarjestel-
mallisyyden osalta sekd kunnioittaa tyokaveria arvostelemisen sijaan. Tehtdvana oli panostaa henkilo-
kohtaisella tasolla palautteen antamiseen niin positiivisen kuin rakentavankin palautteen osalta sek& ope-
tella myos vastaanottamaan palautetta. Toinen Kysely toteutettiin syyskuussa ja se oli samanlainen kuin
ensimmadinen. TyOnantaja velvoitti kyselyihin vastaamista henkilostolta. Opinnaytety6 tutki kyselyjen
avulla, kuinka hyvin tydyhteison jasenet tietdvat ja tuntevat tydyhteison pelisdédnnét, kuinka hyvin he
toimivat ja tyoskentelevét tydyhteison pelisdantdjen mukaisesti sekd kuinka he kokevat yhdessa mietit-
tyjen pelisdéntdjen vahvistavan tydyhteison hyvinvointia. Kahden kyselyn avulla voitiin myds vertailla
henkilékohtaisen kehitystehtdvan seka yhdessa asiasta puhumisen vaikuttavuutta henkildston asentei-

siin.

Teoria opinndytety6hon koottiin tilaajaorganisaation lastensuojeluyksikon pelisaantojen sisallon keskei-
simpien asioiden pohjalta ja se késittelee tyohyvinvointia ja tydelaman pelisdantdja monipuolisesti. Yh-
teiset pelisddnnot edistavat tyon tekemisté tavoitteellisesti ja auttavat yhteistyon sujumista. Pelisaannot
auttavat ottamaan asioita puheeksi tyopaikalla ja ongelmiin pystytdan puuttumaan varhaisessa vaiheessa.
(Reilun pelin saannot tydyhteisdssa 2010.) Esimies huolehtii pelisdantdjen noudattamisesta ja valvomi-
sesta tyOpaikalla. Esimiehen tehtdvand on auttaa tydyhteisod rakentumaan siten, ettd han tarvittaessa
muuttaa tai tarkentaa yhdessa laadittuja ja organisaatiosta tulevia pelisdant6ja ja ohjeita. (Jarvinen 2008,
93.)



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tama opinnaytety® vastasi toimeksiantajan tarpeeseen tutkia yksityisen organisaation yllapitaman las-
tensuojelun erityisyksikon pelisdantdjen merkitystd osana tyohyvinvointia. Yksikdssa nousi kevaalla
2019 esille haasteita tyohyvinvoinnin kannalta. Toimeksiantajan antamien taustatietojen mukaan peli-
sédéntdjen noudattaminen ja niiden tarkasteleminen osana tyéhyvinvointia nostettiin yksikon laadullisiin
tavoitteisiin, jotta tydhyvinvointi yksikossé saadaan tydyhteison sisalla kuntoon. Toimeksiantajan mu-
kaan huomattavia toimia tarvittiin, jotta tyGyhteison siséll tapahtuva kiusaaminen saataisiin loppumaan.
Yhtena toimena kéytettiin lisatyonohjausta. Tamé& opinndytetyon aihetta kasitteleva tutkimus pelisaan-
tdjen noudattamisesta osana tyohyvinvointia oli tarkoitus toteuttaa yksikdssa jossakin muodossa, johon

tarpeeseen nyt me opinnéytety6lla vastaamme.

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia, kuinka hyvin tydyhteison jasenet tietavét ja tuntevat tyoyhteison
pelisddnndt, kuinka he toimivat ja tydskentelevét tydyhteison pelisdéntdjen mukaisesti seké kuinka he
kokevat yhdessé mietittyjen pelisadntdjen vahvistavan tydyhteison hyvinvointia. Kyselytutkimuksessa
haastettiin vastaajaa miettimd&n omaa vastuunkantamista tyossaan, omaa ammatillisuuttaan seké nosta-
maan esille tyGyhteison vahvuuksia ja heikkouksia. Henkilokohtaisella kehitystehtavéllé haluttiin haas-

taa jokainen tydyhteisdn jasen pohtimaan kesan 2019 aikana omaa toimintaansa tydyhteisossa.

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia tydyhteisossa laadittujen pelisdéntdjen vaikutusta tydhyvinvointiin
seké pelisd&ntdjen noudattamisen merkityksen ymmartamistd osana tyohyvinvointia. Liséksi tavoitteena
oli, etta erityisyksikon esimiehet pystyvat hyodyntdmaén opinnaytetydn tuloksia esimerkiksi ulkopuoli-

sessa tyonohjauksessa, kehityskeskusteluissa seka yleisessa tyohyvinvoinnin tukemisessa ja yllapidossa.

Opinndytetyon tutkimuskysymykset:
1. Miten yhdessa laaditut pelisaannot vaikuttavat tyéhyvinvointiin?
2. Milla tavalla tydyhteison jasen ymmartaa pelisdéntdjen merkityksen osana tyohyvinvointia?

3. Miten tyoyhteison jasen arvioi omaa ammatillisuuttaan ja vastuunkantamista omasta tyostaan?



3 MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT JA TOTEUTTAMINEN

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena, jossa alustana kéytettiin Webropolia. Webropol-alustalla
teimme sdhkaoisen kyselylomakkeen, joka l&hetettiin kohdejoukolle sdéhkopostilla. Sahkoposti sisélsi lin-
kin kyselylomakkeelle. S&hkopostiin kirjoitimme saatekirjeen (LIITE 2/1 & 2/2), jossa kerrottiin lyhy-
esti tutkimuksesta, kyselyn anonymiteetista sekd vastaamisen tarkeydestd. Kyselylomakkeen kysymyk-
set tehtiin yhteistydssa kohdeorganisaation esimiehen kanssa. Kysely oli anonyymi eli emme saaneet
vastauksista tietoomme yksityiskohtaisia tietoja vastaajan henkil6llisyydestd. Valitsimme kvantitatiivi-
sen eli maaréllisen tutkimusmuodon, koska halusimme olla etdélla itse tutkimusjoukosta ja ndin ollen
vaikuttaa mahdollisimman véhan tutkittaviin omilla asenteillamme ja mielipiteillimme. Halusimme
myos, etta tutkimuksellamme on jatkotutkimusarvoa, jolloin esimerkiksi kyselylomaketta voitaisiin hyo-

dyntad myos jatkossa kohdeorganisaatiossa.

Siséllytimme kyselyyn myds avoimia kysymyksid, joiden avulla halusimme syventaa tutkimuksesta saa-
tavaa tietoa. Teimme kyselyn kaksi kertaa, toukokuussa ja syyskuussa 2019, koska halusimme saada
vertailutietoa. Ensimmaisen kyselyn jalkeen kohdejoukolle annettiin henkilokohtainen kehitystehtava,
joka muotoutui ensimmaisen kyselyn tutkimustulosten perusteella. Henkilokohtaisella kehitystehtavalla
haluttiin kohdejoukon kiinnittdvan huomiota omaan toimintaansa ty0ssa erityisesti kyselyn aiheita (pe-

lisadannot, ammatillisuus, vastuunkanto) koskien.

Tutkimus on péd&osin kvantitatiivinen eli maarallinen. Kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa yksinkertai-
simmillaan sitd, ettd pienelté joukolta keratadn tutkimustietoa kyselylomakkeella, jossa on suljettuja ky-
symyksid. Tama pieni joukko eli otos edustaa koko joukkoa, jota tutkittava ilmid koskettaa. Otoksen
vastaajien eli tassa tutkimuksessa henkiloston edellytetdén edustavan perusjoukkoa. (Kananen 2011, 17.)
Tutkimuksessa on myos laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen piirteitd, koska tutkimme osittain ih-
misten asenteita ja mielipiteitd. Kyselylomakkeen avoimilla kysymyksilla pyrimme selvittdmaan myaos
yksityiskohtaisempaa tietoa, emme pelkastdén laajempaa kokonaisuutta. Tutkimusmenetelmat tdyden-
tavat toisiaan, niitd voidaan kayttdd myaos rinnakkain ja luotettavampaa tietoa saadaan kayttdmalla use-
ampia nékokulmia. Tutkimuksessa keratyt laadulliset tiedot antavat tuloksille inhimillisyytta ja syvalli-
syyttd. (Kananen 2008, 10; Kananen 2009, 12-18.) Jaottelua kvantitatiiviseen ja kvalitatiiviseen on ollut
tapana kayttaa, vaikka kahtiajako on osoitettu tietoteoreettisesti vaaréksi ja lisdksi kestaméattomaksi kay-
tdnnon kannalta. Nama tutkimusmuodot ovat vain lahestymistapoja, joita voi olla vaikea erottaa toisis-

taan. Niitd erotellaan numeraalisina ja merkityksia tukevina, vaikka ne ovat vastavuoroisesti toisiaan



tukevia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 135-137.) Kvalitatiivinen-kvantitatiivinen-jaon merkitys
on kuitenkin hyva ymmartéa, sill4 se on osa kehitysta, tieteen historiaa. (Ronkainen, Pehkonen, Lind-
blom-Ylanne & Paavilainen 2011, 79-80). Tutkimusmuotona kaytettiin kyselylomaketta. Kysely toteu-
tettiin sahkopostin valitykselld jaetun linkin kautta, jonka kautta vastaaja paéasi Webropol-jarjestelmalla
toteutettuun kyselyyn. Kysely toteutettiin kaksi kertaa vertailutiedon saamiseksi. Kyselylomakkeen etu
on anonymiteetti. Tyypillisin huono puoli on vastausprosentin alhaisuus. (Vilkka 2015, 94.)

3.1 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvaa tietoa kerdtddn kvantitatiiviseen eli maarélliseen aineistoon
perustuvan survey-tutkimuksen avulla tutkittavasta aineistosta. Méaarallisesta aineistosta voidaan selvit-
td4d myos asioiden vélisia riippuvuuksia ja tutkittavissa ilmidissd tapahtuneita muutoksia. (Heikkil&
2014; Hirsjarvi ym. 2000.) Kvantitatiivisessa eli maarallisessé tutkimuksessa edellytyksené on, ett4 tut-
kittava ilmi® tunnetaan jo ja ettd ilmi6é on maaritetty niin hyvin, etta tiedetdan, mita mitataan. Kvantita-
tilvinen tutkimus perustuu mittaamiseen, jonka tarkoituksena on tuottaa luotettavaa ja yleistettavaa tie-
toa. Tutkimuksessa kaytettavat mittarit ovat méarallisia ja kysymykset suljettuja. (Kananen 2009, 12-
18.) Esimerkiksi vaittdmaan “Tieddn ja tunnen tyoyhteisomme pelisddnnot” vastausvaihtoehdot ovat: 4)
taysin samaa mieltd, 3) lahes samaa mieltd, 2) samaa mieltd, 1) en lainkaan. Kysymysten asettelussa
taytyy pitda huolta, etté tarjotaan tarpeeksi vastausvaihtoehtoja, jolloin saadaan parhaiten vastaajan na-
kemystd kuvaava vastaus. Kysymyksié ja vaihtoehtoja ei saa olla kuitenkaan liikaa, ettei lomakkeesta
tule liian pitk&. (Heikkila 2014; Hirsjarvi ym. 2000.) Mielipide- tai asennekysymyksiin asteikkona kay-
tettiin neliportaista Likertin asteikkoa. Neliportainen valittiin siksi, koska nain pakotettiin vastaaja otta-

maan kantaa vaihtoehdon “en osaa sanoa” puuttuessa kokonaan. (Heikkild 2014, 51-52.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen yleisimpiin ongelmiin kuuluu se, ettd otos, joka on valittu edustamaan
koko joukkoa, ei vastaakaan todellista kohderyhmaa ja tulokset ovat ndin ollen virheellisid. (Kananen
2008, 13.) Kyselyyn valitsemamme otos edustaa kuitenkin koko joukkoa eli kohderyhmaa taydellisesti,

koska kohderyhmad on pieni ja rajattu. N&in ollen tdmé& virhemarginaali poistuu.



3.2 Menetelméana kyselytutkimus

Kyselytutkimuksessa lahtokohtana on aina ongelma ja tutkimuksen alussa tutkijan tulisi muodostaa ky-
symys tai kysymykset, joihin hdn haluaa vastaukset tutkimuksellaan. Ne luovat pohjan koko tyélle. (Ka-
nanen 2008, 14). Kyselytutkimuksessa myos kyselylomakkeen kysymyksia tulisi alkaa rakentaa ongel-
manratkaisuperiaatteella. Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat tulee olla selvill& ja tdismentyneet.
Kysymysten onnistuminen on tutkimuksen onnistumisen edellytys. Kysymysten muotoon tulee kiinnit-
taa erityista huomiota kyselylomakekyselyissd, joissa vastaaja ei paase tarkentamaan kysymyksen mer-
kitystd. Jos vastaaja ajattelee kysymyksen eri lailla kuin tutkija tarkoitti, voivat vastaukset vaaristya.
(Valli 2015, 41-42.) Kielellisen ilmaisun voi aina ymmartdd monella tapaa, kuten myds kysymyksen,
joten taysin luotettavaa tapaa esittda kysymyksia ei ole (Kananen 2011, 48). Kysymysten tulee olla yk-

siselitteisia ja kyselyn rakenteen looginen (Valli 2015, 41-42).

Oikein valittu kohderyhma ja hyvéat kysymykset ovat perusedellytys. Hyvéan kyselylomakkeen tunnus-
merkkeja ovat myods selkeésti laaditut ohjeet, loogisesti etenevat kysymykset, kysymysten lukumaaré,
jotta niitd ei ole liikaa seka kysymysten jaottelu niin, ettd kyselyn alkuun sijoitetaan niin sanotut helpot
kysymykset. Kyselylomakkeen ulkoasun tulee olla siisti ja asettelun selked. Lomakkeen ulkoasun seka
kysymysten, ettd saatteen tulee olla sellaisia, jotka saavat vastaajan tuntemaan vastaamisen tarkeéksi.
(Heikkila 2014, 46-47, Holopainen & Pulkkinen 2014, 43.) Lopputulemaan vaikuttaa myds se, haluaako
vastaaja antaa kysymyeksiin liittyvén tiedon seké vastaajan kiinnostus aihepiiria kohtaan (Kananen 2008,
25; Vilkka 2007, 63).

Kyselyssa kaytetty Likertin asteikko on asenneasteikko. Likertin asteikon avulla voidaan mitata vastaa-
jien kokemukseen perustuvaa mielipidetta. (Vilkka 2007, 45; Heikkila 2008, 52-53.) Likertin asteikko
voi olla 4-, 5- tai 7-portainen (Heikkila 2008, 53; Kananen 2008, 34). Toisessa péaassa ollaan taysin
samaa mieltd, kun taas toisessa péaéssa taysin eri mieltd (Heikkild 2008, 53). Asenteita ja mielipiteita
kysyttaessd on hyva miettid, millaiset vastausvaihtoehdot antavat eniten tietoa (Karjalainen 2010, 22).
Asteikkoihin perustuvissa vaittdmissa vastaaja valitsee sen, joka on l&hinna hdnen omaa mielipidettan
(Hirsjarvi ym. 2009, 200; Kananen 2011, 34).



3.3 Kyselytutkimuksen analyysimenetelméa

Analyysi, tulkinta ja johtopééatosten teko kerétysta aineistosta on tutkimuksen ydin. Analyysitavan va-
linnan padperiaate on, etta valitaan sellainen analyysitapa, joka tuo vastauksen tutkimusongelmaan par-
haiten. Kyselytutkimuksessa paatelmia tehdaan saatuihin tilastoihin ja niiden analysointiin perustuen.
Tutkimus ei kuitenkaan ole vieléd valmis, kun tulokset on analysoitu, vaan tuloksia tulisi myds tulkita.
Tulkinta on pohdintaa ja johtopaatoksia. (Hirsjarvi ym. 2009, 221-230.) Tutkija on avainasemassa tu-
loksia tulkitessaan. Han tulkitsee ja késitteellistdd omaa aihettaan oman ymmarryksensa kautta. (Ron-
kainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavilainen 2011, 123.) Tuloksia pohtiessaan tutkijan olisi har-
kittava useampia erilaisia tulkintoja, koska tutkijan, tutkittavan ja tutkimuksen lukijan tulkinnat eivét ole
taydellisen samanlaisia. Tuloksista olisi viela pyrittava laatimaan synteesi, joka kokoaa yhteen paaseikat,

mutta my0ds pohdittava, miké laajempi merkitys tuloksilla voisi olla. (Hirsjarvi ym. 2009, 221-230.)

Analyysivaihe voidaan jakaa kolmeen eri osaan (Ronkainen 2004). Ensimmaisessa aineistoa jarjestel-
laéan, pilkotaan ja jasennellaan seka pyritaan systemaattiseen kokeilemiseen ja opitaan tuntemaan aineis-
ton kaikki piirteet. Toista osiota voidaan nimittaa tulkinnaksi, jossa haetaan yhtaldisyyksia ja eroja ai-
neistosta. Havaintoja jasennell&dan teoreettisesti tai kootaan yhdistavia tekijoita. Tulkinnasta syntyvat
ideat herattavét tarpeen uusille kysymyksille ja analyysitekniikoille. Téssé yhdistyvét teoreettinen viite-
kehys ja havainnot. Kolmannessa osiossa havaintoja ja tulkintaa tarkastellaan jonkin idean pohjalta.
Ik&an kuin haetaan erilaisia tulkintaideoita ja tarkastellaan niiden ndkokulmasta kokeellisesti. (Ronkai-
nenym. 2011, 124-125.)

Tassa tyossa laaditun kyselylomakkeen tuottamat vastaukset tallentuivat alustana kaytettyyn Webropol-
jarjestelmaan ja saatuja tuloksia voitiin tarkastella heti. Webropol-alusta tarjoaa tulosten taulukkomuo-
toisen esittdmisen, joten tulosten analysointi on tarkkaa ja vaivatonta. Alusta tarjoaa myds mahdollisuu-
den vertailla tuloksia ja suodattaa tietoa eri suodatusehtoja kéayttden. (Webropol.) Avointen kysymysten
avulla saadut vastaukset jaoteltiin tutkimuskysymysten mukaisiin teemoihin. Tutkijalla tulee olla kykya
hahmottaa vastausten olennainen siséltd, jotta teemoittelu onnistuu. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 173.)
Avointen kysymysten vastauksia voidaan jaotella ryhmiin, jolloin aina kuhunkin ryhméan kuuluu sa-
mansisaltoiset asiat. Avointen kysymysten heikkoutena voidaan pitéé sitd, ettd vastaus voi olla epétarkka
tai aiheen vieresté. (Valli 2001 45-46.) Mé&aréllista kuvailua soveltuvalla tutkimustekniikalla tarkoitetaan
sisallon erittelyd, joka on dokumenttien analyysia, jossa kuvataan tekstin sisaltod maaréllisesti. (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 105-106.) Tassa opinndytetytssa kavimme lapi avointen kysymysten vastaukset ja

jaoimme samansisaltdiset vastaukset aina samaan luokkaan.



4 TYOHYVINVOINTI JA SIIHEN VAIKUTTAVIA TEKIJOITA

Tyo6hyvinvointi tydssa lisad terveellistd, turvallista sekd tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat,
ettd tyoyhteisot tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. Seka tyontekijét ettd tyOyhteisot kokevat
tyonsa mielekkéaksi ja palkitsevaksi seké heidéan mielestaén tyo tukee heidan elamanhallintaansa. (Rau-
ramo 2012, 12.) Tyohyvinvointi on seka tyonantajan ettad tyontekijan vastuulla. Heidéan tehtdvanaan on
yllapitaa ja kehittada tyohyvinvointia yhdessa. Tyopaikalla tydhyvinvoinnin edistaminen tapahtuu aina
johtajien, esimiesten sekd tyontekijoiden yhteistyoné. Tyohyvinvointi syntyy padasiassa tyon arjessa ja
on monen asian summa. Tydhyvinvointia edistdva toiminta on lapileikkaavaa ja pitkédjanteista. Se koh-
distuu padasiassa henkildstoon, tydymparistoon, tydyhteisoon, tydprosesseihin ja johtamiseen. (Tyoter-
veyslaitos 2019.) Hyvinvoiva tyontekijé on tuottava. TyOpaikalla on jarkevaa tehda niitd toimenpiteita,
jotka osaltaan mahdollistavat hyvinvoinnin. Tydssé hyvinvoinnin edistdminen on inhimillisesti arvo-

kasta, eettistd toimintaa. (Rauramo 2012, 16.)

Maslowin tarvehierarkian (1943) mukaan on olemassa viisi tavoitetta, joita voi kutsua perustarpeiksi.
Niit4 ovat fysiologiset tarpeet, yhteisollisyyden tarve, turvallisuuden tarve, arvostuksen tarve ja itsensé
toteuttamisen tarve. Rauramon (2012) tyohyvinvoinnin portaat- mallissa on kyse ihmisen perustarpeista
suhteessa tyéhon seka néiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Mallin tavoitteena on ollut 16ytaa
keskeisia tekijoita ja toimintamalleja tydhyvinvoinnin taustalla suunnitelmallisen kehittdmistoiminnan
tueksi. Portaat ovat nimetty tyGelamaan sopivin kasittein:
e Terveys—tekijansa mittainen tyd, joka on mahdollistavana tekijana virikkeelliseen vapaa-aikaan,
laadukas seka riittdva ravinto ja liikunta, sairauksien ennaltaehkaisy ja hoito.
e Turvallisuus — Tydn pysyvyys, riittdva toimeentulo, turvallinen tydymparisto ja tyo, tasa-arvoi-
nen, oikeudenmukainen ett4 yhdenvertainen tydyhteiso.
e Yhteisollisyys — Tuloksesta ja henkildstdstd huolehtiminen, yhteishenked tukevat toimet seka
ulkoinen ja sisdinen yhteistyo.
e Arvostus — Eettiset arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva tavoite, ndkemys, strategia, oikeu-
denmukainen palkka sekd palkitseminen, arviointi ja kehittdminen.
e (Osaaminen — Innovatiivisuus, oman potentiaalin hyddyntdminen ja oppiva organisaatio. (Rau-
ramo 2012, 13-16.)



Tyo6elamassé voidaan kuitenkin puhua myo6s tydpahoinvoinnista. Huomioiden ylldmainitut portaat on
mahdollista pohtia tydhyvinvoinnin haasteita myds portaittain.
e Terveys— Univaje, haitallinen tyokuormitus, epaterveellinen ravinto, liiallinen péihteiden kéaytto
(alkoholi ja tupakointi), liian vahdinen tai yksipuolinen liikunta.
e Turvallisuus — Turvattomuus liittyen tyosuhteeseen ja toimeentuloon, muutokset, tapaturmat,
uhka- ja vékivaltatilanteet, epaasiallinen kohtelu, ratkaisemattomat ristiriidat, hairinta ja syrjinta.
e Yhteisollisyys — Ilmapiiri — ja johtamisongelmat, tiedonkulun puutteet ja vahéiset kohtaamiset
kasvokkain tapahtuviin kohtaamisiin.
e Arvostus — Puutteelliset palautekdytannot, palkkaukseen seka palkitsemiseen liittyvét haasteet,
huono erilaisuuden sietokyky.
e Osaaminen — Organisaation ettd yksikén osaamisen kehittdmiseen, kilpailukykyyn seké tyon tu-

loksellisuuteen liittyvat haasteet. (Rauramo 2012, 13-16.)

Maslowin tarvehierarkia (1943) on saanut myos kritiikki&, koska se yksinkertaistaa liikaa ja on ehka
kulttuurisidonnainen. Ajatus siita, ettd alimpien tasojen tarpeiden pitéisi olla tyydytetty ennen kuin voi
siirtya seuraavalle tai ettd kaikilla ihmisilla olisi samankaltaiset tarpeet, on aiheuttanut myds Kriittista
keskustelua (Nyyssonen 2003). Maslowin tarvehierarkiaan (1943) pohjautuva Tydhyvinvoinnin portaat
malli sopii hyvin opinndytetydbmme aiheeseen seka tilaajaorganisaatiomme tyohyvinvoinnin arvoihin.

N&ma arvot tulevat esille tydpaikan pelisadnnoissd, jotka ovat kaytossa tilaajaorganisaatiolla.

4.1 Organisaatiokulttuuri

Jokaisella organisaatiolla on omanlaisensa kulttuuri. Organisaatiokulttuurin merkitys on suuri tyéhyvin-
vointia ajatellen. Lisaksi jokaisella organisaatiolla on omanlaisensa kasitys tydyhteison pelisdantojen
merkityksesté tydyhteison toimivuudessa. Organisaatiokulttuuria méadritellessa perustana on yleensa né-
kemys, ettd tietyt asiat yhteisssd, kuten arvot, normit, sdannét ja ajattelutavat ovat yhteisiksi koettuja
tai jaettuja (Schein 2004, 12-17; Martin 2002, 16-17). Kulttuuri on yhteiséllinen, monimutkaisesta pro-
sessista syntyva ilmi6 (Schein 2001). IImi6én voidaan katsoa siséltdvan koko yhdessé toimimisen kentén,
toisin sanoen organisaation kielen, traditiot, normit, arvot, ajattelu- ja toimintatavat, ilmapiirin, jaetun
osaamisen, kielelliset paradigmat seké jaetut merkitykset (Schein 2001, 23-24). Organisaatiokulttuuri

rakentuu monista eri ulottuvuuksista, joista ensimmainen on ulkoinen kuva, johon kuuluu imago, ulkoi-



nen toimintatapa, asiakassuhteet, saavutukset ja fyysiset puitteet. Se on seurausta yleensa hyvin tietoi-
sesta ja tavoitteellisesta toiminnasta, johon voidaan vaikuttaa konkreettisin toimenpitein. Tdma on na-
kyvin taso. Se on organisaation sosiaalinen pdédoma, jota luodaan viestinnallisin keinoin, kuten mainon-
nalla ja markkinoinnilla. Tahan vaikuttaa myos imago, jonka organisaatio saa asiakaspalautteesta ja osit-
tain myds henkilostonsa palautteesta. Imago on hyvin haavoittuvainen ja siksi organisaation ulkoisen
kuvan tulisi vastata mahdollisimman paljon siséisté todellisuutta. Imago kehittyy myds ilman tavoitteel-
lista toimintaa, ja se voikin helposti muotoutua ei-toivottavaksi. Luottamus julkisiin organisaatioihin on
merkittava asia yhteiskunnallisen sosiaalisen pddoman kannalta, joten monet julkisetkin organisaatiot
kehittavat ulkoista kuvaansa. Rakennetulla ulkoisella kuvalla ei kuitenkaan ole merkitystd, jos ei samaan
aikaan pidetd huolta sisaisen kulttuurin kehittymisestd vastaavalla tavalla. (Mékipeska & Niemeld 2005,
61-64; Mékisalo 2004, 74.) Tyontekijan tyoskennellessa yksityisessa organisaatiossa tai julkisella sek-
torilla tulee tydskennellessd muistaa, ettd omalla tydpanoksellaan ja puheissaan han edustaa koko orga-

nisaatiota.

Toisena ulottuvuutena on organisaatiotaso, joka on tietoisen kehittdmisen tulos. Organisaation jarjes-
tysta pitad yll& ja organisaation koossa jonkinlainen rakenne, johtamisjarjestelma ja ainakin joitain séan-
t0ja ja normeja. Namé antavat ihmisten toiminnalle organisaatiossa puitteet. Se, ettd organisaation ra-
kenteet olisivat mahdollisimman selkedt ja ymmérrettavat, on merkittdvas, koska se lisaa turvallisuutta
ja luottamusta organisaation toimintaa kohtaan. Organisaatiotasolla voidaan parhaiten tietoisesti kehittaa
toimintakulttuuria ja muuttaa rakenteita vastaamaan uusia haasteita. Kuitenkin todellisen muutoksen ai-
kaansaamiseksi vaaditaan myos tyoskentelyd sisemmilld ulottuvuuksilla. Tama taso sisaltdd myds ar-
VOja, joista osa on nékyvid ja virallisia, osa taas epévirallisia ja ndkymattomia. Nakymattomat piiloarvot
ohjaavat toimintaa tiedostamattomasti. (Makipeska & Niemela 2005, 64; Makisalo 2004, 74-75.)

Kolmantena on tydyhteisotaso, joka muodostuu vuorovaikutuksesta, kommunikoinnista ja sosiaalisesta
jarjestelmasta. Se sisaltaa tiedonkulun, tiimitydskentelyn, yhteiset foorumit ja verkostot. Kommuni-
kointi ja vuorovaikutus vélittdvat kulttuurisia piirteitd, kuten avoimuutta, kannustusta ja luovuutta tai
néiden vastakohtia. Vuorovaikutuksen maaréa ja laatua voidaan kehittdd tietoisesti, ja mitd enemman
vuorovaikutus lapéisee organisaation ulottuvuuksia ja rajoja, sitda enemman luodaan mahdollisuuksia.
(Mékipeska & Niemeld 2005, 65.) Tiedonkululla ja toimivalla vuorovaikutuksella on suuri vaikutus tyén
laatuun ja tydssé viihtyvyyteen. Tiedonkulun ja vuorovaikutuksen tydyhteison siséall4 ollessa toimivaa
valtytadn tiedonkatkoksilta, epaselvyyksilté ja ristiriidoilta tydomenetelmissa ja tavoissa toimia tydyhtei-

son pelisdéntojen ja yhdessa sovitun mukaan.
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Organisaatiokulttuurilla on myos syvaulottuvuus, joka siséltdd mielikuvat, perusolettamukset, uskomuk-
set ja tunteet. Nama ovat vaikeasti méaariteltavia ja ihmisten subjektiivisiin mielikuviin perustuvia ja
nailla on suurin vaikutus ihmisten kayttaytymiseen yhteison jasenind. Organisaation arvot sijoittuvat
osin tanne ja osin tydyhteisdulottuvuuteen. Osa arvoista voi olla menneiden aikojen peruja ja aiheuttaa
ristiriitoja ja hammennyst4, mutta ne ovat muokattavissa yhteisessa avoimessa keskustelussa. Toki osa
arvoista voi olla ei-tietoisia, jolloin niiden kasittely on vaikeampaa. (Mékipeska & Niemel& 2005, 61-
66.)

N&amaé viimeiset ulottuvuudet, nakymattomaét tasot vaikuttavat erityisen paljon tyGyhteisén hyvinvoin-
tiin, henkildston jaksamiseen seké kehittdmistoiminnan ja muutosten onnistumiseen. Onkin tarked4 huo-
mata, ettd nadita kulttuurin vanhentuneita tapoja voidaan muuttaa ja omaksua uusia tilalle. (Makisalo
2004, 75.) Ajoittain saatetaan ajatella, ettd henkilékunnan vaihtuvuus vanhoista ”pitkén linjan” tydnte-
kijoista uusiin vasta valmistuneisiin on huono asia ja tydyhteiso joutuu hakemaa uutta tapaa toimia muu-
toksien my6td. Vaihtuvuudessa pitdisi myos nahdé positiiviset vaikutukset ty0yhteisoon. Tydyhteison
omaksuessa uusia toimintatapoja paasee tydyhteiso irti tyopaikalla vallinneista vanhentuneista tavoista
toimia. Jotkut toimintatavat saattavat vain kaivata hieman péivitystd, jonka juuri esimerkiksi uudet tyon-

tekijat voivat tuoda mukanaan nihdessaan tilanteet ja tavat toimia eri nékokulmasta.

Organisaatiokulttuuriin kuuluu organisaatioon sosiaalistuminen, joka tarkoittaa sitd, ettd organisaatiossa
kauan olleet tydntekijat viestivat uusille tyontekijoille, miten organisaatiossa tulee olla ja kayttaytya.
Viestintd on sanatonta ja sanallista sek& tahatonta ja tahallista. Sosiaalistumisessa on seka hyvia etta
huonoja puolia. Hyvina puolina mainittakoon uuden tyontekijan helpompi paasy sisdan” tyoyhteisoéon
ja tydyhteisdn toimintatapojen nopea omaksuminen. Parhaassa tapauksessa tilanne hyodyttaa molempia
osapuolia. Uusi tyontekija tuo mukanaan uusia ideoita ja kokeneet opettavat uudelle jo hyvaksi havait-
tuja kaytantoja. Kielteisind puolina taas on se, ettd kauan talossa olleet tydntekijat saattavat opettaa uu-
delle tyontekijalle kulttuurin, joka ei vastaa organisaation arvoja. Kielteinen puoli korostuu etenkin sil-
loin, jos uuden tyontekijan mukanaan tuoma muutospotentiaali torjutaan tydyhteisdssa ja uusi tyotekija
voi saada itselleen "hankalan tyontekijdn” leiman, koska ei omaksukaan “talon tapoja”. Tama vaikeuttaa

organisaation kehittymista ja yhteisollista oppimista. (Mékisalo 2004, 76-77.)

Organisaatiokulttuuri on terve, jos organisaatiota ympardi myonteinen, tukea antava ja kannustava ilma-
piiri. Organisaatiokulttuuria ja sen ilmapiirid voidaan luonnehtia myds normaaliksi, estyneeksi tai sai-
raaksi. Normaali ilmapiiri on tasainen ja sopusointuinen. Estynyt taas on pelokas, jaghmed, ahdistunut ja

jannittynyt. Sairas ilmapiiri ja organisaatiokulttuuri on arvaamaton, tuhoava, painostava ja se voi tuhota
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tyontekijan terveyden. Organisaatiokulttuurissa rakenteiden on oltava toimivat ja niiden on mahdollis-
tettava keskittyminen tyohon. (Aro 2018, 42.)

4.2 Tyoyhteiso

Tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, toimiva vuorovaikutus, sopivasti kuormittavat tyotehtavéat sekéd kannus-
tava ilmapiiri ovat hyvén tydyhteison piirteitd. Hyvin toimiva tydyhteiso on yhté aikaa seké turvallinen
ettd terveellinen. Tydyhteiso, joka tarjoaa haasteita ja mahdollisuuksia, turvallisuutta ja yhteisollisyyttg,
onnistumisia ja kehitysmahdollisuuksia, on avain tyéhyvinvointiin (Otala & Ahonen 2003, 16). Toimi-
vassa tyOyhteisdssa tavoitteet ovat selkeét, tyon organisointi seka johtaminen toimivat ja kunkin roolit,
vastuut ja valtuudet ovat tyodssa tasapainossa. Tydyhteison jasenet tukevat toisiaan seké jakavat omaa
osaamistaan muiden kayttoon. Jokainen tuntee olevansa tervetullut tyGyhteison jasen, kun ilmapiiri on
vapautunut ja luottamusta herattdva. Oma asenne, motivaatio seka yhteistyo- ja vuorovaikutustaidot vai-
kuttavat tydyhteison ilmapiiriin. Tyodntekijé voi itse valita kayttaytya ystavéllisesti ja arvostavasti toista
kohtaan. Myos esimies on osa tydyhteisoa ja hanen onkin kéytava jatkuvaa vuoropuhelua tydyhteisonsa

kanssa tyon tavoitteiden selkiyttdmiseksi seka sujumisen kehittdmiseksi. (Tyoturvallisuuskeskus 2019.)

Tyontekijoiden voidessa toimia tydyhteisdssa vastuullisesti ja tavoitteellisesti pitaa jokaisella tyonteki-
jalla olla selked kasitys omista ensisijaisista tehtavistdan ja vastuistaan seka toisten tehtavisté ja vas-
tuista. Mikéali ndissa on paljon epdmadraisyytta ja sotkua, johtaa se herkasti tormayksiin yhteistydssa
seka toisten aiheettomaan syyttelyyn. Kun tyontekijalle maéaritelladn tarkasti hdnen tehtdvansd, moni
mieltdd madrittelyn niin mustavalkoisesti, ettd rajojen ulkopuolelle jaavat tehtavat eivat kuulu hénelle
millaéan tavalla. On myds tyontekijoitd, jotka eivat auta tyokaveriaan oman tehtdvan hoidettuaan vaan
mieluummin kéyttavat ajan oleiluun. Hyva onkin pohtia, kuinka luoda selkeat tyotehtavat seka vastuun-
jaot tyOyhteisossa, ettd silla ei méaariteltaisi pois jokaisen kokonaisvastuuta tydyhteison toisté. (Jarvinen
2008, 90.)

Jokaisella tyoyhteisolla on sille ominainen tapa el&4 ja toimia. Tydyhteison hyva toimintakyky on vah-
vuutta muutostilanteissa. Tyodyhteison eldméntapa konkretisoituu vakiintuneessa sekd suhteellisen sa-
manlaisena toistuvassa toiminnassa, esimerkiksi palaverikdytdnnoissa. Tasta elaméntavasta tulee sosi-
aalisen oppimisen my6té tydyhteison vakiintunut toimintatapa. Yhteison eldméntapa sekd tapa toimia
on kokonaisuus, jossa eri osatekijat riippuvat toisistaan ja vaikuttavat toisiinsa. Tyontekijoiden seka esi-

miehen toiminta, arvot ja asenteet ovat merkityksellisia tydyhteison elaméntapojen muotoutumisessa,
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joka nakyy esimerkiksi siind, miten asiakkaisiin suhtaudutaan. Tyoyhteison kehittdmisen kannalta mer-
kittdvaa on se, kuinka oppimiseen ja itsensa kehittdmiseen asennoidutaan. (Seppéanen-Jarveld 2009, 33.)

Tyoyhteison ollessa hyvé ilmapiiri on avoin ja kannustava, jolloin myds ongelmista on helppo puhua.
Tybyhteison toimivuutta voi arvioida esimerkiksi silla, etta tyontekijat tulevat mielellaan toihin, kokevat
tyopaikan turvalliseksi, tyostd saadaan ja annetaan palautetta seka kiitosta, sairauspoissaolot ovat véhai-
sid ja tyontekijoiden vaihtuvuus on pientd. (Talentia 2019.) Sosiaalinen padoma eli yhteisollisyys on
koko tydyhteison voimavara (Manka & Manka 2016, 224).

Toimiva ty0yhteiso

Ikeat .
tekoa S?. £ Yhteiset
toiden .
tukeva peli- vuoro-

organi- JATES= - aannot vaikutus
: telyt
saatio

nan jat-
kuva ar-
viointi

Selked organisaation perustehtava

KUVIO 1. Toimivan tydyhteison peruspilarit. (mukaillen Jarvinen 2008, 85)

Tyoyhteisossa tulee olla kuvion 1 mukaisesti toimivat perusrakenteet, jotta tydyhteiso pystyy toimimaan
ammattilaisesti seké onnistuu tydssénsa. Kuvion 1 Kivijalka ja tyon lahtokohta on tydyhteisdn perusteh-
tavd. Ammatillinen asenne kuvaa sitd, ettd osataan tarkastella, kehittda ja arvioida toimintaa perustehta-
vasta késin. Jokainen on tyontekijané ollut jossain kohtaa siin tilanteessa, ettd on miettinyt, voiko jo-
honkin havaitsemaansa epakohtaan tai asiaan puuttua ilman, ettd vaarantaa puuttumisellaan ilmapiiria.

Jos mielipide tai puuttuminen on kuitenkin perusteltua tyonteon kannalta, on silloin hyvét perustelut
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puuttumiselle ja tydntekija toimii ammatillisesti nahden ristiriidan ratkaisemiseen tydyhteison perusteh-
tavan nadkokulmasta. (Jarvinen 2008, 85-86.) Jokaisen tyontekijan on valilla hyvé palauttaa mieleensa,
mika omassa tydssa on perustehtdva ja minké eteen tehdaan tavoitteellista tyota. Ty ja tyOyhteisén
toimiminen tulee pitad asiallisena ja osata tarkastella ammatillisesta nakokulmasta perustehtévén edel-
lyttdamiad kulmakivid. Tydyhteison ilmapiirin tulee olla sellainen, ettd kaikki voivat ty0yhteisdssa hyvin

ja keskustelu seka palautteen antaminen on mahdollista.

Kuviossa 1 nékyvasta peruspilareista tyontekoa palveleva johtaminen on se rakenneosa, jonka avulla
perustehtdva organisaatiossa madritelladn ja huolehditaan siitd, ettd tyon tekemisen edellytykset ovat
kunnossa. Kuvion 1 ensimmaisessa pylvaassa organisaation tehtdvéna on luoda tydpaikalle sellaiset ylei-
set puitteet ja jarjestelmat, jotka yhdistavat kaikki tydyksikot seka tydvaiheet toisiinsa. Tydyhteison su-
juvuuteen seka tavoitteelliseen ja tehokkaaseen toimintaan tdhdataan hyvalla organisoitumisella. YKksi
keskeinen ongelma organisaation suhteen on l&hes kaikissa tytpaikoissa se, ettd yhteistyd pelaa hyvin
tiimin tai osaston sisalld, mutta ei niiden valilla. Kuvion 1 kolmannen pilarin mukaan, jotta tyontekijat
voivat tydyhteisdssa toimia vastuullisesti seké tavoitteellisesti, pitaa jokaisella olla selkeé kasitys omista
tyotehtavistaan ja vastuistaan seka toisten tehtévista ja vastuista. (Jarvinen 2008, 86-90.) Tutkimuksen
vastauksissa tuli ilmi, ettd jotkut tyOyhteison jasenet ajattelevat osastojen valilla olevan niin sanottua
vastakkainasettelua eikd yhteisty6 ole sujuvaa. Niin kuin Jarvisen (2008) kuviosta kay ilmi, yhteisty6
saattaa toimia hyvin tiimin ja osaston sisalla, mutta ei niiden valilla. Tahan saattaa vaikuttaa se, ettéd
vaikka saman talon sisélla onkin kaksi osastoa, on tyd erotettu toisistaan eiké kohtaamista tapahdu. Yh-
teistyotd osastojen vélilla kuitenkin painotetaan toimeksiantajan organisaatiossa ja siitd muistutetaan
sadannollisesti esimiestasolta. Tyon ollessa vaativaa, haastavaa ja hektisté tulee jokaisella tyontekijéalla
olla luottamusta esimiesta ja organisaatiota kohtaan ja tieto omista tyotehtévistaan seka niiden hoitami-
sesta vastuullisesti. Liséksi jokaisella tydyhteison jasenelld tulee tydvuorossa olla selkeéd kasitys myds
tyokaverin tehtavista ja vastuista. Tama mahdollistuu ainoastaan selkeélld tyon organisoinnilla ja avoi-

mella keskustelulla.

Kuvion 1 neljés peruspilari kuvaa yhteisia pelisdantdja. Yksi haasteista on, kuinka saada jokainen tyo-
yhteison jasen noudattamaan yhdessé sovittuja pelisdéntoja, jotka ovat suuressa roolissa toimivassa tyo-
yhteisdssd. Avoin vuorovaikutus on kuvion 1 peruspilareista merkityksellinen. Avoin vuorovaikutus tar-
koittaa sitg, ettd tyoyhteisdssa puhutaan tydsta seka siihen liittyvista asioista, puhutaan asioista niiden
henkil6iden kanssa, joita asiat koskevat, puhutaan rakentavasti ja varmistetaan, ettd viesti on ymmarretty

oikein. Kuvion 1 oleva viimeinen pilari eli toiminnan jatkuva arviointi on véline, jonka avulla voidaan
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tutkia sek& analysoida muiden pilareiden kuntoa, perustehtdvéan kirkkautta, téiden ja yhteistydn suju-
mista sekd tyon tai asiakaspalvelun tehoa ja laatua. (Jarvinen 2008, 94-103.)

Jos tydyhteisdssa on hyvé olla ja tydyhteison jasen pitda organisaation arvoja ominaan, on tydyhteison
pelisdantdjenkin noudattaminen helpompaa. Jos taas tydyhteison jasenen oma arvomaailma eroaa taysin
organisaation arvoista, saattaa se tuoda mukanaan ristiriitoja seka vaikeuttaa yhdessa sovittujen peli-
séantdjen noudattamista. TyOyhteison jasenen on hyva aika ajoin kysya itseltdén, pitaako tydstansa, onko
motivoitunut ja mit& hyvaa toi tandan tydyhteisoon. Jos ndihin kysymyksiin on vaikea vastata eika |0yda
positiivisia asioita tyostansa tai ty0yhteisostd, saattaa vaarana olla vdsyminen ja passivoituminen tyon-
tekoa kohtaan. T&ll6in on hyvé pyséhtya arvioida tilannetta itse seké keskustella avoimesti ajatuksistaan
esimiehen tai tydnohjauksessa koko tiimin kanssa. Talldin tyontekijé itse, esimies ja tyoyhteisod pystyvat
arvioimaan, mita on tehtdvissa, mikéa on tyoyhteison tila, onko perustehtdva tyossa selkeé ja onko ty6

laadukasta.

Halusimme nostaa opinnaytetydssamme esille Jarvisen (2008) toimivan tydyhteison peruspilarit, koska
ne kuvaavat mielestimme hyvin kohdeorganisaation tydyhteisoa seké sen kokemia haasteita, joista tarve
opinnéytetydllemme nousi. Peruspilareissa on kuvattuna kattavasti tydyhteison toimivuuteen vaikuttavia

seikkoja, esimerkiksi pelisdéannot, joihin opinndytetydémme pohjautuu.

4.3 Ryhmaytyminen

TyoOyhteisdon ryhmaytyminen vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Kohdetydyhteisomme yksi haasteista onkin
ryhmaytyminen, etenkin osastojen vélilla. Ryhman kehityskulkua ja -vaiheita on kuvattu erilaisin teo-
rioin. Viestinnéllisesta ndkdkulmasta kehitysvaiheteorian on luonut tydeldmaa tutkinut psykologi Chris-
tel Brunow, jonka mukaan vaiheita on kahdeksan. Ensimmaisessa vaiheessa arkaillaan, etsitdan omaa
roolia, oleillaan ja arkoja aiheita véltella&n. Tastd vaiheesta pitdisi paéstd nopeasti eteenpdin. Toisessa
vaiheessa toimintamuodot selkiytyvét: tyénjako tehdaéan, paatokset danestden rynména ja ryhmé alkaa
varsinaisen tyon. Kolmannessa vaiheessa vakaudutaan: ryhman jésenet tuntevat toisensa, roolit ovat va-
kautuneet ja normit muodostuneet. Téssé vaiheessa ryhmén johtajan tai organisaation edustajan tulisi
varmistaa, ettd ryhmésséd muodostuneet normit edustavat organisaation normeja. Neljés vaihe on klik-
kiytyminen, jossa kritisoijat 10ytavat toisensa, valtataistelua syntyy ja yhteistyointo laskee. Taman esta-

miseksi keskustelun tulisi olla avointa ja ongelmakohtia pitaisi etsid aktiivisesti. Viides vaihe on ”on-
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nellinen perhe”, jossa yhteistd sopua korostetaan erityisesti, erilaisia arvoja ymmarretadn, ryhman ym-
parille muodostuu ”muuri” ja ilmapiiri on ndennéisen ystavallinen ja turvallinen. Kuudentena vaiheena
on kriisivaihe, jolloin ryhmén tasapaino horjuu. Usein syyné on ulkopuolinen tekijé ja ympériston vai-
kutus voimistuu. Tdma vaihe johtaa joko seuraavaan vaiheeseen tai suoraan viimeiseen. Seitseméntena
on tehokas, joustava ryhma- vaihe, johon pyritadnkin. Ryhma on joustava, avoin seké sisaan etté ulos-
pain, roolit ja normit ovat vélji4, toisiin ja itseen luotetaan ja ty0 tehddén yhdessé. Viimeinen vaihe on
se, jolloin ryhmaén ty6 paattyy. Joko ryhma hajoaa tai sen ty6 paattyy luonnollisesti. Tassé vaiheessa, jos
halutaan ryhman pysyvan koossa, tarvitaan ulkopuolista apua kriisitilanteen selvittdmiseksi. (Virtuaa-
liIAMKVverkosto.)

Liittymisen ja erillisyyden teorian pohjalta luodut vaiheet jakautuvat neljaén eri osioon. Ensimmaisté
kutsutaan nimelld “’sisélld vai ulkona” ja siind ohjaaja/johtaja on keskeisessi asemassa, kommunikaatio
tapahtuu hénen kauttaan ja hénelt4 odotetaan ohjeistusta. Tassa vaiheessa hyvéksynnan ja turvallisuuden
hakeminen kuuluvat asiaan. Toisessa 0siossa etsitdan omaa paikkaa ja statusta ja syntyy pienempia ryh-
mid, joista johonkin ohjaaja/johtaja saattaa kuulua. Erimielisyydet ja konfliktit kuuluvat tdhan ja muita
ryhmia seké ohjaajaa/johtajaa arvostellaan. Kolmannessa osiossa mietitaan, kuinka lahelle toista ja toisia
voi mennd. Me-henki on korkealla ja viihtyminen vie huomion pois perustehtavéstd. Ohjaaja/johtaja voi
kuulua ryhmaan tai olla sen ulkopuolella. Neljdnnessé eli viimeisessa osiossa on muodostettu yhteistyo-
ryhma, jossa ohjaajaa/johtajaa ei enaa tarvita kovinkaan paljoa. Kommunikaatio on avointa ja palaute
yhteisoa tukevaa. Ristiriidat kasitelladn yhdessé ja luottamus toisiin on hyva. Perustehtdva on selvilla

jaetusti ryhmaésséa. (VirtuaaliAMKverkosto.)

Kolmantena on Tuckmanin (1965) teoria ryhmén kehitysvaiheista (KUVIO 2) kayttaytymistieteellisesta
nakokulmasta. Ensimmaisend vaiheena on muodostumisvaihe, jossa jasenet samaistuvat johtajaan,
mutta halu olisi olla jossain muualla kuin tdssa ryhmassa. Ryhmaé orientoituu tehtavaansa. Toisena vai-
heena Tuckmanin mukaan on kuohuntavaihe, jossa konflikteja muodostuu vuorovaikutussuhteissa ja
kritiikki& esitetddn ryhmén johtajaan kohdistuen, olosuhteisiin kohdistuen tai yleisesti ryhmé&ssé oloon
kohdistuen. Kolmas vaihe on yhdenmukaisuusvaihe, jossa tulee yhteenkuuluvuuden tunne, me-henki
muodostuu eikd ajatuksia kritisoida. Neljés vaihe on hedelmallisen yhteisty6n ja toimivan yhteisollisyy-
den vaihe. Siind ryhman merkitys korostuu, jasenet hyvaksyvét toisiltaan myods konflikteja ja vihamie-
lisyyttd, vuorovaikutus on intensiivista ja riskeja otetaan. Viimeisena vaiheena on ryhman lopetus, johon
kuuluu surumielisyys ja kiitollisuus. Lopetustyd on tarkeaa tehda. (Kopakkala 2005, 48-51, Virtuaa-
liIAMKverkosto [Tuckman 1965].)
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KUVIO 2. Ryhman muodostuminen. (mukaillen Tuckman 1965)

4.4 Henkilostdn arvot

Mit& paremmin henkilstssa jaetaan samansuuntaiset arvot ja ihmiskasitys, sitd suurempi voima niilla
on (Aro 2018, 48-49). Tyoyhteison arvot muodostuvatkin sen historian ja valintojen perusteella ja ihmi-
sillda on omat yksildlliset arvonsa. Tydyhteisossé voi esiintyd arvohiertymid, joista voi parhaimmillaan
syntya uusia innovaatioita. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 41-42). Ihmiset liittyvat organisaa-
tioihin arvojen valityksell&. Organisaation ja omien arvojen yhteensopivuus onkin tarke&a tehokkuuden
sek& hyvinvoinnin kannalta, ja arvojen yhteensopimattomuus taas merkittavé tyokyvyn menettdmisen
riskitekija. Kivijalan tyGilmapiiriin luovat arvot. Yleensa tydyhteisod vahvistavat epditsekkaat, hyvin-
vointiin ja toisten huomioonottamiseen tahtadvat arvot. Ei ole samantekevéa, millaisia arvoja tydyhteiso
tai organisaatio edustaa, ja arvoja pitaa toteuttaa, ei vain julistaa puheissa ja mainoksissa. (Aro 2018, 48-
49.) Arvot saattavat vain jaadéa tyhjiksi sanoiksi yrityksen strategiaan ja verkkosivuille, jos niiden toteu-
tuminen ei saa tukea organisaation toiminnanohjauksesta (Heiskanen & Salo 2008, 154). Henkil6sto
kyynistyy ja johtamiselta putoaa pohja, jos arvokompromisseja tehdaén liikaa. Kestavé pohja tydilma-
piirille ja johtamiselle tuleekin ryhdikkaasta arvojen mukaisesta toiminnasta. Arvokkaan tydyhteisén
jasenet tuntevat itsensa arvokkaiksi ja ovat ylpeité ty0dstaan ja organisaatiostaan ja se nakyy myos asiak-
kaille. (Aro 2018, 48-49.)

Arvot ovat siis toiminnan taustalla olevia vaikuttimia, ja niitd on sek& nékyvié ettd pinnan alla vaikutta-
via, Syvempid arvoja. Se osa arvoista, joka ilmaistaan, on usein tavoitteellista arvomaailmaa. Pinnan alla
vaikuttavat arvot ovat niitd, jotka vaikuttavat arjen valintoihin, joskin eivat kovinkaan tietoisesti. Arvot
muodostavat osan tydyhteison syvarakennetta, joka on vaikeaa havainnoida, mutta jolla on suuri merki-
tys toimintaan. Mita yhteisempié tydyhteison arvot ovat, sitd merkittdvdmmasta asiasta on kyse. Arvo-

keskustelua tydyhteisOissé tulisikin kdyda tavoitteellisesti ja kdytannollistad arvomaailmaa yhdessé.
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(Mékipeska & Niemel& 2005, 21-22.) Keskustelu arvoista ja niiden merkityksesté liittyy vahvasti tyo-
yhteison pelisdéntdihin ja niiden kokemiseen tarkeiksi tai itselle merkityksellisiksi. Jos omat arvot soti-
vat liiaksi tydyhteison pelisdéntdja vastaan, voi olla haastavaa noudattaa niitd myds tydssa. Tydyhteison

ollessa avoin ja vastaanottavainen luottamus arvokeskustelun aloittamiseksi madaltuu.

4.5 Henkil6stén vuorovaikutus ja ilmapiiri

Avoin vuorovaikutus kuuluu toimivan tydyhteison peruspilareihin. Tydyhteisoissé toivotaan vuorovai-
kutuksen olevan avointa ja vaivatonta. Usein kuitenkin jad méaarittelemattd, mité avoimuus tarkoittaa
puhuttaessa vuorovaikutuksesta. Tyoyhteisod ja ty6hyvinvointia ajatellen avoimen vuorovaikutuksen
tulisi koskea lahinna tydsta ja siihen liittyvisté asioista puhumista. Jokaisella tydntekijalla on oikeus ja
velvollisuus puhua tyéhon liittyvista ongelmista ja kehitystarpeista seké saada ja jakaa tarvittava tieto.
Ty0asioista ja niihin liittyvista epaselvyyksistd, ongelmista ja onnistumisista tulisi puhua sen henkildn
kanssa, jota ne koskevat. Tdma on erityisen haastava vaatimus tydyhteisdille, etenkin, jos palaute pitaisi
antaa esimiehelle. Esimiehen koetaan olevan auktoriteettiasemassa, eiké varsinkaan hénelle uskalleta
puhua avoimesti. (Jarvinen 2008, 94-102.) Ty6hyvinvointiin ja pelisaantoihin liittyen avoin vuorovai-
kutus ja keskustelu on erityisen tarkeda saavuttaa, jotta ndma toteutuisivat riittdvan hyvin.

Taman pdivan johtaminen ei ole mielestdamme auktoritaarista, vaan esimies on helposti lahestyttavampi
ja tyOpaikasta riippuen enemman kosketuksissa kdytannén ty6hon tai tydyhteisoon. Esimiehen osoitta-
essa kiinnostusta tyontekijoiden hyvinvointia ja mielipiteitd kohtaan, se my6s vaikuttaa avoimeen vuo-
rovaikutukseen. Tarkedksi koemme myds, etta jokainen tydyhteisdn jasen tulee tydyhteisdssa kuulluksi.
Sukupuolijakauma tyOyhteisdssa saattaa vaikuttaa vuorovaikutuksen laatuun. Naisten kesken saattaa
syntyéd niin sanottuja “kuppikuntia”, joissa puidaan tydyhteisdon, johtamiseen ja tyohon liittyvid asioita.
Miesten kesken vuorovaikutus on kevyempéaé eiké toisten tyontekijéiden asioihin puututa niin helposti.

Ty0Oyhteiso, jossa on molemman sukupuolen edustajia, on usein viihtyisampi ja toimivampi.

Yksi avoimuuden mittari liittyy keskustelutyyliin ja tapaan puhua toisille. Vuorovaikutuksen pitaisi olla
rakentavaa ja asiallista. TyOyhteisdissa tulisi olla pelkéstéén sellaista vuorovaikutusta, joka tukee tyon-
tekoa. Tydyhteiso ei ole parisuhde, jossa saa ilkeilld, pitdd mykkakoulua ja menna henkilokohtaisuuk-
siin. Rakentava, avoin keskustelu on vaikeaa tydyhteisoissé, koska tydyhteison jasenen mielipiteet ja

kanta asioihin otetaan yhteiseen Kriittiseen tarkasteluun, ja voi olla, ettd tydyhteison jasen joutuu muut-
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tamaan mielipiteitd&n tai jopa myontdméaan olleensa véaarassa jossain asiassa. Kuvitelmat omasta erin-
omaisuudesta saattavat karista. (Jarvinen 2008, 94-102.) Samalla aaltopituudella oleminen vuorovaiku-
tuksessa aiheuttaa osapuolissa positiivisia tunteita ja eri aaltopituudella oleminen kielteisia tunteita (Juuti
2013, 101-102). Positiivisen vuorovaikutuksen aikaansaamista voi harjoitella keskittymalla toiseen ih-
miseen kysymaélla kuulumisia ja olemalla aidosti kiinnostunut kuulemastaan seka antamalla myonteista
palautetta (Rauhala, Leppénen & Heikkil&, 2013, 133-134). Toisen huomioiminen ja kuulumisien kysy-
minen seka iloinen tervehtiminen vaikuttavat tyéhyvinvointiin positiivisesti. Tyoyhteisssa jokainen on
yksilo. Tyoskentelytavat, vuorovaikutus ja tyonlaatu vaihtelevat yksil6llisesti ja niin myds palautteen
antaminen. Rakentava vuorovaikutus ja palautteen antaminen suoraan on vaikeaa, kun taas positiivista

palautetta annetaan helpommin.

Avoimessa keskustelussa tulisi myos aktiivisesti valttaa vaarinymmarryksia. Pyritaan siis varmistamaan,
ettd viestin vastaanottaja ymmartaa viestin samalla lailla kuin l&hettdja on sen tarkoittanut. (Jarvinen
2008, 94-102.) Kauppilan (2000, 33) mukaan osa sosiaalisia taitoja on sanaton viestinta ja sen osuus
vuorovaikutuksesta saattaa olla jopa 60%. Ihmiset tulkitsevat helpommin ilmeitd, mutta eleiden ja asen-
tojen tulkinta on vaikeampaa ja saattaa aiheuttaa vaarinymmarryksia. (Kauppila 2000.) Tydyhteisossa
pitaisi kayttda mahdollisimman yksinkertaista ja selkedé sek& ymmarrettavaa kieltd. Avoimen kommu-
nikoinnin opettelu tarjoaa koko tydyhteisolle oppimisen ja kehittymisen mahdollisuuden. (Jarvinen
2008, 94-102.) Sosiaalialalla tytskennellessa, erityisesti huomioiden lastensuojelun kentta tata opinnay-
tetyota ajatellen, tulisi tydyhteison harjoitella yhdessd, ettd on olemassa erikseen sanatonta viestintaa
eleiden, ilmeiden ja katseen myo6ta. Lastensuojelun sijaishuollon asiakkaat ovat herkkid vaistoamaan
kireyden ja kiireen, mutta myds positiivisen ilmapiirin. He peilaavat tyontekijoita ja imevat sita kautta
itseensad samaa mielialaa. Lempean katseen, hymyn ja kehon asennon tiedostaminen, ja sita kautta luon-
nollisuus sanattomassa viestinnassa vaatii aikaa ja harjoittelua. Sanattoman viestinnan harjoittelu ja tai-

taminen luo luottamusta ja turvallisuutta ja toista on helpompi lahestya.

Ty6ilmapiiri on vaikeasti mitattavissa oleva asia, yhteis0ssé oleva kasitys sosiaalisen tydympariston laa-
dusta. Nykykirjallisuudessa ja -tutkimuksessa aiheesta suositaankin tarkempaa viitekehysta ilmapiirille,
esimerkiksi tyoturvallisuusilmapiiristd puhumista ja sen tutkimista spesifimmin. Yleinen ty6ilmapiiri
ilmaisee perusasennetta tyopaikkaa kohtaan ja luottamusta yhteisdon ja se on helppo aistia lyhyenkin
vierailun aikana. Tydilmapiiri ei ole syy vaan seuraus ja se koostuu muun muassa seuraavista tyoolote-
kijoista: arvot, tapakulttuuri ty6paikalla, organisaation historia, organisaation dynamiikka, johtamistapa,
tavoitteiden, roolien, prosessien mielekkyys ja selkeys ja ongelmanratkaisukdytannot. Kaikkia naita yh-

distava tekija on organisaatiokulttuuri ja sen terveys. (Aro 2018, 39-41.)
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Tyo6ilmapiiristd puhutaan paljon ja valitettavan usein puhe on negatiivissavytteistad. Koska hyvélla tyo-
ilmapiirillé on vaikutuksia moniin muihinkin asioihin kuin pelkéstaan tyéhyvinvointiin, pitaisi siita pu-
hua enemman. Esimerkiksi tuottavuuden, tuloksellisuuden, innovatiivisuuden ja hyvén terveyden néko-
kulmasta hyva tyoilmapiiri on keskeisessé asemassa. Hyvan tydilmapiirin rakennusaineet ovat yksinker-
taisia perusasioita ja kaikkien tiedossa, mutta vaativat yhteistd ponnistelua ja kurinalaisuutta tyyhtei-
sOlta seka vahvaa johtamista. (Aro 2018, 23-28.)

Tyoyhteisossa hyvé tiedonkulku tarkoittaa yhteisten toimintatapojen seka sdéntdjen sopimista ja niiden
jatkuvaa péivittamistd sdannollisissé seka tehokkaissa tydyhteisopalavereissa. Koko tydyhteison, esi-
miehet mukaan lukien, tulisi edellyttdd hyvaa yleista ilmapiiria sekd hyvia kaytostapoja. (Raisanen &
Roth 2007, 38.) Tyopsykologian sosiotekninen suuntaus ajattelee, etta kun tydyhteison jasenilla on yh-
denmukainen kasitys tyon tarkoituksesta ja tavoitteista seka tyoroolit ja pelisddnndét ovat selvid ja niisté
pidetdén kiinni, seuraa hyvéa ilmapiiri. (Aro 2018, 35)

4.6 P(L)ACE-asenne

PACE - asenteen lyhenne tulee englanninkielisista sanoista playfulness, acceptance, curiosity seka
emphathy (Hughes 2011, 87). Ennen lyhenteeseen kuului myds sana love, jolloin kirjainlyhenne oli
"PLACE”. Nyttemmin psykologi Hughes pitdé rakkautta koko suhteen perustana ja hinen mukaansa sita
tulisikin pohtia erikseen. Rakkaus on Hughesin mukaan yksinkertainen asia, joka kasittd sitoutumisen
seka ilon. Seka hyvina ettd huonoina aikoina sitoutuminen on lasna. Taman kautta valittyy luottamus ja
usko siihen, etta tapahtuipa mité tahansa, vanhemmat tai turvallinen aikuinen on aina sitoutunut lapseen.
Lapsen tarvitessa vanhempaa tai turvallista aikuista he ovat saatavilla ja reagoivat herkésti lapsen tar-
peisiin. Tarvittaessa vanhempi tai turvallinen aikuinen osaa korjata suhteensa lapseen. (Hughes 2011,
119.)

Tyo6yhteison laatiessa yhteisia pelisaantoja kevaalld 2017 halusi tydyhteiso ottaa pelisdantdihin tyohy-
vinvointia tukemaan ja yhteiseksi linjaksi kaikille PLACE-asenteen. Vaikka Hughes asenteellaan kasit-
telee pééasiassa lapsen ja aikuisen vélista suhdetta, halusi tydyhteist peliséantdja laatiessaan vaalia ja
korostaa tata asennetta koko yksikdsséd myos tydyhteison sisalla, huomioiden aikuisten valiset suhteet.
Toimeksiantajan mukaan PLACE-asenne kuvaa kaikilta osa-alueiltaan niit4 arvoja, joita yksikdssa nou-

datetaan ja kunnioitetaan. Lisaksi PLACE-asennetta yllapitavéa tydyhteison jasen padsee asenteen avulla
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pitkalle tyOyhteison sisalld seka tassé yhteydessa nuorten kanssa tapahtuvassa vuorovaikutustilanteessa.
Love on haluttu séilyttad asenteessa nimellisestikin mukana, koska ty6t4 tehddén haastavien asioiden
aarella ja ajoittain jaksaminen saattaa olla tyoyhteisdssa koetuksella. Jokaisen tydyhteison jasenen vaa-
liessa PLACE-asennetta kokonaisuudessaan saadaan yhtendinen koko tydyhteisoa tukeva kokonaisuus,

jossa vélitetaan, sitoudutaan ja iloitaan.

PACE-asenteen kehittdmiseen on vaikuttanut kiintymyssuhdeteoria ja se onkin alun perin kehitetty kei-
noksi auttaa vanhempia sellaisen lapsen kasvatuksessa, jolla on haitallisia kokemuksia vanhemmuu-
desta. Mitd tahansa vuorovaikutussuhdetta vahvistaessa PACE-asenne on hyodyllinen. (Golding 2014,
33, 108.) PACE-asenne on tapa ajatella, tuntea ja kommunikoida sek& sen yksinkertainen pddméaéara on

saada lapsi tuntemaan olevansa turvassa. (DDP-network 2016.)

PACE tarkoittaa yksildiden asennetta tai suhtautumista toisiinsa niin, etta toisen osapuolen kehittymista
vaalitaan sek& rohkaistaan eika se koskaan uhkaa tai vaaranna toisen kehittymistd. PACE-asenteen tar-
koituksena on vélittdd ymmarrysta siitd, ettd jokaiselle on olemassa jotain erityistd, kaikki ovat taalla
yhdessa ja luoda voi erdanlaisen pyhan turvapaikan, jota kukaan ei voisi kokea yksin. Tdmanlaisessa
kodissa yksil6a ei uhrata muiden vuoksi eikd muita yksilon vuoksi. Kaikkien oikeuksia arvostetaan ja
kunnioitetaan. Aikuisen auktoriteetti ei tarkoita sitd, ettd aikuisen siséistd maailmaa arvotettaisiin enem-
méan kuin lapsien. PACE-asenteessa ajatukset, tunteet, toiveet ja unelmat, arvot ja uskomukset seka
muistot ja pyrkimykset otetaan mukaan keskusteluun ja kehitykseen. Aikuiset ovat vastuussa lasten tur-
vallisuudesta, suojelevat lasten tarpeita ja pyrkivét tyydyttdmaéan ne. Onnistuttuaan tassa aikuinen pystyy
parhaiten varmistamaan sen, ettd lapsi tuntee olonsa turvalliseksi heidén kanssaan. Lapsen tuntiessa
olonsa turvalliseksi hyvéaksyy han herkemmin myo6s opastuksen, sdanndt, arvot ja arvostelunsa seka ko-
kemuksensa ja pyrkimyksensd, jolloin ne vaikuttavat lapsiin paremmin. (Hughes 2011, 87-88.) Turval-
lisen aikuisen sisaistaessd P(L)ACE-asenteen ja toimiessaan automaattisesti asenteen mukaisesti vélittyy
se sijaishuollossa oleviin lapsiin ja nuoriin. Aikuisen asenne ei ole eri tydyhteison sisalla kuin siind mita
antaa itsestadn tyoskennellessadn herkkien lasten ja nuorten kanssa. Asenteella toimiminen on automaa-

tio ja tulee luonnostaan.
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5 TYOYHTEISON PELISAANNOT

Tyoyhteison pelisadnnot luovat pohjaa hyvalle tydilmapiirille ja sujuvalle tydnteolle. Ne lisaavat hallin-
nan tunnetta seka turvallisuutta, mutta liiallinen sdant6jen luominen ja ohjeistus voi heikentaa uskallusta
tehda henkilokohtaisia paatoksia ja vahentéa henkilokohtaisen vastuun tunnetta. (Makipeska & Niemela
2005, 207.) Tyopsykologian sosioteknisen suuntauksen mukaan hyva ty6ilmapiiri seuraa, kun tydyhtei-
son jasenilld on yhdenmukainen késitys tyon perustehtavasta ja tavoitteista seka pelisdannét ja tyoroolit
ovat selvia ja niistd pidetaan kiinni (Aro 2018, 35). Opinndytetydmme pohjautuu vahvasti tyopaikan
pelisdantoihin, niiden noudattamiseen ja ymmartamiseen tyopaikalla seka niiden vaikuttavuuteen tyo-
hyvinvoinnin kannalta. Tydyhteison yhdessa luomat pelisdannot luovat raamit, jonka siséll& toimia. Pe-
lisadnnot tuovat tydyhteisdon luotettavuutta ja turvaa. Tyotd tehddan vastuullisesti ja samalla luotetaan
siihen, ettd tydyhteist seisoo samojen yhdessa sovittujen pelisdéntdjen takana. Hyvéssa tyoyhteisossa
pelisadntoja osataan katsoa myos ammatillisella pelisilmélla huomioiden nopeat muuttuvat tilanteet tyo-
paivéan aikana. Taito muokata pelisédantdja tilanteen mukaan hetkellisesti on vahvaa ammatillisuutta ja

samalla my6s luottamuksen osoitus muilta tydyhteison jasenilta toisille.

Ty06eldman pelisdéntéja on monenlaisia ja karkeasti jaettuna niitd voi olla EU-tasoisia, valtakunnallisia,
organisaatiotasoisia, tyopaikkatasoisia, tydyhteisotasoisia seka tehtdvékohtaisia (Jarvinen 2008, 91).
Yhdessa mietityt selkeat pelisddnnét auttavat tydyhteisdd toimimaan organisaation arvojen ja toiminta-
tapojen mukaisesti. Organisaation kdytanteet luovat reunaehdot pelisdanndille. (Teravd & Makeld-Pusa
2011, 20.) Jokaisen tydyhteison tulisi kuitenkin tehd& omat pelisdéntonsa, joiden tekemiseen tulee kaik-
kien osallistua. Kaikkien osallistuminen saant6jen luomiseen auttaa yhteison jasenia sitoutumaan niihin
paremmin. (Nummelin 2007, 86-87; Terdva & Makeld-Pusa 2011, 20.) Pelisdannét ovat ohjeistuksia,
vinkkeja ja suuntaviivoja, kuinka toimia esimerkiksi tydyhteison ristiriitatilanteessa tai kuinka ottaa vas-
taan kritiikki& tyokaverilta. Pelisd&nnot turvaavat toimivaa yhteistyotd tyoyhteison sisélla ja niiden tar-
koituksena on edistéda tyon tekemistd. Tyontekijoiden hyvinvointia tyfyhteisdssa voidaan parantaa ja
yll&pitda yhteisten pelisdéntdjen avulla. Edellytyksend pelisdéntdjen toimivuuteen tydyhteiséd hyddyt-
tdvand asiana on, ettd pelisdéntdjen toteutumista on seurattava sek& on maéariteltava, mité tapahtuu, jos
s&antoja rikkoo. (Nummelin 2007, 86-87.) Yhteisollisen tydn tuloksena on siis hyva tydilmapiiri (Num-
melin 2007, 72-73).
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Tarked4 on luoda pelisd&dnnét yhdessd, koska se samalla sitouttaa tydyhteison jasenid toimimaan niiden
mukaisesti. Lisaksi yhdessa luodut pelisd&dnnot tuovat varmuutta tyontekoon, antavat raamit tydskente-
lylle ja kertovat tyontekijélle sen, mink&d mukaan tydyhteisossa toimitaan seké mita tyontekijalta odote-
taan. TyOyhteison yhdessa laaditut pelisaannot luovat turvallisuutta tydyhteisolle. Pelisdant6ja on kui-
tenkin hyva tarkastella saannollisin véliajoin, pdivittaa ja kdyda 1api, jotta ne pysyvat myos tydyhteison
muistissa. Uusien tyontekijoiden kohdalla tarkedd on perehdytyksen yhteydessa muistuttaa tyodyhtei-
s0ssé yhdessa sovituista pelisaanndisté ja sitouttaa myos uusi tydyhteison jasen toimimaan yhdessa so-

vittujen pelisaantdjen mukaisesti.

Tarve sopia vuorovaikutuksen ja reilun yhteistyon pelisddnngista tyopaikalla on tullut virallisten sopi-
musten rinnalle. Virallisissa sopimuksissa olikin yleensa kyse juridisista ohjeista ja maarayksista, yt-
neuvotteluista ja ammattiliittojen kanssa sovituista asioista. Yhdessa sovittujen vuoropuhelun saantdjen
kanssa on helpompi kohdata toiset ja toimia yhdessa rakentavasti ja kunnioittavasti. Kokemus on osoit-
tanut, ettd tyoyhteisossa pelisdéntdjen tekemisestd seuraa huomattavia etuja. (Furman, Ahola & Hirvi-
huhta 2004, 7-8)

Toimivassa tyOyhteisossd pelisdéntjen ajanmukaisuutta tarkastellaan sadnnollisesti sekd puututaan
mahdollisiin epéselvyyksiin tai epakohtiin niissa (Jarvinen 2017, 93-94). Ristikankaan ym. (2017, 223-
225) mukaan saanndllinen pelisdéntdjen yhdessa tarkastelu varmistaa tydyhteison samaan suuntaan kul-
kemisen. Pelisaantjen ohjaavuus ja konkretisoituminen eivat tapahdu, jos niihin ei enaa palata. Y hteis-
ten pelisdantdjen allekirjoittaminen myos liséa niihin sitoutumista. Pelisdantdjen yhtend tarkeimpana
tarkoituksena on saada kokonaisuudesta mahdollisimman hyvin tydyhteisod palveleva. Pelisdannot

myos estavat yksilollisia intresseja ja tavoitteellisuutta menemasta liiallisuuksiin luomalla reunaehdot.

TyoOpaikan pelisdannot ja ohjeistukset madrittelevat, onko ilmapiiri toista kunnioittava ja reilu vai epa-
oikeudenmukainen ja epakunnioittava. Pelisaannoilla voidaan mééritelld yleiset kayttaytymissédannot ja
se, mitd tyontekijéalta odotetaan. Tydyhteistjen on siis itse keskusteltava ja rakennettava pelisaantonsa,
koska he itse tietdvéat parhaiten, miten tyOpaikan tehtdvét ovat jarkevinté tehdd ja millainen vuorovaiku-
tus halutaan luoda. (Jarvinen 2014, 73.)

Myaos tieto eri temperamenteista antaa evaitd tydelaman tarpeisiin. Suunnittelu, selvét ohjeet ja maaratyt
rutiinit eivat haittaa ketdan, eivat edes sitd, joka ei niitd valttamatta tarvitse, mutta joidenkin tyoteholle
ja tyoviihtyvyydelle ne ovat olennaisia. Temperamenttierojen ymmarrys auttaa myds esimiestd ymmar-

tdmaan vuorovaikutuksen erilaisuutta henkilostossaan. (Keltinkangas-Jarvinen 2016.) Lastensuojelussa



23

tyoskennellddn ammattitaidolla ja persoonalla. Tyodntekijan saadessa olla oma itsensa tydyhteisdssa ja
tyopaikalla luo se myo6s positiivista innostusta tehda tyd laadukkaammin. TyGssa saa nékya persoona.
Voimakkaan temperamentin omaavien ihmisten tulee tydyhteisdssa ja tyopaikalla osata kuitenkin hallita
temperamenttiaan. Aaripaan tunnereaktiot eivit ole sallittuja ja omaa tunteiden hallintaa seka saatelya
tulee opetella. Eri temperamenttien kanssa tydskennellessa esimiehen tulee huomioida, ettd kaikkien
tyoyhteison jasenten &ani tulee kuulluksi eivatka hiljaisemmat ja& kovaddnisten varjoon. Erilaiset tem-
peramentit tuovat rikkautta tydyhteisoon, lisdévat nakemyksia seka luovat tydyhteisosta seka tydpai-

kasta, jossa tyoskennell&&n persoonallisemman.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

TyoOyhteison pelisdanndt osana hyvinvointia -tutkimuksen kyselylomakkeet léhetettiin séhkdisen
Webropol-kyselylomakkeen muodossa lastensuojelun erityisyksikon yksityisen organisaation yllapita-
mélle henkil6stolle kahdesti. Ensimmaisen kerran kyselyyn vastattiin toukokuussa 2019, jolloin kyse-
lyita l&hettiin 20 kappaletta ja kyselyyn vastasi 17 vastaajaa. Tutkimustulokset toukokuun kyselyn poh-
jalta kaytiin lapi erityisyksikon kehittdmispéivassa osastoittain 31.5.2019 seké 3.6.2019. Talldin henki-
I6stolle annettiin myo6s henkildkohtainen kehitystehtéva, jossa tyontekijan tehtavéna oli pyrkia omalla
toiminnallaan kehittdam&éan seka vahvistamaan tydyhteison hyvinvointia entisestaan tydyhteison peli-
s&&nnot huomioiden. Toisen kerran kysely toteutettiin s&hkdisella Webropol-kyselylomakkeella syys-
kuussa 2019. Kysely oli sama kuin kevéaalla. Kyselylomakkeita l&hetettiin syyskuussa vastaajille 20 kap-
paletta ja kyselyyn vastasi 15 vastaajaa. Yhteenveto kevaan seka syyskuun tuloksista kasiteltiin marras-

kuussa 2019 erityisyksikon osastojen yhteisessa kehittdmispéivassa 22.11.2019.

6.1 Kysely — touko- ja syyskuu 2019 vertailu

Kyselylomakkeen kahdessa ensimmaisessa kysymyksessa pyydettiin vastaamaan taustatietoja koskeviin
kysymyksiin selvittadksemme, kumpaa sukupuolta vastaaja edustaa (KUVIO 1.) ja kummalla osastolla
vastaaja tydskentelee (KUVIO 2.). Kuviosta 1 on néhtdvissa, ettd toukokuussa vastaajista naisia oli 71
prosenttia ja miehid 29 prosenttia. Syyskuussa henkilokuntarakenteet olivat muuttuneet ja vastaajista
naisia oli 60 prosenttia ja miehid 40 prosenttia. Kuvion 2 mukaan toukokuussa Osasto 1:n vastauspro-
sentti kyselyyn oli 41. Syyskuussa Osasto 1:n kohdalla vastausprosentti nousi 0,6 prosenttia 47 prosent-
tiin. Osasto 2:n vastausprosentti toukokuun kyselyyn oli 59 prosenttia, kun taas syyskuussa vastauspro-
sentti oli 53.
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KUVIO 1. Vastaajien sukupuoli.
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KUVIO 2. Vastaajien osasto.

Taustatietoihin vastattua vastaaja paasi kyselylomakkeessa arvioimaan tydyhteisossa laadittuja pelisédan-
toja (KUVIO 3.) sekd vastaamaan avoimeen kysymykseen, jossa pyydettiin vastaajaa kertomaan, miksi
kokee yhteisesti laadittujen pelisaantdjen vahvistavan tydyhteison hyvinvointia (TAULUKKO 1.). Vas-
taajan tuli kyselylomakkeessa arvioida vastaustaan numeraalisesti annettujen ohjeiden mukaan: 1) en
lainkaan, 2) osittain samaa mieltd, 3) lahes samaa mieltd, 4) taysin samaa mieltd. Tuloksissa nékyy vas-

taajien lukumaara numeraalisesti seka vastauksen keskiarvo.

Seké toukokuun ettd syyskuun kyselyssa vastaajien keskiarvo 3,7 véittdmaan “Tiedan ja tunnen tydyh-
teisomme pelisddnnot” pysyi samana. Vaittdman “Toimin ja tydskentelen tydyhteison pelisdéntdjen mu-
kaisesti” keskiarvo oli toukokuussa 3,5 ja syyskuussa 3,7. Myds véittdman ”Koen yhdessa mietittyjen
pelisddntdjen vahvistavan tydyhteison hyvinvointia” syyskuun keskiarvo oli 3,9 toukokuun 3,7 sijaan.
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KUVIO 3. Tydyhteison pelisaannot.

TyoOyhteison pelisaantdjen numeraalisen arvioinnin liséksi vastaaja paasi vastaamaan avoimesti, miksi
kokee yhdessé mietittyjen pelisadntojen vahvistavan tydyhteison hyvinvointia (TAULUKKO 1.). Sek&
toukokuun ettd syyskuun kyselyyn vastauksia tuli 15 kappaletta. Tama tarkoitti sité, ettd toukokuussa
vastaamatta jatti kaksi vastaajaa ja syyskuussa kaikki vastaajat vastasivat avoimeen kysymykseen antaen
perustelunsa vastaukselle ”Koen yhdessa mietittyjen pelisdantdjen vahvistavan tydyhteisén hyvinvoin-
tia”.

Taulukossa 1 on néahtdvissa vastaajien vastaukset touko- ettd syyskuussa satunnaisessa jarjestyksessa.
Rinnakkain eivét ole saman vastaajan vastaus touko- seka syyskuussa, vaan vastaukset ovat satunnai-
sessa jarjestyksessd molempien kuukausien osalta. Vastauksia lapi kdydessa ja ryhmitellessa kaikki 15
vastaajaa kokivat yhdessd mietittyjen pelisaantdjen vahvistavan tydyhteison hyvinvointia, vaikka vas-
taajien keskuudessa oli esimerkiksi uusi tyontekija, joka ei ollut vield vastatessaan perehtynyt kaikkiin
pelisdantdihin. Tyontekija osasi kuitenkin kokemuksensa perusteella kertoa kokevansa yhdessa mietit-
tyjen pelisaantdjen vahvistavan hyvinvointia. Suurin osa vastaajista nosti vastauksissaan esille, kuinka

yhdessa mietityt pelisddnnot vahvistavat tyGyhteison hyvinvointia.

Toukokuussa vastaajien vastauksissa (TAULUKKO 1.) nousi niitd ryhmitellessa esille muun muassa,
ettd asioita pitadd saannollisesti kerrata, ja jos saantoihin sitoudutaan hyvin alusta alkaen, vahvistavat ne
hyvinvointia. Erds vastaajista oli myds huomioinut, ettd sitoutumistason ollessa vahaisempi kapenee

sdantdjen merkitys hyvinvointia vahvistavana tekijand. Esille nousi myds, ettd yhteisesti mietityt peli-
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s&&nnot ovat yhteinen asia ja tavoite on voimavara. Lisaksi yhteiset pelisdannot koettiin toukokuun vas-
tauksien perusteella luovan yhteisollisyytta, turvallisuutta ja varmuutta tehdd tyota parhaalla mahdolli-
sella tavalla. Pelisaantdjen ja niiden noudattamisen koettiin selkeyttédvan tydntekoa seké jakavan tyoteh-
tavid ja tyon kuormitusta tasaisemmin. Yhteiset linjat koettiin tukevan tydssé jaksamista, kun kaikKi
toimivat yhdessé sovitun mukaan sek& niiden noudattaminen takaisi ohjaajien yhtendisemman, selkedm-
maéan toimimisen osastolla, miké toisi turvaa ja selkeyttd niin nuorille kuin ohjaajillekin. Erééan vastaajan
mukaan yhteisesti asetetut s&&dnndét ja normit loivat tyéryhmalle raamit, joiden mukaan tehdaan toita ja
tyoskennelld&n yhdessa. Lisaksi pelisdéntdjen koettiin lisddvan luottamusta tytkaverin toimintaa koh-

taan ja niiden avulla voitaisiin ennakoida kuormituksen vahenemista ja lisatd motivaatiota.

Syyskuun kyselyssa (TAULUKKO 1.) vastaajilta nousi esille muun muassa seuraavia vastauksia yhtei-
sesti mietittyjen pelisdéntojen osalta. Niiden koettiin lisdadvan sitoutumista ja tietoisuuden helpottavan
tyoskentelyé ja tyopaikalle oli helpompi tulla ja olla. Yhteisesti mietittyihin pelisdantoihin oli helpompi
sitoutua ja selkedmpad oli se, miten toivotaan, ettd tyoyhteisossa kayttaydyttaisiin. Yhdessa laadittujen
pelisdantdjen koettiin lisddvan varmempaa tydotetta ja varmuuden tunnetta siitd, ettd tyokaveri toimii
samalla tavalla. Yksi vastaajista koki yhdessa mietittyjen pelisaantéjen olevan yksi tydhyvinvointia tu-
kevista rakenteista, joka luo turvallisen toimintaympériston niin nuorille kuin henkildstéllekin. Pelisaén-
t0jen kautta turvallisuuden tunne ja kokonaisuuden hallitseminen helpottuivat. Pelisdantdjen avulla tue-
taan tydskentelya ja myds nuoret kokevat tilanteet vakaammaksi, kun koko ajan ei tehdé uusia linjauksia
asioista. Vastaaja kuitenkin halusi vastauksessaan muistuttaa, ettd tydssa pitdd muistaa yksilollisyys ja
tilannekohtainen pelisilma. Yksi vastaajista nosti esille syyskuun kyselyssa, etté pelisddnndista hieman
lipsutaan aika ajoin.

Toukokuu

Jos pelisdantoihin sitoudutaan hyvin alusta al-
kaen, vahvistavat ne hyvinvointia. Jos sitoutu-
mistaso on vahaisempi, kapenee saantdjen mer-
kitys hyvinvointia vahvistavana tekijana.

Syyskuu

Yhdessa laaditut pelisdannot lisdavat varmem-
paa tyOotetta ja varmuus siita, etta tyokaveri toi-
mii samanlailla kasvaa, kun kaikki noudattavat
yhdessa sovittua.

Asioita pitéisi saanndllisesti kerrata ja muistut-
taa.

Yhdessa mietityt pelisaannot ovat yksi tyoyhtei-
son hyvinvointia tukevista rakenteista.

Yhteinen asia ja tavoite on voimavara joka kan-
taa l&pi myrskyjen kun niiden alle ei murruta.
Ohivetgjat toisaalta keikuttaa laivaa syovytta-

vasti. Yhteenk&an ei ole varaa jos halutaan
paasta satamaan yhtena tuhoutumatta.

Yhteiset toimintamallit ja sdannot luovat turvalli-
sen toimintaympariston niin nuorille kuin henki-
[6stollekin.
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Saannot on yhdessa mietitty ja yhteisen sitoutu-

misen luulisi luovan yhteisollisyytta, turvallisuutta

ja varmuutta tehda tyota parhaalla mahdollisella
tavalla.

Kun yksikdssa kaikki puhaltavat yhteen hiileen,
luo se nuorille turvallisuuden tunnetta ja koko-
naisuuden hallitseminen helpottuu. N&in ollen
tydyhteison jasenien on helpompaa tydsken-
nella kun voi luottaa siihen, etta kaikki toimivat

samalla tavalla. Ylimaaraiset stressitekijat vahe-

nevat ja tyéhyvinvointi voi kasvaa.

Yhteisill& toimitavoilla voimme vahvistaa toimita-
pojamme yksikossa ja linjassa pysyminen myos
lisd& nuorten hyvinvointia. Samalla jokainen tie-
téda miten tilanteissa toimitaan ja luottamus tois-
ten tydntekijoiden tekemiseen kasvaa. Valilla ti-
lanteet kuitenkin muuttuvat akisti ja on hankalaa
tiedoittaa ihmisia muuttuneista kaytanteista ja se
luo haasteita arkeen.

Yhdessa luoduilla pelisaannéilla tuemme tois-

temme tydskentelya ja myds nuoret kokevat ti-

lanteet vakaammiksi kun kokoajan ei tehda uu-

sia linjauksia asioista. Taytyy kuitenkin muistaa

nuoria kohdattaessa yksildllisyys ja tilannekoh-
tainen pelisiima.

Yhdessa mietityt pelisaannot sitouttavat tyonteki-
joité toimimaan niiden mukaan. Yhteiset peli-
saannot ja niiden noudattaminen selkeyttavat

tyontekoa seka jakavat tyotehtavia ja tyon kuor-

mitusta tasaisemmin.

Sitoutuminen, tietoisuus.

Selkeasti sovitut yhteiset linjat tukevat kaikkien
tydssa jaksamista kun kaikki toimivat yhdessa
sovitun mukaan.

Yhteiset pelisdannot helpottavat jokaisen tyon-
tekijan tyoskentelya nuorten kanssa jolloin auto-
maattisesti vahvistaa tydyhteisén hyvinvointia.

Pelisdaantdjen noudattaminen takaa ohjaajien yh-
tendisemman seké selkeammaén toimimisen
osastolla. Tama tuo turvaa ja selkeytta niin nuo-
rille kuin ohjillekin.

Kaikilla on yhteisten saantdjen kautta helpompi
tulla ja olla tydpaikalla. Se tuo myds turvaa ai-
kuisille, seka lapsille.

Silla tavalla vahvistaa tydyhteisoa, etta kaikilla
on helpompi toimia ja tyéskennella kun on yhtei-
set pelisdannot.

On tarkeaa, etta tyoyhteisdssa pohditaan yh-
dessa saantoja ja toimintamalleja. Yhdessa luo-
tuihin saantdihin on helpompi sitoutua ja on sel-

keaé, miten toivomme, etta tydyhteisdssamme
kayttaydytaan.

Yhteisesti asetetut saanndét ja normit luovat osal-
taan tyéryhmalle raamit joiden mukaan téita teh-
daan ja tydskennellaan yhdessa. liman tallaisia
yllamainittuja séantoja, pelisaantdjen luominen
jaisi kaikkien oman arvion varaan ja todennakoi-
sesti tyoyhteiso ei olisi niin toimiva kuin yhdessa
luotujen sdantdjen puitteissa.

Helpottaa kaikkea toimimista kun kaikki pelaa-
vat samoilla séannailla

Kenellekdan ei (pitaisi) tule paha mieli kun kaikki
toimii yhteisten saantojen mukaisesti. S&&annot ja
byrokratia erottavat meidat elaimista.

Yhdesséa luodut sdannot joita kaikki ovat olleet
luomassa auttavat paljon myos silloin kun niihin
tulee sitoutua. Yhdessa sovittuihin sdantdihin on
my6s helppo palata, jos jollakin on hankaluuksia

niitd muistaa.

Uutena tyontekijanéd en ole viela perehtynyt kaik-
kiin pelisdantdihin, mutta yleisen kokemuksen
perusteella koen yhdessa mietittyjen pelisdanto-
jen vahvistavan yhteisén hyvinvointia.

Lis&a turvallisuutta ja asioiden selkeytta.

Pelisdantojen ollessa yhteiset ja kun kaikki niita
noudattavat, on tyon tekeminen helppoa. Siina

Yhdessa mietityt pelisaannot luovat struktuurin
osaston arkeen. Toisaalta kun tyéskennelladn
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tilanteessa jokainen voi luottaa tyokaverin toi-
mintaan ja ennakoida sita, jolloin kuormitus sen
suhteen tydssa vahenee.

psyykkisesti oireilevien nuorten kanssa, on
haastavaa luoda taysin samanlaisia pelisdantéja
kaikille. Haaste on se etta on tietyt yhteiset
saannot jotka ovat pohjana tydskentelylle, mutta
taman lisaksi jokaisella nuorella on omia henki-
I6kohtaisia sopimuksia tukemaan heidan kas-
vua/kehitysta ja psyykkistéd/somaattista ter-
veytta.

Tama aiheuttaa valilla erimielisyytta henkilos-
tossa ja on vaikea sietaa tata tietynlaista eriar-
voisuutta. Tarkeaa olisi kunnioittaa tehtyja sopi-

muksia vaikka aina ei samaa mielta sisallosta
olisikaan. Naista hyva keskustella ty6tiimin kes-

ken ja purkaa naihin liittyvia tunteita.

Yhdessa mietityt peliséannét motivoivat myos
noudattamaan niita. Tyontekijoiden itse laatimat
pelisa&nnot palvelevat parhaiten osastoarjen tar-

peita.

pelisaannot hieman lipsuvat aikaajoin

Yhteiset pelisdannot luovat pohjan yhteison
tyoskentelylle. On selkeaa kun nama pelisdan-
not luovat pohjan osaston tyoskentelylle, antaen
kuitenkin tilaa jokaisen tyontekijan persoonalle ja
yksiltlliselle tyootteelle. Koen tyéhyvinvointia li-
saavaksi juuri sen ettd on ne yhteiset perusteet
joiden mukaan ty6skennellaan mutta silti tietyn-
lainen vapaus kayttdd omaa persoonaa ja tyo-
otetta esimerkiksi oma-ohjaajasuhteissa.
Kun tytskennellaan psyykkisesti oireilevien las-
ten/nuorten kanssa on tarkeaa olla tietyt yhteiset
linjat turvallisen kasvun ja kehityksen vuoksi.
Nain voidaan minimoida myos splittaus.

On erittain tarkeaa etta saanndista ja sopimuk-
sista ja tyoskentelytavoista voidaan tyoyhtei-
sossa keskustella ja reflektoida tyGtiimin kanssa.
Tassa toteutuu myds avoin ja kunnioittava tyoil-
mapiiri, vaikka asioissa oltaisiinkin erimielta tai
erindkemyksia voidaan niista keskustella ja
saada aikaan kehittymista.

Lis&a sitoutumismotivaatiota, palvelee tarkoi-
tusta.

TAULUKKO 1. Perustelut (satunnaisessa jarjestyksessa esitettyind).

Seuraavaksi kyselylomakkeessa pyydettiin vastaajaa arvioimaan numeraalisesti vastuuta omasta tyos-

tdéan (KUVIO 4.) annettujen ohjeiden mukaan: 1) en lainkaan, 2) osittain samaa mieltd, 3) ldhes samaa

mieltd ja 4) tdysin samaa mieltd. Tuloksissa nakyy vastaajien lukumé&ara numeraalisesti seka vastauksen

keskiarvo. Toukokuussa keskiarvo vaittdméan ”Hallitsen kokonaisuuden omassa tydsséani” oli 3,5, kun
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taas syyskuussa se oli 3,4. Keskiarvo 3,9 pysyi samana seké toukokuussa ettd syyskuussa kohdassa "’Jos
jonkin on epéselvad, kysyn/selvitdn asian”. 0,3 desimaalin lasku keskiarvossa nékyi kohdassa ”Pysyn
asetetuissa aikatauluissa ja ymmarran niiden asettaman vastuun osana tyonlaatua”, kun toukokuussa kes-
kiarvo oli 3,7 ja syyskuussa 3,4. Keskiarvo oli toukokuussa 3,8 kohdassa ”Autan tyéryhmamme jésenia

ja perehdytén uusia tyontekijoitd” ja syyskuussa 3,9.

Hallitsen kokonaisuuden omassa tydssani

Jos jokin on tydssani epaselvaa, kysyn / selvitan
asian

Pysyn asetetuissa aikatauluissa ja ymmarran
niiden asettaman vastuun osana tyonlaatua

Autan tyéryhmamme jasenia ja perehdytan uusia
tyontekijoita

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

®m Toukokuu m Syyskuu

KUVIO 4. Vastuu omasta tyosta.

Vastaajan pohdittua vastuuta omasta ty0stadan pyydettiin hént& seuraavaksi arvioimaan numeraalisella
asteikolla omaa ammatillisuuttaan 11 vaittdmén kohdalla (KUVIO 5.). Vastaajaa pyydettiin arvioimaan
ammatillisuuttaan annettujen ohjeiden mukaan: 1) en lainkaan, 2) osittain samaa mieltd, 3) ldhes samaa
mieltd ja 4) tdysin samaa mieltd. Tuloksissa nakyy vastaajien lukumaéra numeraalisesti seké vastauksen

keskiarvo.

Kohdassa ”Kohtelen yksikdn nuoria ja heidén perheitd&n kunnioittavasti ja arvostan heita” keskiarvo oli
3,9, joka oli sama seké toukokuussa ettd syyskuussa. Keskiarvo nousi 0,3 desimaalia toukokuusta vait-
tamassd “Kohtelen tyOkavereitani kunnioittavasti ja arvostan heitd...”. Syyskuussa keskiarvo vaitta-
maéssa oli 3,8, kun toukokuussa se oli 3,5. Selked keskiarvon nousu tapahtui viittiméan ”Osaan antaa
rakentavaa palautetta tydkaverilleni”. Toukokuussa edelld mainitun vaittaman keskiarvo oli 2,8, kun taas
syyskuussa véittdméan keskiarvo oli 3,4. Keskiarvo nousi vaittdman kohdalla 0,6 desimaalia. My0s vait-
tdmassa ”Osaan antaa positiivista palautetta tyokaverilleni” toukokuun keskiarvo 3,5 nousi 0,4 desimaa-
lia eli syyskuun kyselyn keskiarvo véittdmén osalta oli 3,9. Toukokuusta véittdman Palautetta antaes-
sani puhun suoraan henkildlle, jota asia koskee” keskiarvo nousi syyskuun kyselyyn 0,3 desimaalia,

keskiarvon ollessa toukokuussa 3,4 ja syyskuussa 3,7.
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Keskiarvossa tapahtui muutos viittdmassa ”Osaan kysyd arvostelemisen sijaan” toukokuussa olleesta
3,4 keskiarvosta syyskuun 3,6 keskiarvoon eli muutosta tuli 0,2 desimaalia. Touko-syyskuun kyselyiden
valilla eroa keskiarvossa tuli vaittamassa ”Osaan olla tuomatta omia asenteitani / aatteitani esille tyds-
sani” jolloin keskiarvo asenteiden kohdalla oli toukokuussa 3,2 ja syyskuussa 3,3 seka vaittdmassé
”Huomioin ihmiset yksilollisesti” keskiarvo oli toukokuussa 3,8 ja syyskuussa 3,9. 0,4 desimaalin nousu
keskiarvossa tuli véittdmaian “Huomioin, ettd omalla toiminnallani edustan yksikk6d ja konsernia”.
Tassa vaittaméassa toukokuun keskiarvo oli 3,5 ja syyskuun keskiarvo 3,9. Viittaméassa ”Ymmarran toi-
minnallisuuden merkityksen ja haluan kehittda sitd” keskiarvo oli toukokuussa 3,6 ja syyskuussa 3,7.
Viittamassd Ymmarran PLACE-asenteen ja kunnioitan sité ty0ssdni” keskiarvo pysyi samana touko-

kuun seka syyskuun kyselyssé (3,9).

Kohtelen yksik&n nuoria ja heidan perheitaan n=17 Ka= 3,9
kunnioittavasti ja arvostan heita

Kohtelen tydkavereitani kunnioittavasti ja arvostan heita n=17Ka=35
(en esimerkiksi “puhu pahaa tai arvostele”
tyokavereitani tai esimiehia heidan selkansa takana)

X . n=17Ka=2,8
Osaan antaa rakentavaa palautetta tydokaverilleni

n=17Ka= 3,5
Osaan antaa positiivista palautetta tydkaverilleni

Palautetta antaessani puhun suoraan henkildlle, jota n=17Ka=34
asia koskee

. = n=17 Ka = 3,4
Osaan kysya arvostelemisen sijaan

Osaan olla tuomatta omia asenteitani / aatteitani esille n=17 Ka = 3,2
tyossani
Huomioin, ettéd omalla toiminnallani edustan yksikkoa ja n=17Ka=35

konsernia

. ) } ) ) n=17Ka= 3,8
Huomioin ihmiset yksilollisesti

Ymmarran toiminnallisuuden merkityksen ja haluan n=17 Ka = 3,6
kehittaa sita
Ymmarrdn PLACE-asenteen ja kunnioitan sita tydssani n=17 Ka = 3,9
(leikkisyys, valittaminen, hyvaksynta, uteliaisuus ja
empatia)

o000 o050 100 150 200 250 300 350 4,00

mToukokuu m Syyskuu

KUVIO 5. Ammatillisuus.
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Kysymyslomakkeen seuraavat kaksi kohtaa olivat avoimia kysymyksié, joissa vastaajaa pyydettiin ku-
vaamaan tyoyhteisonsa vahvuuksia (TAULUKKO 2.) seka heikkouksia (TAULUKKO 3.) viidella sa-

nalla. Vastaajista toukokuussa tydyhteison vahvuuksien osalta saatiin 17 vastausta ja syyskuun osalta

15 vastausta. Jokainen vastaaja vastasi tyoyhteison vahvuuksiin touko- ettd syyskuussa. Heikkouksien

osalta vastaajista toukokuussa vastauksia saatiin 17 ja syyskuussa 15. Kaikki vastaajat vastasivat tyo-

yhteison heikkouksiin seka touko- ettd syyskuun kyselyissa. Seka taulukossa 2 etté taulukossa 3 on esi-

teltynd vastaukset avoimiin kysymyksiin satunnaisessa jarjestyksessa.

Kun vastauksia avoimiin kysymyksiin ryhmiteltiin, useista vastaajien vastauksista tydyhteison vah-

vuuksien osalta toukokuussa (TAULUKKO 2.) esille nousivat huumorintaju, avoin/avoimuus, ammat-

titaito ja monipuolisuus. Lisaksi tyoyhteisdd kuvattiin auttavaksi. Syyskuussa vastaajat nostivat edel-

leen tydyhteison vahvuudeksi huumorintajun ja ammattitaidon. Tydyhteison vahvuudeksi kuvattiin

syyskuun kyselyssa my6s monipuolisuus seka luotettavuus. Useammassa vastauksessa vahvuutena

nahtiin myos yhteistydkykyisyys, osaavuus ja avuliaisuus.

Toukokuu

Huomioon ottava

Syyskuu

Huumorintajuinen, luotettava, ammattitaitoi-
nen, monipuolinen, rento

Taitava, huumorintajuinen, tiedonhaluinen, aktiivinen ja toi-
minnallinen

Oppiva, muutokseen kykeneva, sitoutuva,
huumorintajuinen, ammattitaitoinen

Monipuolinen, tukeva, kannustava, neuvotteleva, esimiehet

Monipuolinen, osaava, neuvotteleva, yhteis-
tyokykyinen, mukava

Avoin, suorapuheinen, oppimiskykyinen, persoonallinen, yksi-
16ty®

Tiivis, rohkaiseva. kunnioittava, ammattitai-
toinen, rehellinen

joustava, keskusteleva, monipuolinen, huumorintajuinen, ke-
hitysmydnteinen

Moninaisuus, huumori, avuliaisuus, jousta-
vuus, ymmartavyys.

Huumorintaju, joustaminen, avoimuus, lamminhenkisyys ja
vastuullisuus.

Ammatillisuus, inhimillisyys, yhteisty6, henki-
I6suhteet, ilmapiiri.

Hyva yhteishenki, avoimuus, erilaisuuden hyvaksyminen, aut-
tavaisuus, ongelmanratkaisutaidot, huumori

Avoin, keskusteleva, humoristinen, suorapu-
heinen seka toiminnallinen.

Avoin, rehellinen, ymmartavainen, turvallinen, sitkea

Kannustava
Huumorintajuinen
Osaava
Luottava

Leikkisa

- Toiminnallinen
- Ammattitaitoinen

Keskusteleva, huolehtiva, hyvaksyva, pa-
lautetta antava, huumorintajuinen
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- Luotettava
- Nuorten tavoitteet tunteva ja prosessissa tavoitteellisesti
eteneva
- Huumorintajuinen, leikkisa

Avoin uudelle, humoristinen, suora, ajan hermoilla

Yhteisty0, joustavuus, tuki, luottamus, rehelli-

Syys

1. Tukeva
2. Monipuolinen
3. Ammattitaitoinen
4. Huumorintajuinen
5. Valittava

Huumorintajuinen
Ammattitaitoinen
Lammin
Vahvistava

Lannistumaton

Positiivinen, avoin, huumori, auttava,

Avoin, huumorintajuinen, hyvaksyva, moni-

puolinen, luotettava

Luotettava
Rehellinen
Hauska/Huumorintajuinen
Avoin
Ammattitaitoinen

Innokas
Kehittdmishaluinen
Huumorintajuinen
Huomioonottava

Tyo6ta tehdaan "nuoret edelld”

sitoutuneisuus
avoimuus
innostuneisuus
motivoituneisuus
taitavuus

Huumori, auttavaisia, suora palaute, ammat-

titaito,

Ammatillinen, kehittyva, vastaanottava, toimeen tarttuva

kannustava, auttava, humoristinen, tiivis,

osaava

huumorintajuinen, auttava, kannustava, yhteisollinen, motivoi-
tunut

Kehittamis/kehittymishaluinen
Erilaista ammatillista osaamista
Ikdjakauma nuoresta keski-ikaan
Ratkaisukeskeinen ajattelu
Huumori

TAULUKKO 2. Vahvuudet (satunnaisessa jarjestyksessé esitettyind).

Taulukossa 3 on nahtavissa vastaajien nimeamat heikkoudet tydyhteisdssa satunnaisessa jarjestyksessa

esitettyind. Vastaajia pyydettiin nime&dmaan viisi tydyhteison heikkoutta. Toukokuun osalta 17 vastaa-

jaa nimesi tyoyhteison heikkouksia ja syyskuussa vastaajia oli 15. Taulukossa 3 ovat rinnakkain heik-

koudet toukokuun kyselyn seka syyskuun kyselyn osalta. Vastauksia ryhmiteltiin ja useissa vastauk-
sissa toukokuun osalta heikkouksiksi nousivat tiedonkulku, vaihtuvuus, sooloilu seka kiire ja sita

kautta esille tuleva kireys. Syyskuun osalta vastaajilta tyoyhteison heikkouksiksi nousivat muun mu-

assa kiire, tiedonkulku seka jarjestelméattomyys.
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Toukokuu Syyskuu
Laiska ja "seuraava hoitaa” T
Kiireinen
asenne.
Vaihtuva Heikkouksiin keskittyminen toisinaan

Tiedonkulku, yhteisty®, vastuun-
jako, sitoutumattomuus, sooloilu

Tiedonkulku, jarjestelmattémyys, sekavuus, itse toimiminen, vasynyt

Jaksaminen/kayttksen haasteet,
kokonaisuuden hallitseminen, ko-
kemattomuus, itseluottamus

kiireinen, liian montaa asiaa yritetaan hoitaa yhtaaikaa, rauhaton,

vajavainen tiedonkulku, ty6tehté-
vista vastuunottaminen ei par-
haalla tasolla, yhteen hiileen pu-
haltaminen vahan puuttuu.

Tiedonkulku, tyétehtavien kasaantuminen, kiire,

Tiedon kulku, sooloilu kertomatta
muille, nopeasti muuttuvat tekijat
tyossa.

Informaation kulku, kokonaisuuden kollektiivinen hahmotus, hdntyily, toi-
sen tyosta tietdminen, téiden loppuun asti vieminen.

Kehitettavaa: tiedon kulku, raken-
tavan (korjaavan)palauteen anto,
jarjestelmallisyys, arjen selkea
struktuuri

Ajoittain sovituista asioista ei pideta kiinni, toiset tekevéat asiat miten itse

haluavat ottamatta huomioon mita esim. omaohjaaja on ohjeistanut teke-

maan nuoren kanssa, liian tiukasti pidetaan kiinni asioista eika katsota ti-
lannetta jokaisen nuoren kohdalla huomioiden heidat yksildina tai tilan-

teen mukaan, valilla myds unohdetaan kuinka psyykkisesti oireilevia yksi-

kon nuoret ovat seka ajoittain piikitteleva huumori tytkavereita kohtaan
nuorten kuullen.

Tiedonkulku, jarjestelmallisyys,
priorisointi

Otetaan tyot kotiin mukaan.
Liian vahainen purkaminen tydn tuomille rasituksille.
Liian kaverillinen.
Joskus negaatioissa vahvasti vellova.

Pessimistiasenne.

- Apua ei tarjota omatoimisesti
tyokaverille, esim. koosteiden te-
ossa tms.

- Arvosteleva
- Kiire havaittavissa ja sita kautta
kireys
- Vahvat persoonat ajoittain heik-
kous, ei joustoa
- Henkilokohtaiset tydtavoitteet
eri tasoilla tiimin sisalla, toiset an-
tavat 110 % toiset 70 %.

Hataileva, tiedonkulun haastetta edelleen, yhteisty6ta voisi olla enem-
mankin

Pikku tarkka, kiireen keskella ki-
red, omien paatoksien tekeminen
ilman muiden mielipidetta, sovit-
tujen asioiden muuttaminen it-
sekseen

viestinta, tydajat....

1. Tiivis
2. Muutos vastainen
3. Ajoittain organisoimaton
4. Ajoittain lilan lempeé&

Kiireinen

Vastakkain asettuva (osastot)
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5. Priorisointi

Tiedonkulku

vaihtuva, osittainen sooloilu,

Jarjestelmallisyyden puute, ajankéyton hallinnan haasteet (esim. kalente-
rin paallekkaisyydet)

Kaverillinen (liialti)
Rikkindinen puhelin efekti

Epéajarjestykseen taipuvainen

Tyonorganisointi valilla vajavaista

Epavarma Priorisointi valilla unohtuu
Jumittuva
Aikaansaamaton valilla todella Joillakin unohtuu tai eivat tiedosta kuinka psyykkisesti oireilevien nuorten
pahasti kanssa tydskennellaan.
Kiire ei aina ole kiirettd vaan itse aikaansaatua.
sekavuus
hyppelehtivyys

tiedonsiirto puutteet Kiire, yhteinen linja valilla kateissa
ajoin "pitaisi kloonata itsensa"
paallekkaisia toita
Epakunnioittava/toista arvostele,
tyotehtavia valikoiva, ammatilli-
suuden puutteita, oman mielialan
nakyminen nuorille
kiireinen, vaihtuva, ajoittain kuor-
mittunut
Valilla epéjarjestys vallalla
Vaihtuvuutta
Valilla tyotehtavid/asioita unohtuu
Perustehtava valilla unohtuu

kiireinen, vasynyt, turhautunut, paineistettu

TAULUKKO 3. Heikkoudet (satunnaisessa jarjestyksessé esitettyind).

6.2 Kyselylomakkeen tulosten yhteenveto

Kyselylomakkeita lahetettiin touko- seké syyskuussa 20 kappaletta. Erityisyksikdssa, jonne kysely tee-
tettiin, tapahtui kesén 2019 aikana henkildstomuutoksia, minka seurauksena osaston sukupuolijakauma
henkil6ston osalta muuttui. Muutoksia tapahtui henkildstén osalta myos osastorakenteissa. Muutos oli
tuloksista havaittavissa niin, ettd toukokuussa 71 prosenttia vastaajista oli naisia, kun taas syyskuussa
vastaajamadré naisten osalta oli 60 prosenttia. Sen sijaan toukokuussa vastaajista miehié oli 29 prosent-
tia, kun syyskuussa luku nousi 40 prosenttiin. Osasto 1:5sa osasto vastasi toukokuussa kyselyyn 41 pro-
senttisella vahvuudella, kun syyskuussa luku oli 47 prosenttia. Osasto 2:n luku toukokuussa taas oli 59

prosenttia ja syyskuussa 53 prosenttia. Tdmén selittdvat osastorakenteissa tapahtuneet muutokset.
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Tutkimuksen kyselylomakkeessa oli seké kvantitatiivisia ettd kvalitatiivisia elementteja. Kvalitatiivista
nékokulmaa saatiin avoimin kysymyksin, joihin saimme vastaukset kaikilta kyselyyn vastanneilta. Vas-
taukset kirjattiin kaikki ylos ja ryhmiteltiin omiin teemoihinsa sen mukaan, mitka vastaukset olivat sa-
man sisaltoisia. Avoimet kysymykset toivat lisdarvoa tutkimukselle, jonka tarkoituksena oli selvittaa

mielipiteitd ja asenteita.

Toukokuun kyselylomakkeeseen vastasi 17 vastaajaa ja syyskuussa kyselylomakkeeseen vastanneiden
maéara oli 15. Molempina kuukausina vastaajat vastasivat jokaiseen kysymyslomakkeen kysymykseen
tai vaittamaan. Kyselyn tuloksista on havaittavissa, etté tydyhteison jasenet tietavat ja tuntevat tyoyhtei-
son pelisd&dnndt hyvin eikd vastauksien keskiarvon muutoksessa tapahtunut muutosta touko-syyskuun
valilla. Sen sijaan keskiarvon nousua tapahtui siind, ettd tydyhteison jasenet toimivat ja tydskentelevét
tyoyhteison pelisaantdjen mukaisesti seka kokevat yhdessa mietittyjen pelisaantdjen vahvistavan tyohy-

vinvointia.

Kyselylomakkeessa vastaajia pyydettiin perustelemaan avoimen kysymyksen avulla, miksi kokee yh-
dessa mietittyjen pelisaantdjen vahvistavan tydyhteison hyvinvointia. Kaksi vastaajaa jatti toukokuussa
vastaamatta avoimeen kysymykseen. Vastauksista ké&vi ilmi niitd ryhmitellessa, ettd paéosin jokainen
vastaaja koki yhdessd mietittyjen pelisdéntdjen vahvistavan tydyhteison hyvinvointia. Yksi vastaajista
néki tarkeédksi toukokuun kyselyyn vastatessaan, ettd asioita pitdd saannollisesti kerrata. Syyskuussa
eraan vastaajan vastauksessa nousi esille, ettd yhteisista pelisdéanndista hieman lipsutaan aika ajoin. Yh-
teenvetona voi sanoa, ettd vastaajien mukaan yhdesséd mietityt pelisdédnnot tukevat tydssa jaksamista,
lisddvat luottamusta sekd turvallisuutta. Yhdesséd mietittyihin tydyhteison yhteisiin pelisaéntoihin on hel-

pompi sitoutua ja tydyhteisolle on selkedd, miten toivotaan, etta tydyhteisossa kéayttaydytaan.

Vastaajia pyydettiin kyselylomakkeessa arvioimaan numeraalisesti vastuuta omasta tydstaan. Keskiar-
von lasku (0,1 desimaalia) kohdassa Hallitsen kokonaisuuden omassa tydssani” oli niin pieni, ettei
voida sanoa varmaksi, onko se merkittava. Keskiarvon laskuun ovat voineet kuitenkin vaikuttaa henki-
I6stomuutokset, joiden seurauksena uusilla tyontekijoilla ei vélttdmattd ole kokonaisuuden hallintaa
vield taysin. Kysymyslomakkeen tuloksien perusteella tydyhteisossé osataan kysyé, jos jokin asia on
epaselva tai tyontekija osaa selvittdd asian. Sen sijaan asetetuissa aikatauluissa pysyminen ja vastuun
ymmartdminen osana tyonlaatua keskiarvo laski syyskuussa (0,3 desimaalia). Tassakin keskiarvomuu-
toksessa voi olla henkilostomuutoksilla osuutta asiaan, koska keskiarvo uusien tydntekijoiden perehdyt-

tdmisen ja tyéryhman jasenten auttamisen suhteen nousi syyskuussa.
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Kyselylomakkeessa keskityttiin 11 vaittamén osalta ammatillisuuteen. Vastaajaa pyydettiin pohtimaan
ja arvioimaan omaa ammatillisuuttaan numeraalisesti. Vastaajien vastauksien tulosten osalta vahvana
ammatillisuutena on nahtavissa, ettd yksikon nuoria ja heidan perheitddn kohdellaan kunnioittavasti ja
heitd arvostetaan. Lisaksi erityisyksikdsséd nakyy vahvana ammatillisuutena PLACE-asenteen ymmartéa-
minen ja sen kunnioittaminen eli tyontekija osaa huomioida tyossansa leikkisyyden, valittamisen, hy-

vaksynnan, uteliaisuuden ja empatian merkityksen.

Toukokuun kyselylomakkeen vastauksien keskiarvot huomioiden syyskuun vastauksissa oli keskiar-
voissa tapahtunut nousua useiden ammatillisuutta késitelleiden véittdmien kohdalla. Tuloksien keskiar-
voja vertaillessa syyskuussa keskiarvo nousi seké rakentavan palautteen etta positiivisen palautteen an-
tamisen suhteen. Kuitenkaan rakentavan palautteen osalta keskiarvo ei ole vield erinomainen, mutta ke-
hitysta on tydyhteisossé palautteen antamisen suhteen tapahtunut. Selkeéa tuloksia tarkastellessa on kui-
tenkin edelleen se, ettd positiivisen palautteen antaminen tydkaverille on huomattavasti helpompaa kuin
rakentavan. Lisdksi tuloksien mukaan syyskuun kyselyn perusteella keskiarvo oli noussut tytkaverin
kunnioittavassa ja arvostavassa kohtelussa. Kysymyksié osataan kysya arvostelemisen sijaan paremmin,
ihmiset huomioidaan yksil6llisesti ja toiminnallisuuden merkitys ymmarretdan ja sitd halutaan kehittaa.
Keskiarvossa tapahtui 0,1 desimaalin nousu kohdassa Osaan olla tuomatta omia asenteitani / aatteitani
esille tyosséni”. Selked keskiarvon nousu tapahtui sen suhteen, etta tyontekija huomioi omalla toimin-

nallaan edustavansa yksikkoa ja konsernia (0,4 desimaalia).

Lopuksi kyselylomakkeessa haastettiin vastaajaa pohtimaan tydyhteison vahvuuksia ja heikkouksia, ku-
takin viidelld sanalla. VVastauksista on havaittavissa, ettd vastaajien oli helpompi nimeta tydyhteisén vah-
vuuksia viidella sanalla kuin heikkouksia. Kuitenkaan jokainen vastaaja ei myoskaan nimennyt viidella
sanalla vahvuuksiakaan. Tutkimustuloksissa avoimien kysymysten vastauksia ryhmitellessa seké touko-
ettd syyskuun osalta vahvuutena nahtiin huumorintaju ja ammatillisuus. Heikkouksissa vastaajien vas-
tauksissa nousi seké toukokuun ettd syyskuun osalta kiire. Liséksi vastauksissa oli tarkennettu, etta toi-
sinaan Kiire saattaa aiheuttaa tyGyhteisossa ilmapiirin kireytta ja ajoittain Kiire saattaa olla myos itse
aiheutettua. Liséksi molempien kuukausien kyselyiden tuloksissa on havaittavissa tiedonkulun olevan

tydyhteisdn heikkous.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tuloksien mukaan yksityisen organisaation yllapitdmassa lastensuojelun erityisyksikdssa
saatiin vastattua tutkimukselle asetettuihin tavoitteisiin. Tutkimustuloksien mukaan tydyhteiso kokee ja
ymmartéd yhdessa laadituilla pelisdanndilla olevan merkitysta tyéhyvinvointiin. Toimeksiantaja on
ollut aktiivisesti mukana tutkimuksessa ja esittdnyt tarpeensa hyodyntéé opinndytetyon tutkimuksen tu-
loksia osana ulkopuolista tyonohjausta, kehityskeskusteluita sekéd yleisessa tyohyvinvoinnin tukemi-

sessa ja yllapidossa.

Tyo6yhteisd panosti henkilokohtaisiin kehitystehtaviinsa niin, etta syyskuun kyselyn tuloksissa néhta-
vissé oli kehitysta lahes jokaisella kyselylomakkeen osa-alueella. Kyselyiden vélilla oli noin kolme
kuukautta, jonka aikana kasiteltava aihe liittyen tyohyvinvointiin pysyi tyéryhman ajatuksissa ja henki-
10st6 pyrki omalla panostuksellaan parantamaan ty6hyvinvointia muun muassa kiireen sietdmisen seké

tiedonkulun osalta.

Syyskuun kyselyyn yksikon henkilokunnalta tuli maaréaikaan mennessé vahemman vastauksia kuin tou-
kokuussa. Toimenpiteena henkilostolle l&hetettiin muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta ja vastausai-
kaa pidennettiin. Liséksi toimeksiantaja muistutti henkildstdad kyselyyn vastaamisesta. Vastausprosentin
laskuun tai passiivisuuteen kyselyn vastaamisen osalta saattoi vaikuttaa se, ettd edellisesta kyselysta ei
ollut kuin kolme kuukautta aikaa ja kyselylomake oli tdysin sama. T&llgin vastaajat saattoivat kokea
turhautumista samaan kyselyyn vastaamiseen ja samojen asioiden pohtimiseen. Vastauksia saatiin tou-
kokuussa 17 kappaletta ja syyskuussa 15 kappaletta. Kyselyitd lahetettiin molempina kuukausina 20
kappaletta.

Tuloksista kavi ilmi, ettd tyOyhteison jasenet tietéavat ja tuntevat tyfyhteison pelisaédnnét hyvin,
vaikka tyoyhteistssa on tapahtunut henkiléstomuutoksia eivatka kaikki tydyhteison jésenet ole olleet
luomassa pelisdantdja vuonna 2017. Silti pelisdéntdjen merkitys ymmarretd&n osana tydyhteison hyvin-
vointia ja niiden koetaan tuovan seka lisdavan turvallisuuden tunnetta ja antavan raamit tydsken-
telyyn. Syyskuun tuloksissa oli havaittavissa, ettd toukokuuhun verrattuna tyGyhteison jasenet toimivat
ja tyodskentelevat vahvemmin tydyhteison pelisdadntojen mukaan ja kokevat niiden vahvistavan tyo-

hyvinvointia. Niin kuin yhdessé avoimessa kyselylomakkeen vastauksessa olikin luettavissa, pelisaan-



39

noistd on hyva muistuttaa aika ajoin ja saannollisesti kerrata niita. Pelisddnnoista seké tyéhyvinvoin-
nista keskusteleminen palauttaa tydyhteison jasenten mieleen sen mink& mukaan tyéskennelld&n, mihin
kaikki ovat sitoutuneet ja mikéa sailyttaa positiivisen tydotteen. Nopeasti muuttuvassa tydssa on kuiten-

kin tarkeda muistaa pelisilmé ja sitd kautta olla valmis tarkastelemaan tilanteita yksilollisesti.

Kokonaisuuden hallinta on haastavaa, kun puhutaan péivittdin muuttuvasta ty0sta. Raamit ovat selkedt,
mutta péivien sisaltod eldd. Kokonaisuuden hallinta vaatii tyontekijalta ja koko henkildstélté aikaa ja ym-
maérrysta varsinkin uusien tyontekijoiden kohdalla. Vanhojen tyontekijoiden pitad olla armollisia uusia
tyoyhteison jasenid kohtaan ja uusien tyontekijoiden taas armollisempia itseddn kohtaan siin, ettd kaik-
kia ei tarvitse osata heti. Tutkimuksen tuloksissa nékyivat henkilostomuutokset kokonaisuuden hallin-

nan tuloksen keskiarvon laskemisen osalta syyskuussa.

Tutkimuksen tulokset osoittavat sen, ettd tyoyhteisd on valmis auttamaan, tukemaan ja neuvomaan tyo-
yhteison jasenid ja myos kysyé osataan, jos epavarmuutta jonkin hoidettavan asian suhteen on. Tulok-
sista on myds huomattavissa ammatillisuuden osa-alueilta kasvua sen osalta, etta tyontekijoita pereh-
dytys on hyvaa. Tyoyhteison tuki ja tiimipelaaminen on hyvin térkedd, vaikka ajoittain ty6 on yksilo-
tyotd. Luottamusta, turvallisuutta ja tyon laatua lisaa se, ettd tydyhteisd voi hyvin ja tukee toisiaan
haastavissa tilanteissa. Avoimuus, kunnioittaminen ja luottaminen tydyhteisossé on tarkeéa ja sita kautta
kynnys epavarmuuden myoéntamiseen, virheiden tekemiseen sekd mydntamiseen madaltuu eika tyoyh-
teisdssé ole niin paljoa niin sanottua selén takana puhumista. Pelisadntdéjen mukanaan tuomaa turvalli-

suutta lisdd myos se, ettd tyoyhteisd on heterogeeninen.

Palautteen antaminen tydssa on tarkeéa ja se nostettiin myods tutkimuksessa esille. Positiivisen palaut-
teen antaminen on tydyhteison jasenille helpompaa kuin rakentavan palautteen antaminen. Tut-
kimus osoitti, etta tydyhteison jasenten on helpompi nimeta tydyhteisén vahvuuksia kuin heikkouk-
sia. Tasté voi paatella tydyhteison voivan hyvin ja omaavan hyvan tiimihengen, mutta tarkeda on jat-
kon kannalta nostaa puheeksi myds esille nousevia tydyhteison heikkouksia. Jos heikkoudet jadvat vah-
vuuksien alle, saattaa pinnan alla alkaa kyted ja negatiiviset tuntemukset saattavat alkaa sy0da jossain

kohtaa tydyhteison vahvuuksia.

Tyoyhteison heikkoudet tulee huomioida tyhyvinvointia kehittdessé ja yllapitaessé. Niihin tulee tart-
tua, purkaa, avata ja kehittd4. Tarkeda on, ettd jokainen tydyhteison jasen tuntee tulevansa kuulluksi
tyoyhteisosséd. Vahvuuksista puhuminen saattaa olla tyontekijalle helpompaa. Sen sijaan heikkouksista

ja korjaavista toimenpiteistd puhuminen esimiehelle tai tyoyhteisolle vaatii rohkeutta ja luottamusta
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tyontekijalta. Pelko leimaantumisesta ja silméatikuksi joutumisesta kasvaa seké voi saada aikaan tydyh-
teisOssé kitkaa. Tyodyhteison moni&énisyytta voidaan kuvata osana tydyhteisotaitoja. Siihen kuuluu vas-
tuu niin itsensé kuin yhteisén elamasta seka kehittdmisesta. Monidénisyys tulee esille tydyhteison tyo-
kulttuurissa seké tavassa toimia. Moni&énisyyteen sisaltyy ajatus osallisuudesta seka vaikuttamismah-
dollisuuksista. (Seppald-Jarvinen 2009, 35.) Esimiehilta vaaditaan vahvaa ammatillisuutta ja tasa-
arvoisuutta seka kykya tarttua ongelmiin ja ratkaista ne yhdesséa tydyhteison kanssa.

Kysely teetettiin yksikkdon, jossa on kaksi osastoa. Osastojen vélilla odotetaan yhteisty6ta ja pelisdén-
not koko talossa ovat samat. Tutkimuksen tuloksissa tuli esille, ettd tydyhteis0 on Kiireinen ja paineis-
tettu ja yhteinen linja on kateissa. Osastojen valilla on vastakkainasettelua, yhteen hiileen puhalta-
minen puuttuu ja tiedonkulussa on haasteita. Apua ei joidenkin vastaajien mukaan tarjota omatoimi-
sesti, tydyhteiso on kaverillinen ja valilla epajarjestys on valloillaan. Ty6paikoilla on aikajanteen lyhe-
nemisen seurauksena entistd useammin tilanteita, jolloin tyontekijan pitdd omatoimisesti tarjota apua,
siirtyé sujuvasti toiseen tyotehtavaan tai menna viereiselle osastolle paikkaamaan resurssivajetta. Nyky-
aan jouston ja tilanneherkkyyden tarve on tydpaikoilla niin suuri, etta tyontekijoille pitdisi korostaa
enemman sitd, etta jokainen on koko organisaation seké asiakkaiden palveluksessa eika vain tietyn teh-

tavén tai osaston. (Jarvinen 2008, 91.)
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8 POHDINTA

Saadessamme toimeksiantajalta pyynnon ja toiveen toteuttaa opinnaytetyd, joka kasittelee tydyhteisossa
laadittuja peliséantdja ja niiden vaikutusta tyohyvinvointiin, mielenkiintomme herasi valittémasti. Ai-
kataulu oli tiukka heti alkuunsa, koska tilanne oli toimeksiantajan mukaan my0s akuutti yksikdssa ja oli
jo vaatinut toimenpiteita tydyhteisossé tapahtuneen kiusaamisen vuoksi. Toimeksiantaja antoi opinnay-
tetyon tekemista varten taustatietoja tydyhteison tilanteesta, jotta aiheeseen syventyminen, perehtymi-

nen ja tutkimuksen tarpeellisuuden ymmartdminen hahmottuivat.

Toimeksiantajan mukaan tilanne tyoyhteison sisélla oli yllattavan vakava tyéhyvinvoinnin kannalta.
Toimeksiantajalle tuli yksittaisilta tydyhteison jaseniltd yhteydenottoja, jotka kaikki koskivat tyohyvin-
vointia. Toimeksiantaja korjasi ndma esille tulleet yleiseen hyvinvointiin liittyneet asiat ty0yhteisossa.
Tilanne kuitenkin toimeksiantajan mukaan eskaloitui hyvin nopeasti muutamien yksittaisten kitkatilan-
teiden jalkeen, minka jélkeen toimeksiantajan mukaan aihetta todelliseen huoleen oli. Ymmarsimme
opinndytetyota aloittaessamme kyselyn olevan hyvin ajankohtainen ja tarpeellinen toimeksiantajalle

seké koko tydyhteisolle.

8.1 Pelisdannot

TyoOyhteison pelisddnnot ovat merkityksellinen asia tyohyvinvointia ajatellessa. Ne luovat pohjaa, jar-
jestelméllisyytta ja rakennetta arkeen seka selkeét suuntaviivat tydskentelylle organisaation arvojen mu-
kaisesti. Tydyhteison on helpompi tyoskennelld yhdessd, kun suuntaviivat ovat kaikilla samat ja vieldpa
hyvin selkeét. Pelisaantojen tarkastelu sdé&nnollisesti on kuitenkin hyvin tarkedd, koska tydyhteiso, maa-
ilma ja organisaatio muuttuvat jatkuvasti ja pelisdantojen taytyy pysyé yhta merkityksellisind ja tarkeina

aina, jotta niiden noudattaminen olisi kaikille tyéyhteison jasenille yhtd arvokasta.

Saannollinen pelisdéntdjen tarkastelu on tarke&dd myds sen kannalta, ettd organisaatioissa on aina henki-
I6stdmuutoksia ja uusille tyontekijoille tdytyy saada sama yhteenkuuluvuuden ja selkeyden tunne myds
pelisadntojen osalta. Asioiden sdanndllinen mieleen palauttaminen on tarke&dd myos siksi, etta siten or-

ganisaatio osoittaa tukensa siihen, kuinka merkityksellinen asia yhteiset pelisadnnét tyoyhteiséssa on.
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Ty0Oyhteisoltd itseltd&dn nousi kehittamispaivéssa 22.11.2019 paljon ajatuksia ja huomioita, kun yhteen-
vetoa tuloksista kaytiin 1api. Tyoyhteisossa on téll4 hetkelld useita ihmisi&, jotka eivét ole olleet laati-
massa Yyhteisid pelisaantdja, mutta tyoskentelevat kuitenkin niiden mukaisesti. Kehittamispaivassa tyo-
yhteisOsté nousi ajatus siitd, ettd kevaélla 2020 tydyhteison pelisédantoja tarkasteltaisiin uudelleen ja nii-
hin tehtdisiin mahdollisia muutoksia. Moni uusi tyontekijé koki, ettd haluaisi olla vaikuttamassa tydyh-
teisOn pelisdantoihin.

Saman talon sisalla ollessa kaksi tai useampia osastoja on yhteistyon kannalta yhdessa laadittujen peli-
séant6jen merkitys suuri. Haasteita saattaa ilmeta yhteisen linjan ja yhteenkuuluvuuden tunteen saavut-
tamisen kanssa. Talon yhteisiin pelisdént6ihin panostamalla ja niitd noudattamalla mahdollistetaan sau-
mattomampi ja sujuvampi yhteistyd ja luottamus osastojen valilla. TyOyhteison pelisdantoja on hyva
kerrata ja kunnioittaa tydyhteison jasenen ammattitaitoa pelisilman kéytdssa, jos tarvetta pelisdédnnoista
poikkeamiseen ilmenee esimerkiksi dkkindisessa muuttuvassa tyotilanteessa. Yksikon ollessa kuitenkin
yhtendinen tulee pelisddnttjenkin olla talossa yhteiset. Pohdintaa on tullut toimeksiantajan kanssa siité,
tulisiko tydyhteison pelisadnnot paivittad yksikossa osastokohtaisiksi. Pohdinnassa tultiin kuitenkin sii-
hen tulokseen, ettd tydyhteisdn arvot ovat talon sisélla samat ja samoin raamit, joiden mukaan tydsken-
nelldén, huolimatta siitd, ettd ovatko osastot sitten yhteisty6ssd enemmaén tai vahemman. Térkeda on
pohtia sitd, mitd arvoja ja kuvaa tydyhteisostd seké yksikon henkildston arvoista ja asenteista halutaan
antaa ulospain. Samalla vastakkainasettelulta véltytaan ja pelisdadnnot pitavat tydyhteison yhtendisena

osastojen erottelusta huolimatta.

8.2 Kyselytutkimus

Toukokuun kyselyyn vastaamisaika oli kaksi viikkoa, jonka aikana vastaajille lahti kertaalleen muistu-
tusviesti kyselyyn osallistumisesta. Kyselyyn vastaaminen oli toimeksiantajan méarayksesta pakollinen
ja myos tasta meni erillinen viesti. Talla haluttiin muistuttaa henkilostod kyselyn tarpeellisuudesta ja
vastuuttaa jokaista henkil6ston jasentd pysahtyméaéan pohtimaan omaa ammatillisuuttaan ja vastuullisuut-
taan tydssédnsa huomioiden yhdessa laaditut pelisddnnot. Toimeksiantajan taustatiedon mukaan ennen
kyselyyn vastaamista Osasto 1 piti tydilmapiiridén ja -hyvinvointiaan hyvand. Osasto 2:lla oli ollut toi-
meksiantajan mukaan henkilostomuutoksia ja niista johtuen rikkonaisempi ilmapiiri, jolloin Osasto 2 eli
kuohuntavaihetta, jossa solmut ja ristiriidat taistelevat keskenaan, negatiiviset asiat ovat pinnalla ja selan

takana puhumista esiintyy (Tuckman 1965).
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Toukokuun 2019 kyselyn tulokset kéytiin Powerpoint-esityksen muodossa lapi osastojen kehittdmispai-
vassd 31.5.2019 (Osasto 2) seké 3.6.2019 (Osasto 1). Osasto 2:lla herasi runsaasti kysymyksia ja ajatuk-
sia kyselyn tuloksia lapikédydesséd. Tulosten esittajan arvion mukaan kommunikointi tyéryhman valilla
oli aktiivista, vastavuoroista, kehityshaluista ja toista kunnioittavaa. Myos kritiikkié tuloksia kohtaan
nousi. Osasto 1 kuunteli tulokset, mutta kysymyksia tai kommentteja oli vahan. Osastojen valilla tuntui
olevan selked ero t&ssd, joka voi johtua siit4, ettd Osasto 1 pitadé ilmapiirid&n sekd tyohyvinvointiaan
hyvané. He eivéat ehké koe tarvetta aktiiviseen vuoropuheluun aiheesta tai tarvetta kehittd toimintaansa
toisin kuin Osasto 2, jolla on enemman rikkonaista ilmapiirid henkiléstémuutosten takia. Henkilosto-
muutokset voivat olla my0ds syyna aktiivisempaan keskusteluun, koska uudet tyontekijat tuovat muka-
naan uutta nakdkulmaa ja ehk& haastavat vanhoja toimintamalleja.

Kevaan 2019 kehittamispéivassa jokainen tydyhteison jasen sai henkilokohtaisen kehittamistehtévan.
Tyoyhteisolle kerrottiin, ettd kysely toteutetaan uudelleen syyskuussa. Tavoitteena kesén aikana oli hen-
kilokohtaisella panostuksella nostaa tydyhteison heikkouksia vahvuudeksi seka keskittya palautteen an-
tamiseen ja vastaanottamiseen. Syyskuussa 2019 kyselytutkimus toteutettiin uudelleen sahkopostitse la-
hetetyn linkin kautta. Osasto 2 vastasi hyvin kyselyyn annettuun paivamaaraan mennessad, mutta toiselta
osastolta kyselyyn vastauksia oli saatu ainoastaan yksi kappale. Tall6in keskustelimme toimeksiantajan
kanssa asiasta. Pidensimme kyselyn vastaamisaikaa ja toimeksiantaja lahetti tyoyhteisolle muistutuksen
séhkdpostitse kyselyn merkityksestd seka velvoitteesta siihen vastaamiseen. Myds me lahetimme séh-
kopostitse muistutuksen ja linkin kyselyyn uudelleen. Muistuttaminen tuotti tulosta ja saimme vastauk-

sia lisaa.

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia, kuinka hyvin tydyhteison jasenet tietdvat ja tuntevat tydyhteison
pelisdanndt, toimivat ja tydskentelevat tydyhteison pelisddntdjen mukaisesti seka kuinka he kokevat yh-
dessa mietittyjen pelisaantdjen vahvistavan tydyhteison hyvinvointia. Ennen kyselytutkimuksen lahet-
tamista vastaajille lomake kéytiin l&pi toimeksiantajan kanssa ja siihen tehtiin tarvittavia muutoksia.
Taman tyyppisessé kyselytutkimuksessa on aina kuitenkin vaarana, ettd henkildsto vastaa kyselyyn siten
kuin ajattelisi tydnantajan haluavan heidén vastaavan. Rehellist totuutta ei valttamattd uskalleta sanoa,
vaikka kysely onkin anonyymi. Tyontekijé voi ajatella, ettd “kylldhdn ndma pitdisi minun tietdd”, eiké
siksi uskalla myodntéa totuutta, vaan kaunistelee vastauksia. Siksi onkin hyvéa tehda sdannollisesti kyselya
pelisdéntdjen merkityksesta tyéhyvinvointiin, jotta kynnys vastata rehellisesti madaltuisi mahdollisim-

man paljon ja asia pysyisi mielessa paremmin.
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Kehittdmispaivéssa 22.11.2019 tyoyhteisolta kuitenkin nousi esille huomio siitd, ettd kyselylla oli tar-
koitus panostaa ty0hyvinvointiin ja tarkastella pelisd&ntojen vaikutusta siihen. Tydyhteison jasenten mu-
kaan kysely mahdollisti rehellisen vastaamisen eika puheenvuoroissa tullut ilmi sitd, ettd kyselyyn vas-
tattaisiin sen mukaan, mita toivotaan. Kehittamispaivassa kaytiin hyvaa keskustelua myds siitd, etta ky-
seessd on jokaista tyoyhteison jasentd koskeva hyvinvointi, jolloin peliséantdjen kertaaminen ja paivit-
tdminen tdméan péivan tydyhteison hengen mukaiseksi on ajankohtaista. Rehellisesti kyselyyn vastaami-
nen osoittaa myos sitd, etta tydyhteisdssa on avoin ja kunnioittava ilmapiiri seké hyvé esimiestyd. Mie-
lipiteet, nakemykset ja kannat uskalletaan tuoda ilmi ja niihin osoitettavasti puututaan ja tydyhteison

jasen tulee kuulluksi esimiestasolla saakka.

Tyoyhteison kehittdmispdivassa 22.11.2019 tuloksia tarkastellessa tydyhteisdssa pidettiin hienona, etté
vaativaa lastensuojelutyota tehdessé tydyhteisossd vahvuudeksi nousee huumorintaju. Lisaksi hienona
ja tdrkednd asiana nahtiin ammattitaito ja syyskuun kyselyn vastauksissa vahvasti esille noussutta luo-
tettavuutta. TyOyhteisoad nauratti kehittdmispéivassa, ettd toukokuussa vahvuutena ollut avoin/avoimuus
ei ollut endd syyskuussa tydyhteison nimeaméa vahvuus. Sen sijaan luottamusta pidettiin tarkedmpana,

joka syyskuun kyselyn vastauksissa oli noussut useissa vastauksissa tyoyhteison vahvuudeksi.

22.11.2019 kehittamispaivassa hyvaa keskustelua tydyhteison jasenten vélilla syntyi tydyhteison heik-
kouksiin liittyen. Yksi tydyhteison jasen sanoitti pohdintaansa siitd, minkélaista tiedonkulun tulisi olla,
ettei sitd nimettaisi heikkoudeksi. Ty0yhteison jasen haastoi muita miettimaan sité, tavoitteleeko tydyh-
teisO taydellisyytta tai jotain fantasiaa tiedonkulun osalta vai mika on riittdvaa. TyOyhteiso oli samaa
mieltd tastd eikd eridvia nakokulmia tai mielipiteitd syntynyt. Lisaksi syyskuussa nousseet heikkoudet
kiire, tiedonkulku ja jarjestelmattomyys sanoitettiin nivoutuvan osittain yhteen ja olevan looginen kol-
mikko heikkouksissa. Tydyhteison jasen kertoi puheenvuorossaan kiireen luovan haasteita ja katkoksia

tiedonkulkuun ja tiedonkulun haasteet luovat jarjestelmattomyytta tai kuvaa siita.

8.3 Prosessi

Opinndytety0 oli kokonaisuudessaan hyvin opettavainen kokemus tutkimuksen tekemisestd. Tutkimuk-
sen tekemiseen kuuluu laajan teoriapohjan opettelu erilaisista menetelmistd, miten tutkimusta voi tehda,
itse aiheen teoriapohjaan, eettisyyden ja luotettavuuden tutkimiseen seké tulosten analysointiin liittyen.
Meilld aikataulu oli kevéallad 2019 tiukka. Sopimus opinnéytetyosta laadittiin huhtikuussa ja kysely to-

teutettiin Webropol-kyselyna toukokuussa.
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Aikataulun tiukkuuden takia teimme ensin kyselylomakkeen valmiiksi, hyvéksytimme sen toimeksian-
tajalla ja vasta ensimmaisen kyselyn toteutettuamme kokosimme teoriapohjan aiheen ympadrille. Kyse-
lylomakkeelle oli selkeét raamit olemassa toimeksiantajan selkeén ajatuksen seké typaikan jo aiemmin
tehtyjen pelisadnt6jen muodossa. Kuitenkin jalkeenpdin teoriapohjaa kootessamme, opimme uusia asi-
oita muun muassa kyselylomakkeen kysymysten muodostamisesta, jotka olisi ollut hyva tietdd jo loma-
ketta laatiessa. Opimme, ettd kyselylomakkeessa ei saisi olla kaksiosaisia kysymyksia tai vaittdmia, ku-
ten ” ymmarran PLACE-asenteen ja kunnioitan sita tydssani”, koska vastaaja saattaa kylla ymmartda
PLACE-asenteen, mutta ei kunnioita sitd. Talloin vastaaminen rehellisesti ja yksiselitteisesti on l&hes
mahdotonta. Kysymysten tai vaittamien tulisi siis kysya vain yhta asiaa kerrallaan. (Holopainen & Pulk-
kinen 2014, 43, Heikkila 2014, 54-55.) Onneksi kuitenkaan lomakkeessamme ei ollut tallaisia kohtia
kuin kaksi ja vaittamaét olivat sen siséltdisid, ettd on epatodennékdistd tdman aiheuttaneen ongelmia vas-

taajalle.

Opinnéaytetydprosessi ja aiheemme vei mukanaan ja sai tekijansa pohtimaan tyéhyvinvoinnin merkitysta
laaja-alaisesti. Prosessin edetessa huomasimme, kuinka ajatukset opinndytetyon ja tydhyvinvoinnin
merkityksen osalta siirtyivat myds omaan tydeldmaan, jossa asioihin alkoi kiinnittdm&éan tarkemmin
huomiota sek& huomioimaan tarkemmin myds omaa toimintaa ty0yhteison jasenend. Mielenkiintomme
herasi tutkia tulevaisuudessa juuri osastojen vélisia vuorovaikutussuhteita lisaa ja toivottavaa onkin, etta

jossain vaiheessa opinndytetydmme saa jatkoa.

Y hteisty6 toimeksiantajan kanssa oli sujuvaa ja saimme haneltd tarvittaessa tukea ja han oli aidosti Kiin-
nostunut tutkittavasta aiheesta ja prosessimme etenemisestd. Teimme opinndytety6ta suhteellisen itse-
naisesti ilman saannollista ohjausta, mutta ristiriidoilta valtyttiin. Alkuperaisessa aikataulussa ei pysytty.
Tahan syyna oli molempien tekijoiden hektinen arki seké niin sanotut pattitilanteet sen suhteen, mita
tehdd seuraavaksi. Huomioimme prosessin aikana kummankin tekijan vahvuuksia ja hyédynsimme siité

prosessin etenemisessa ja opinnaytety6ta tehdessa.

8.4 Opinnaytetyon luotettavuuden arviointi ja eettisyys

Erityisyksikossé tapahtui kesdn aikana henkilostomuutoksia ja tdmé nékyi tuloksissa sukupuolija-

kauman sek& osastojen vastausprosenttien kohdalla. Kyselyité lahetettiin henkiléstomuutoksia lukuun
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ottamatta toukokuussa ja syyskuussa 20 kappaletta, jolloin kyselyiden tulosten vertailu pysyi luotetta-
vana. Kyselylomake oli touko- ja syyskuussa sama ja se kaytiin toukokuussa toimeksiantajan kanssa
lapi, jotta se sai hyvéksynnén eteenpdin jakamisesta henkildstolle. Myohemmin toimeksiantajan kanssa
olleessa palaverissa 3.9.2019 kyselylomakkeessa havaittiin muutamia kysymys- sekd sanamuotoja, joita
olisi voitu muotoilla uudelleen. Palaverissa kuitenkin paatettiin, ettd lomake pidetadn samanlaisena kuin

toukokuussa, jotta tulosten arviointi pysyy luotettavana.

Tarkoituksena tutkimuksessa on saada mahdollisimman luotettavaa ja totuudenmukaista tietoa (Kana-
nen 2008, 79). Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella validiteetti- ja reliabiliteettikasitteiden
kautta. Molemmat kasitteet tarkoittavat tutkimuksen luotettavuutta. (Kananen 2008, 79; Ronkainen ym.
2013, 129.) Tutkimuksessa validiteetilla eli patevyydella tarkoitetaan lyhyesti sitd, ettd mitataan ja tut-
kitaan oikeita asioita tutkimusongelman kannalta eli toisin sanoen saadaan vastaus tutkimusongelmaan
(Vilkka 2005, 161; Kananen 2008, 79; Ronkainen ym. 2013, 130). Reliabiliteetilla eli tutkimuksen tas-
méllisyydella tarkoitetaan tutkimustulosten pysyvyytta seké toistettavuutta (Vilkka 2005, 161; Vilkka
2007, 149; Hirsjarvi ym. 2009, 231; Kananen 2008, 79). Reliabiliteetin todentaminen on yksinkertaista,
silla opinndytetydssamme jokainen vaihe on dokumentoitu huolellisesti, ratkaisut ovat perusteltuja ja

tutkimuksen vaiheet voidaan toistaa (Kananen 2008, 83).

Tutkimus voidaan todeta patevéksi, jos tutkimuksessa kdytetadn oikeaa tutkimusmenetelmad, oikeaa
mittaria ja mitataan oikeita asioita tutkimuksen kannalta (Mékinen 2006, 87; Kananen 2011, 121). Tut-
kimuksen luotettavuutta voidaan arvioida myos vastausprosentin kautta. Vastausprosentti kertoo sen,
kuinka moni on tayttanyt ja palauttanut kyselylomakkeen (Vehkalahti 2008, 44).

Objektiivisuutta ja eettisyytta tutkimuksessa lisaa, etta kysely toteutettiin kaikille tutkimuskohteena ole-
ville samanaikaisesti séhkoisesti jaetun julkisen vastauslinkin kautta. Koska kysymyslomake on kaikille
vastaajille samanlainen eika tutkija ole lasndolollaan vaikuttamassa vastauksiin, liséa se tutkimuksen
luotettavuutta. S&hkdisesti toteutetussa kyselyssé vastaaja voi valita itselleen sopivimman vastausajan-
kohdan sekd pohtia ja tarkistaa vastauksia. (Valli 2001, 101).

Tutkimusetiikka on hyvén tieteellisen kaytanndn noudattamista. Silla tarkoitetaan yleisesti sovittuja pe-
lisdantoja suhteessa kollegoihin, tutkimuskohteeseen, rahoittajiin, toimeksiantajiin ja suureen yleisé6n
seka sitd, ettd tutkijat kayttavat eettisesti kestavia ja tiedeyhteison hyvéksymié tiedonhankintamenetel-

mid ja tutkimusmenetelmi&. Tiedonhankinnan tulee perustua tieteelliseen ammattikirjallisuuteen ja mui-
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hin asianmukaisiin tietol&hteisiin. Tutkijan on noudatettava rehellisyytté, huolellisuutta ja tarkkuutta tut-
kimuksessaan seka toimittava vilpittdmasti ja kunnioittavasti toisia tutkijoita kohtaan. Tarvittavat tutki-
musluvat tulee olla hankittuna seka salassapitosopimukset tehtyné. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2012, 6; Vilkka 2015,41-42; Hirsjarvi ym. 2009, 23.)

Tutkijaa ohjaavat Suomessa myos yleiset eettiset periaatteet, kuten tutkittavien henkildiden ihmisarvon
ja itsemaaraamisoikeuden kunnioitus, kunnioitus aineellista ja aineetonta kulttuuriperint6d seka luonnon
monimuotoisuutta kohtaan. Lisaksi tutkimus tulee toteuttaa siten, etta siitd ei aiheudu tutkittavina ole-

ville merkittavia haittoja, riskeja tai vahinkoa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019.)

8.5 Jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetyd on merkittava ja tarpeellinen yksityisen organisaation yllapitamaélle lastensuojelun erityis-
yksikolle, koska yksikon henkilosto pystyy hyddyntaméén opinndytetyota syventdvana materiaalina tyo-
yhteison pelisaantdja noudattaessa seké tychyvinvointia yllapitaessdan. Opinndytetyon teoriaosuus an-
taa henkilostolle ja esimiehille laajan seka selkedn kuvauksen tydyhteison hyvinvointia ja pelisdantojéa

tukevista elementeista.

Kyselylomakkeen avoimista vastauksista nouseviin tydyhteison epakohtiin tai vastaajien nimeamiin
heikkouksiin on syyté pohtia ratkaisumalleja ja tutkia niiden syntyperaé lisaa seka I0ytaa keinoja niiden
k&antdmiseen voimavaraksi. Vastaajien nostamat vahvuudet toimivat tydyhteison voimana ja myos niita
tulee kannatella. Tarke&& on pohtia, kuinka tyohyvinvointia saadaan yll&pidettya tydyhteison ajautuessa
kuohuntavaiheeseen esimerkiksi henkiléstomuutoksista johtuen. Tata voisi auttaa jokaisen tydyhteisén

jasenen pohdinta siitd, mita hyvéa jokainen toi tydyhteisoon tanaan.

Opinndytetyon tutkimuksen tulokset ovat hyvin mielenkiintoisia ja niiden tarkastelu sekd kyselyn uu-
delleen tuottaminen tai sen uudelleen laatiminen saannéllisin valiajoin luovat toimintakulttuurin kehit-
tdmiseen uusia mahdollisuuksia. S&anndllisesti aiheeseen palaaminen muistuttaa tydyhteiséd yhdessa

laadituista pelisdanndista ja niiden mukaan toimimisesta.

Opinnéaytetydté tehdessamme mieleemme nousi mahdollisia jatkotutkimusaiheita. Mielenkiintoista olisi
tutkia osaston valisia kulttuuri- ja kommunikointieroja seka osastojen keskinéista vuorovaikutussuhdetta

huomioiden osastotyén tuomat haasteet vuorovaikutukseen ja tiedonkulkuun. Koska tutkimuksessa on
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tutkittu jo sitd, kuinka yhdessé laaditut pelisddnnot koetaan, tydyhteisdssé voisi jatkotutkimuksena olla
se, kuinka pelisdéntojen toteutumista voidaan seurata tyoyhteisossd. TyOyhteisossa tapahtuneiden hen-
kilostomuutoksien vuoksi tydyhteison pelisdéntdjen uudelleen laatiminen tai paivittdminen olisi opin-
naytetyotd hyodyntéen tydyhteison hyvinvoinnin kannalta ajankohtaista. Laadukkaan opinnéytetyon jat-
kokayttomahdollisuudet ovat monipuoliset ja sitd voidaan hyodyntéa tyopaikan tyéhon ohjauksessa seka
henkiloston kanssa kaydyissa kehityskeskusteluissa esimiehen taholta.
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Saatekirje toukokuun kyselyyn:

Aihe

Tyoyhteison pelisddnnot osana tydhyvinvointia
Sahkopostiviesti

Hei!

Osana opinndytetyota ja yksikon tyohyvinvointia viestin lopussa on linkki kyselyyn. Kyselyssa kartoitetaan
kokemusta tyoyhteison pelisdantdjen noudattamisesta osana tydhyvinvointia.

Jokaisen tulee vastata kyselyyn 22.5. mennessa.
Kiitos!

Aurinkoisin terveisin, Elli Saukoniemi ja Susanna Suvanto, Centria AMK

Saatekirje syyskuun kyselyyn:

Aihe

Tyoyhteison pelisddnnot osana tydhyvinvointia
Sahkopostiviesti

Heil

Kesa on ohi ja jéalleen olisi aika paneutua pohtimaan omaa tdman hetkistd kokemusta tyoyhteison pelisdanto-
jen noudattamisen suhteen. Toivottavasti mahdollisimman moni on kiinnittanyt kesélld huomiota tyéyhteison

vahvuuksien yllapitoon ja ns. heikkouksien kddntdmiseen voimavaroiksi.

Viestin lopussa on linkki kyselyyn, joka on samanlainen kuin kevaalla. Kyselyssa kartoitetaan kokemusta tyo-
yhteison pelisddntdjen noudattamisesta osana tyohyvinvointia.

Jokaisen tulee vastata kyselyyn 22.9. mennessa.
Kiitos ajastanne!

Syysterveisin, Elli Saukoniemi ja Susanna Suvanto, Centria AMK
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Saatekirje syyskuun kyselyn muistutukseen:

Aihe

Tyoyhteison pelisddnnot osana tydhyvinvointia (muistutus/syksyn kysely)
Sahkopostiviesti

Hei!

HOX! Ald vastaa, jos olet jo vastannut syksyn kyselyyn! Tdma on muistutus niille, jotka eivit ole vield vastan-
neet.

Kesa on ohi ja jalleen olisi aika paneutua pohtimaan omaa tdman hetkistd kokemusta tydyhteison pelisaanto-
jen noudattamisen suhteen. Toivottavasti mahdollisimman moni on kiinnittdnyt kesalld huomiota tydyhteison

vahvuuksien ylldpitoon ja ns. heikkouksien kddntdmiseen voimavaroiksi.

Viestin lopussa on linkki kyselyyn, joka on samanlainen kuin kevaalla. Kyselyssa kartoitetaan kokemusta ty6-
yhteison pelisddntdjen noudattamisesta osana tyohyvinvointia.

Jokaisen tulee vastata kyselyyn mahdollisimman pian, mutta viimeistdan 29.9. mennessa.
Kiitos ajastanne!

Syysterveisin, Elli Saukoniemi ja Susanna Suvanto, Centria AMK



