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Lastensuojelulla on ollut Suomessa jo pitkddn negatiivinen stigma. Viimeisen kymmenen vuoden
aikana esille nousseet yksittidisten lastensuojelulaitosten toiminnan rikkeet ovat lisdnneet timéin
tirkedn alan huonoa imagoa. Lastensuojelutyon vaikuttavuuteen ja laatuun vaikuttaa
lastensuojelulaitosten tyOyhteisoviestintd. Lakkatien erityislastenkodissa tehtiin vuonna 2020
tyoyhteisokartoitus, joiden avulla selvitettiin haasteet kyseisen laitoksen tyoyhteisoviestinnassa.

Aineistoa saatiin kerattyd lomakekyselyilld ja teemahaastatteluilla. Lomakekyselyilld katettiin koko
30 hengen tutkimusjoukko. Lomakekyselyt toteutettiin késintdytettavilld, paperisilla
kyselylomakkeilla. Teemahaastatteluihin valittiin tdstd tutkimusjoukosta viisi vapaaehtoista
tyOyhteison jidsentd. Haastatteluihin muodostettiin 16yhd runko perustuen lomakekyselyiden
vastauksiin. Haastattelut #anitettiin dénityslaitteella, purettiin litteroiden ja analysoitiin.
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tyOyhteisOviestinndssd. Naiitd olivat palautekulttuuri, sadntoérikkeiden hiljainen hyviksynta,
kommunikaation avoimuus seki tydyhteison tasapainoinen dynamiikka. Kehittdmiskohteiden lisaksi
tyoyhteisostd nousi esille huomattavia vahvuuksia. N&itd olivat muun muassa tyontekijoiden
ammatillisuus, johtaminen, motivaatio tydyhtesisossa seki tyoyhteison paineensietokyky.

Lakkatien erityislastenkodin tyOyhteis6a tulisi kehittdd vaatimalla tyoyhteisoltd avoimempaa
kommunikaatiota, madantamalla palautekulttuuria, puuttumalla sdidntorikkeiden hiljaiseen
hyvaksyntdan sekd varmistamalla sulavan tiedonkulun tyOyhteison osastojen vililla. Taméan tyon
tilaaja ryhtyi tyon valmistumisen aikaan tyGyhteis6ad kehittdviin toimiin, joten tyo hyodytti heita
konkreettisesti ja valittomasti.
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Child welfare services has had a negative stigma for a long time in Finland. Some offensive actions at
children’s homes during the last decade have been brought up by the Finnish press. This has been
very harmful for the image of this field and it has made the work at children’s homes harder. The
impact and quality of child welfare are affected by the workplace communications at children’s
homes.

The data were gathered through a survey and semi-structured interviews. A questionnaire was given
to altogether 30 representatives of the children's home personnel. For the semi-structured
interviews, five volunteers from the population were selected. A loose interview frame was made
based on the survey answers. Interviews were recorded with a recording machine, transcribed and
analysed. The data were collected between July-August 2020. Finally, the data from the survey and
interviews were brought together and analysed as a whole.

As a result, some clear areas in need of development in terms of workplace communications were
revealed by this study. These included the feedback culture, the tacit consent of misbehaving, the
transparency of communication, the dynamics of the workplace community. However, the study also
revealed many strong areas within the workplace. Those were, for example, the employees’
competences, leading and management, a common motivation in the community and resistance
towards pressure within the community.

The working community of Lakkatie Children’s home should be developed by demanding more open
communication from the community, decreasing the feedback threshold, intervening in the tacit
consent of misbehaving, and assuring the fluent communication between the departments of the
community. The subscriber commenced to develop it’s workplace community on the publishing time
of this study, so it gave them direct and concrete benefit.

Keywords: Work community, Organisational communication, Occupational well-being, Child
welfare, feedback culture
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1 JOHDANTO

2010-luvun lopulla suomalaisessa mediassa tuotiin esille useita ikavia tapauksia, joissa
tietyissa suomalaisissa lastensuojelulaitoksissa oli esiintynyt vakavia puutteita ja toi-
minnan rikkeitd. Suomen Yleisradio uutisoi vuonna 2019 artikkelissaan (Yleisradio
2019a), ettd perati joka kymmenennessa lastenkodissa Suomessa oli puutoksia tai lain
vastaista toimintaa vuosien 2017 ja 2019 vililla. Lastenkoteihin sijoitettuja lapsia ja
nuoria oli kohdeltu rikkoen muiden muassa ihmisoikeuksia ja lastensuojelulakia. Lap-
sia oli eristetty ja riisutettu ihmisarvoa noyryyttavasti, kuten Ilittilaisessa Loikalan las-
tenkodissa tehtiin (Yleisradio 2019b). Dokumentointi ja henkilokunnan kompetenssit
ovat olleet puutteellisia. Sijoitetut ja valmiiksi traumatisoituneet lapset karsivit viela

enemman.

Mahdolliset toiminnan rikkeet, vaarinkaytokset ja lainvastaisuus linkittyvat myos vah-
vasti kunkin lastenkodin tydyhteisoviestintdan. Kun viestintd tyOyhteison sisalla ei
toimi, riski tyoyhteison tyontekijoiden tyduupumukselle ja virheelliselle kaytokselle
kasvaa, kuten Mark Lintzer ja tutkijakollegansa toteavat artikkelissaan Do Work Con-
dition Interventions Affect Quality and Errors in Primary Care? Results from the
Healthy Work Place Study (Lintzer & Poplau & Brown ym. 2016, 59). On tarkeaa en-
naltaehkaisti ja korjata mahdollisia puutoksia ja virheita lastensuojelulaitoksen tyo-
yhteisOviestinnissa. Lastenkoti tyOympéaristona on haastava paikka. Asiakassuhteet
voivat olla epikiitollisia ja tyo on henkisesti raskasta. Naidenkin asioiden takia tyoyh-

teisoviestinta tulee olla kunnossa.

Tyoyhteison tulee evaluoida ja kehittaa viestintaansa jatkuvasti. Lastensuojelulaitok-
sessa tyOyhteisOviestinnan vaikutus nédkyy jokapaiviisessa tyossa. Jotta lastenkodin
haastava arki halutaan pitaa toimivana, on viestinnan tyoyhteison sisalla sujuttava
moitteettomasti. Olen tyoskennellyt Lakkatien erityislastenkodissa maaliskuusta 2018
alkaen. Alustava ja ensimmainen pyynto taman opinniytetyon tekemiselle tuli silloi-
selta lahiesimieheltani. Samaan aikaan uutisoitiin muiden lastenkotien rikkeista, joten
nain hyvan sauman talle tutkimus- ja kehittamistyolle. Tarkoituksenani oli kehittaa
suomalaista lastensuojelutyota laajasti hyodyttava tyokalu tyoyhteisoviestinnan kehit-
tamiseen. Lakkatien erityislastenkodin johtaja suostui nopeasti tilaajaksi talle opin-

naytetyolle ja halukkuutta muutokselle oli selvasti havaittavissa.



Tassa opinnaytetyossa tutkin tyoyhteisdviestinnan vaikutusta tyohyvinvointiin tilan-
teen. Kartoitin mahdollisia muutostarpeita kolmen tutkimuskysymyksen kautta. Min-
kalainen tyoyhteisoviestintd tulee tyontekijan tyohyvinvointia? Talla ensimmaisella
tutkimuskysymykselld kartoitan tietoperustaa. Case -tutkimuksen aineistonkeruun ra-
kennan toisella tutkimuskysymyksella, Toimiiko sisdinen viestintd ja dynamiikka
Lakkatien erityislastenkodin tyoyhteisossd ja miksi ne toimii tai ei toimi? Kolmanteen
tutkimuskysymykseen perustuen luon konkretian, eli kehittamistyon tuotoksen. Ky-
syn, milld keinoin voidaan tukea tyoyhteison hyvinvointia edistdvdd sisdistd viestin-
taa? Luon konkreettisena tuotoksena matalan kynnyksen oppaan, jossa kerron kym-
menen kriittista, tiedostamatonta ongelmaa lastensuojelulaitoksen tyoyhteisoviestin-

nassa seka konkreettiset toimet naiden virheiden ennaltachkaisemiseksi.

TyoOyhteisoviestintaa ja tyontekijan hyvinvointia on tutkittu monella tieteenalalla eri
nakokulmista. Tutkimusnakokulma asiaan vaihtelee suuresti tutkijan ja tilaajaorgani-
saation intresseista riippuen. Muun muassa johtajuudesta ja sitd myota tyoyhteisovies-
tinnédsta on tehty lukuisia tutkimuksia sekd kauppatieteiden ettd viestintétieteiden
aloilla. Tasta hyva esimerkki on Lauri Myllyojan opinnaytetyo vuodelta 2015. Tyonte-
kijan tyohyvinvointia on kasitelty kautta ajan paljon myos psykologiassa. Ulla Kinnu-
nen, Taru Feldt ja Saija Mauno (toim.) julkaisivat vuonna 2005 teoksen Tyo leipdla-
jina — tyohyvinvoinnin psykologiset perusteet (Kinnunen & Feldt & Mauno 2005),
jossa kasitellaan tyohyvinvointia kattavasti eri nakokulmista. Teoksessaan he maarit-
televiat tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisena hyvinvoinnin olotilana, joka vaikuttaa
muun muassa tyon laatuun, tyontekijan ulosantiin ja psyykkiseen jaksamiseen. Nama
nakokulmat loivat minulle hyvian tietoperustan. Huomasin tutkimustyo6ta tehdessini,
etten lIoytanyt yhtdan tutkimusta suomalaisen lastensuojelulaitoksen tyoyhteisovies-

tinnasta.

Kaytin aineistonkeruussa menetelmatriangulaatiota keradmalla dataa ensiksi lomake-
kyselyilla ja myohemmin yksiloidyilla teemahaastatteluilla. Haastatteluissa syvennyin
lomakekyselyissa esille tulleisiin aiheisiin. Aineiston analysoin teemoittain ja ristiin-
taulukoinnilla. Nailla aineistonkeruumenetelmilla sain seka kvalitatiivista etta kvanti-
tatiivista aineistoa, mika osoittautui tarkeaksi aineistoa analysoidessa kyseisten tutki-
muskysymysten pohjalta. Tama tutkimus- ja kehittidmistyo on Humanistisen ammat-
tikorkeakoulun kansalaistoiminnan ja nuorisotyon koulutusohjelman lopputy6 ja vas-

taa taten yhteisopedagogin kompetensseihin.



2 CASE

2.1 Lakkatien erityislastenkoti

Tama opinnaytetyo on case-tutkimus, jonka tilaajana toimi Turun kaupungin Lakka-
tien erityislastenkoti. Tassa lastensuojelulaitoksessa on kolme osastoa, joissa kussakin
on kuusi asiakaspaikkaa. Osastot ovat nimeltaan Isola, Pippurila ja Sisula. Lapset lai-
toksessa ovat 7-17 -vuotiaita. Osastot tyollistavit yhteensa 30 tyontekijaa, joihin kuu-
luu 3 osastovastaavaa, 21 ohjaajaa, 3 yohoitajaa ja 3 sairaanhoitajaa. Taman lisaksi lai-
toksessa tyoskentelee taysipdivadisesti johtaja, psykologi ja keittihenkilokunta.
Vuonna 2011 Lakkatien erityislastenkotia laajennettiin 2-osastoisesta 3-osastoiseksi.

(Turun kaupunki 2020.)

Lakkatien erityislastenkoti tarjoaa fyysista, psyykkista ja sosiaalista huolenpitoa lai-
toksessa asuville lapsille ja nuorille. Tavoitteena on tarjota sijoitetuille lapsille ja nuo-
rille pitkaaikaista ja kodinomaista hoitoa. Perhety6 on keskeisessi roolissa Lakkatien
erityislastenkodissa. Osallisuuden, vastuullisuuden ja vaikuttavuuden arvot ohjaavat

Lakkatien erityislastenkodin toimintaa. (Turun kaupunki 2020.)

Toimin Lakkatien erityislastenkodissa sijaistavana ohjaajana ja pyynto kyseiseen opin-
naytetyohon ja sisdisen viestinnan kehittimiseen tuli kollegoiltani. Olin ennen opin-
naytetyon tekoa tyoskennellyt Lakkatien erityislastenkodissa puolentoista vuoden ajan

ja paassyt sisille tyoyhteisoon.

2.2 Kehittamistyon alkuasetelma

Useissa minun ja kollegoideni vilisissa keskusteluissa ilmeni tarvetta tyoyhteisovies-
tinnan tutkimiselle ja kehittamiselle. Eri tyontekijoilla oli hieman erilaisia nakemyksia
aiheesta, mutta yleinen mielipide oli, etta tyoyhteisoviestintaa olisi hyva kehittaa. Kes-
kusteluissamme nousivat esille muun muassa vanhentuneet kaytannot, tiedonkulun

sujuvuus ja jonkinasteinen tyopaikkakiusaaminen.

30 hengen tyoyhteiso Lakkatien erityislastenkodissa on suhteellisen iso ja tama lisaa

eridavia nakemyksia tyonteosta ja tyootteesta. Vaarinymmarrysten ja perusteettoman



kritiikin riski on kohonnut, silla Lakkatien erityislastenkodin osastot ovat lahtokohtai-
sesti itsendisesti toimivia lastenkodin osia, jotka ovat kuitenkin paivittaisessa kommu-

nikaatiossa keskenaan.

Paneuduin aiheeseen kolmella eriasteisella tutkimuskysymykselld. Ndiden tutkimus-
kysymysten varaan rakensin teorian, aineistonkeruun ja lopputuotoksen. Tarve opin-
naytetyohon syntyi tyoyhteison tarpeista ja pyynnosta. Lakkatien erityislastenkodin
johtaja toimi opinnaytetyon tilaajana. Talla opinnaytetyolla vastataan edella mainit-

tuihin tyoyhteison tarpeisiin.
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3 HYVINVOIVA TYOYHTEISO

Tyoyhteison toimiva dynamiikka ja sisdinen viestinta ovat tarkeita tekijoita tyohyvin-
voinnissa. Ammatillisuuden perustalle rakennetaan toimiva tyoyhteiso ja taman takia
ammatillisuus pitaakin laittaa ihmissuhteiden edelle. Jokaisen tyontekijan pitiisi toi-
mia tyorooleissa eika suinkaan vapaa-ajan roolissa. Mikali tyontekijat ovat liian 1ahei-
sid kavereita keskenain, eivatka pysty erottamaan tyoroolia kaverillisesta roolista, tyo-
yhteisosta tulee epaammatillinen. On inhimillista, ettei kaikkien tarvitse tykata kai-
kista kollegoista tyoyhteisossdan, mutta toimeen on tultava siten, etta henkilokohtaiset
vastakkainasettelut eivat haittaa tyon tekoa ja tulosta. Olen samaa mieltd Jarvisen
kanssa. Nama tekijat luovat mielestiani vahvan ja vakaan tyoyhteison perustan. (Jarvi-

nen 2008, 79-84.)

3.1 Hyvinvoivan tyOyhteison rakenteet ja yleisimmat haasteet

Teoksessaan Menestyvdn tyoéyhteison pelisddnnot Pekka Jarvinen kertoo, etta hyvin-
voiva tyOyhteiso koostuu monesta palasesta, joiden on kunkin toimittava hyvin. Tyon-
tekoa tukeva organisaatio ja selked perustehtdva antavat tyonteolle raamit, jotka
omalta osaltaan ovat hyvinvoivan tyOoyhteison peruspilareita. Myos johtamisen rooli
tassa kokonaisuudessa on ratkaiseva. Johtoportaan ty6tapojen kuuluu tukea tyontekoa
ja tyoyhteisoa. Ovathan esimiehet kuitenkin omalta osaltaan vastuussa tyoyhteisosta.
Selkeit toiden jarjestelyt ja vastuunjaot, tyOyhteison osastojen vilisen eristaytymisen
ehkaisy seka selkeys omista ja toisten tehtavista ja vastuualueista ehkiisevat kokonai-
suudessaan tyOyhteison epaselvyytta, syyttelya ja ”ei kuulu minulle” -asennetta. (Jar-

vinen 2008, 94-102.)

Myos yhteiset pelisaannot ja valtion maarittelemat lait ovat tyoyhteisossa tarkedssa
asemassa. Nama saannot maarittelevat perusraamit, jonka mukaan tyoyhteison jasen-
ten kuuluu toimia. Mikali niita pelisdantoja ei noudateta, tyontekijat voivat tulla pe-
rustelemaan huonoa kaytostaan muiden kollegoiden saantorikkeilla. Tama voi johtaa
kollegoiden viliseen syyttelyyn ja ilmapiirin negaatioihin tai jopa johonkin vakavam-
paan ilmioon. On siis tarkedaa saada koko tyoyhteiso toimimaan naiden maariteltyjen

raamien mukaisesti. Naiden pelisddntdjen noudattamisessa ja tyoyhteison dynamiikan
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takaamiseksi on avoin vuorovaikutus erittdin tarkedssa asemassa. (Jarvinen 2008, 94-

100.)

TyoyhteisOssa tyoasioiden vuorovaikutuksen padosassa pitda olla tyoasiat, eika suin-
kaan henkilokohtaiset asiat. Toki elaméntilanteet, ilot ja surut voi jakaa kollegoiden
kanssa, mikali se ei hiiritse tyontekoa. Jokaisen tyontekijan tulee voida reflektoida
omaa tyotansa kollegoidensa kanssa ilman pelkoa poissulkemisesta, kohtuuttoman ra-
justa arvostelusta tai tyopaikkakiusaamisesta. Tyoyhteison sisilla tulee vallita konsen-
sus kunkin tyontekijoiden arvokkuudesta ja siita, ettd jokainen tyontekija tekee tyo-
tansa omalla persoonalla (Jarvinen 2008, 85., 94-102.) Taman toteaa myos Jan-Chris-
ter Wahlbeck tekstissdan Luova vuorovaikutus organisaatiossa. Wahlbeck. kertoo,
etta riitatilanteiden ollessa ihmissuhteita rasittavia, niista voi myos ammentaa luovaa
voimaa. Hinen mukaansa tyopaikan riitatilanteissa riildan osapuolten vililla oleva asia
tai kysymys kuuluu jossain mairin koko tyoyhteisolle. Taman takia koko tyoyhteison
tulisi suunnata psyykkisia voimavaroja naihin riidoissa esille nousseisiin kysymyksiin
ja hiiden ratkomiseen, vaikka itse riitaa ei selvitettiisi koko tyOyhteison voimalla.

(Wahlbeck 1999. 174-176.)

Tyoyhteison sisilla ei tulisi puida ja ihmetella toisen kollegan henkilokohtaisen elamén
tapahtumia, mikili asianomainen ei ole paikalla ja omatoimisesti tuonut niita esille.
Seldn takana puhumisella, tarpeettomalla psykologisoinnilla ja toisen henkilokohtai-
sen rajan ylittimiselld myrkytetaan tyOoyhteison ilmapiiri hyvinkin nopeasti. Nain
tyontekijoiden valinen luottamus ja kunnioitus heikkenee ja tima voi olla hyvinkin tur-
miollista tyoyhteison hyvinvoinnille. Ongelmista ja epaselvyyksista tulisi puhua aino-
astaan asianomaisten kanssa, jotta viltytaan edella mainituilta ilmi6ilta. Ndin varmis-
tetaan myos, ettei misinformaatio levid tai mustamaalaamista tapahdu. Keskustelun ja
kommunikaation tyoyhteison sisilla tulisi olla vain tyontekoa tukevaa ja yhteishenkea
rakentavaa eikd suinkaan naita vahingoittavaa. Viestin varmistaminen oikein ymmar-

retyksi tukee tata rakentavaa viestintaa. (Jarvinen 2008, 94-102.)

Kirjassaan Johtajuus lisdarvona, Iiris Aaltio toteaa, etta tasa-arvo ja yhdenvertaisuus
ovat tyoyhteisossa tarkeita tekijoita, jotka vaikuttavat hyvinvointiin ja tyOyhteison
imagoon. Toimiva tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ovat myos suuri inhimillinen voima-
vara. TyOyhteison toimintaa tulee arvioida jatkuvasti ja oppia virheista. Vastuupakoilu,

tyonjaon epaselvyys ja joustamattomuus ovat sellaisia piirteita, jotka vahingoittavat
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tyOyhteisoa ja siksi niihin tulisi puuttua nopeasti. Joskus on kuitenkin vaikeaa huo-
mata tyoyhteisoa vahingoittavia sisaisia ilmioita, varsinkin esimiestasolta. Sen takia
avoin viestinta esimiesten ja tyontekijoiden valilla on tarkeaa. (Aaltio 2008, 130.; Jar-

vinen 2008, 85-113.)

Teoksessaan Menestyvdn tyoyhteison pelisdadannot, Pekka Jarvinen (2008, 85-113.)
kertoo, ettd melko yleisena haasteena tyoyhteisossi on se, ettei tyoosastot tunne tar-
peeksi hyvin naapuriosastojen tyootteita tai sitd, miten oman osaston tyo vaikuttaa
muiden osastojen tyohon. Naapuriosastot pitdisi tehda uudelle tyontekijalle tutuksi jo
perehdyttamisvaiheessa. Taméan allekirjoittaa myos Iiris Aaltio kirjassaan Johtajuus
lisdarvona ja lisaa, ettd jokaisen tyOyhteison tyontekijan tulisi ymmartaa tyokierto,
eriasteiset tapaamiset ja tyonteon kokonaisuudet. Naissa tyoyhteison hyvinvoinnin te-

kijoissa johtajalla ja johtamisella on suuri merkitys. (Aaltio 2008, 130).

Nykyédan johtajan odotetaan olevan pateva ja ammattitaitoinen, jonka lisdksi hinen
pitdisi osata hyvat ihmissuhde- ja johtamistaidot. Thmissuhdejohtamisen eli demo-
kraattisen johtamisen teoria nousi 1930 -luvulla psykologi Elton Mayon johdolla
yleiseksi johtajuusmalliksi, jota suositellaan kaytettavan tanakin paivana. Thmissuh-
dejohtamisessa johtaja on helposti lahestyttava ja huolehtii alaistensa hyvinvoinnista.
Tassa mallissa johtaja on avoin, osallisuuteen innostava ja kannustava, toisin kuin esi-

merkiksi autoritaarisessa johtamisessa. (Rauramo 2004, 131-133; Kehusmaa 2010,

140.)

3.2 Toimivan tyoyhteison vaikutus yksilon tyohyvinvointiin

Teoksessaan Tyo Leipdlajina — tyohyvinvoinnin psykologiset perusteet (2005, 13-21.)
Kinnunen kollegoineen, toteaa, etta jokaisen tyotekijan tulee pitiaa ensisijaisesti huoli
omasta hyvinvoinnistaan. Kuitenkin tyoyhteisossa yksilon ja tyoyhteison hyvinvointi
ovat vuorovaikutuksessa keskendan. Psykologisesti tarkasteltuna vaikeudet tyoyhtei-
son valisessd vuorovaikutuksessa ovat yksilolle stressitekijoita. Naista aiheutuvat
stressireaktiot voivat olla joko lyhytkestoisia, kuten esimerkiksi mielialamuutoksia ja
suorituksen heikkenemista tai pitkdkestoisia, kuten sairauksia ja hyvinvoinnin heikke-
nemista. Stressireaktiot voivat nakya myos tyoyhteisossa esimerkiksi yksiloiden valis-

ten ristiriitojen, lisidantyneen tyotekijavaihtuvuuden ja sairauspoissaolojen muodossa.
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My0s Sosiologit David Luque Balbona ja Sergio Gonzales Begega vahvistavat timan
nakemyksen julkaisussaan EI Bienestar Ocupacional: delimitacion conceptual y va-
riables clave de su desarrollo [Tyohyvinvointi: Kasitteen rajaus ja esilaiset avaimet
kehitykseen]. He tdydentavat, ettd tyohyvinvointi ja yksilon hyvinvointi tyoelaméassa
nahdiaan maailmalla ajoittain eridvina kasitteina. Tyohyvinvointi voidaan nahda myos
ainoastaan niina sosiaalisina tukitoimina, joita tyonantaja tarjoaa tyontekijoilleen tyo-
sopimuksen mukaisesti (Balbona & Begega 2019, 320-321). Suomessa tyohyvinvointi

kuitenkin kasitetaan yleisesti laajemmassa kontekstissa.

Stressireaktio yksilossa syntyy, kun vuorovaikutustilanne ylittaa yksilon voimavarat ja
sitd myota riskeeraa hanen hyvinvointinsa. Jokainen vuorovaikutustilanne on yksilolle
joko menestys, uhka tai haaste. Mikali tyoyhteison sisdinen viestinta on puutteellista
eika vuorovaikutus ole avointa, on tdméa omiaan aiheuttamaan uhallisia vuorovaiku-

tustilanteita yksiloille. (Kinnunen ym. 2005, 13-21.)

Tyon vaatimusten ja hallinnan ollessa tasapainossa, motivaatio kasvaa ja tyoyhteison
yksilot kehittyvit tyossdan. Tahdan vaaditaan selkeda vastuunjakoa, téiden jarjestelya,
selkeita tyotehtavia ja tyoyhteison sosiaalista tukea. Mikali naima edella mainitut teki-
jat ovat epatasapainossa tai riittimattomat, luovat ne stressid, kuormittuneisuutta ja

pahimmillaan tybuupumusta ja jopa sairastumista. (Kinnunen ym. 2005, 13-21.)

Kuten huomaamme, tyohyvinvointia tarkastellaan yleensa pahoinvoinnin ja haastei-
den nakokulmasta, jolloin stressi ja tybuupumus nousevat tarkastelun keskioon. En-
naltaehkaisevassa tyossa taytyy tarkastella tyohyvinvointia myos vahvasti hyvinvoin-

nin ndkokulmasta. Tahan yhteisopedagogin kompetenssit sopivat erittdin sopivasti.

Kinnusen teoksesta selvida, ettd tybuupumuksen ehkiisevii ja tyon imuun ajavia teki-
joita on monia ja niita voidaan vaalia ja harjoittaa. Mikali tyon kuormittavuus on opti-
moitu esimerkiksi oikealla tyontekijavahvuudella, ehkiistaan tyontekijoiden ylikuor-
mittuneisuutta. Thminen on laumaeldin, joten yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuuden
tunne on erittidin tarkeaa tyohyvinvoinnin kannalta. Hajanaisessa tyOoyhteisossa voi
olla joko yksiloiden hylkimista tai vahvat klikit eli ns. "kuppikunnat”, jolloin koko tyo-
yhteiso ei ole yhteindinen. Selan takana puhumisen, tyopaikkakiusaamisen, konflik-
tien ja sisdisten kriisien riski kasvaa, mikali tyoyhteiso on hajanainen. Tyoyhteison ja-
senilli tulisi olla myos inhimilliset mahdollisuudet vaikuttaa ja antaa palautetta kaik-

kien tyoyhteison jasenten kesken, mukaan lukien johtoporras. Mikali tyoyhteisossa ei
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ole mahdollista vaikuttaa ja johtaminen on autoritaarista, tyéo menettda merkitystaan
ja tyohyvinvointi karsii. Oikeudenmukaisuus, reiluus ja kunnioitus tyoyhteison sisilla
voivat vaikuttaa itsestaanselvyyksilta, mutta niita ei saisi koskaan unohtaa tyoyhteiso-
viestinndssa. Oikeudenmukaisuuden puuttuminen johtaa muun muassa kriiseihin,
tyontekijoiden vilisiin konflikteihin ja tyon tehokkuuden laskemiseen. Tyontekijoiden
olisi my0s hyva saada sopivassa suhteessa palkkioita ja tunnustusta tehdysta tyostaan,
silla puutteellinen palkitseminen laskee motivaatiota tyota kohtaan. Naiden lisaksi
tyoyhteison arvot tulisi kohdata tyontekijoiden kanssa. Tama nostaa tyon mielekkyytta

ja ehkaisee vaikeaa arvokonfliktia. (Kinnunen ym. 2005a, 49-52.)

Julkaisussaan Estrés laboral, liderazgo y salud organizational [Ty0stressi, johtami-
nen ja tyoyhteison hyvinvointi], psykologit José Peiro ja Isabel Rodriguez vastaavat
Kinusen teoriaan. Heidan tutkimuksensa mukaan tyostressiin ja kuormittavien tyoti-
lanteiden stressaavuuteen vaikuttavat tyoyhteison arvostus tyontekijaa kohtaa, yhtei-
nen, kollektiivinen tyoétilanteiden kohtaaminen sekd emotionaalinen ymparisto ja

myotatunto (Peiro & Rodriguez 2008, 73-75.)
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4 TYOYHTEISOVIESTINTA

Viestinta on universaali asia, joka koskettaa meita kaikkia joka paiva. Toimiva sisdinen
viestinta on jokaisen tyoyhteison yksi tarkeimpia tekijoita. Tyoyhteisoviestinnan paa-
tavoite on tukea organisaation omaa perustehtavaa. Se kasittad viestinnéan niin johdon
ja tyontekijoiden kuin myos tyontekijoiden, osastojen ja henkilostoryhmien valilla. Si-
sdinen viestinta tukee tyoyhteison perustoimintoja ja yhteisollisyytta. Tiedonkulku ja
vuorovaikutus ovat tyoyhteison sisaisen viestinnan kulmakivia. Myos organisaation
maine ja nakyvyys ulospdin, eli ulkoinen viestinta heijastaa tyoyhteison sisiista vies-

tintaa. (Honkala ym. 2017, 9-15.)

Thmisen viestinnastd suurin osa on non-verbaalista eli sanatonta. Siksi se tulee ottaa
huomioon kaikessa viestinndssaimme, mukaan lukien tyoyhteison sisdinen viestinta.
Eleill3, ilmeilla, asennoilla, 4anensavylla, tilan kaytolla ja ajankaytolla on valtava vai-
kutus vilitettavaan viestiin. Nama tekijat muodostavat suurimman osan valitetysta in-

formaatiosta kokonaiskommunikaatiossa. (Honkala ym. 2017, 9-15, 158.)

4.1 Viestintiakanavat

Viestintakanavat jaetaan karkeasti valittomiin ja valillisiin. Valiton viestinta tapahtuu
yleensi kasvotusten. Siithen kuuluu esimerkiksi palavereita, neuvotteluja, henkilokoh-
taisia keskusteluja, kehityskeskusteluja, aamukahvikeskusteluja ja virkistystapahtu-
mia. Vilillinen viestinta tapahtuu yleensa jonkin vilineen, esimerkiksi puhelimen
avulla. Valillisen viestinnan ilmenemismuotoja ovat muun muassa siahkopostit, puhe-
linliikenne, sosiaalinen media, ilmoitustaulut, webinaarit, verkkoneuvottelut ja vuosi-
kertomukset. Yleensa suullinen viestinta voidaan jakaa myos valillisiin tai valittomiin

muotoihin. (Honkala ym. 2017, 103-106. & 134-135.)

Sosiaalisen median potentiaali on teknologian kehityksen myo6ta kasvanut valtavasti ja
se onkin noussut viimeisen kymmenen vuoden aikana keskeiseksi viestintakanavaksi.
TyoOyhteisOviestinnassa sosiaalinen media on hyva viestinnan tyokalu, kunhan muistaa
pitaa viestinnan asiallisena. (Honkala ym. 2017, 103-106. & 134-135). On my0s muis-
tettava, etta mikali tyoyhteiso on sitoutunut noudattamaan muun muassa vaitiolovel-

vollisuutta, on tarkeaa, ettad sitd kunnioitetaan sosiaalisessa mediassa tapahtuvassa
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tyOyhteisoviestinnassa ja toki muussakin viestinnassa. Sosiaalisen median viestintiaka-
navat ovat muuttuneet vuosien saatossa valtavasti. Nykyaan suositaan suljetumpia so-
siaalisen median viestintakanavia, kuten WhatsApp -sovellusta. Naissakin tulee muis-
taa noudattaa mahdollista vaitiolovelvollisuutta ja pitda nollatoleranssi asiattomalle
viestinnille. Nama seikat huomioon ottaessa sosiaalinen media on tehokas, matalan

kynnyksen viestintikanava.

Monikanavaisuudella tarkoitetaan viestintia, jossa viesti valitetdan useampaa eri reit-
tia, esimerkiksi kotisivujen ja sosiaalisen median kautta. Tamanlainen monikanavai-
nen viestinta on yleisempaa suurissa organisaatioissa ja ulkoisessa viestinnassa. (Hon-

kala ym 2017, 134-135.)

4.2 TyoOyhteisoviestinnan tiedonkulku

Jotta viestintd tyOyhteisossa toimii, jokaisen tyontekijan tulee olla tietoinen omista
tehtavistaan, toimintaymparistostd, asemastaan ja organisaation tavoitteista. Tyoyh-
teisoviestinnéan yksi tavoite on tukea johtamista, joka itsessdin onkin pitkalti viesti-
mista. Taman takia viestinnassa on tarkeaa muistaa avoimuus. TyOyhteisoviestinta
kulkee monen eri ryhman vililla. Johtoportaan ja alaisten vélisella viestinnalla on eri-
laisia piirteitd kuin esimerkiksi osastojen viliselld viestinnilla. Esimiesten ja alaisten
valisessa viestindssa keskitytdan enemmaéan esimerkiksi tyon evaluointiin, tyon tavoit-
teiden maarittelyyn, perehdytykseen, kehityskeskusteluihin ja muutoksiin vastaami-
seen. Kommunikaatio on vuorovaikutteista ja palautteenanto pitda olla molempiin
suuntiin sujuvaa. Kynnys vuorovaikutukselliseen esimiehen ja alaisen véliseen viestin-
taan tulee pitdd mahdollisimman alhaisena ja positiivisen palautteen merkitys pitaa

muistaa. (Honkala ym. 2017, 107-109.)

Teoksessaan Linkki -tyoyhteison viestintd, Paivi Honkala (2017, 107-109.) kertoo
osastojen valisen tyOyhteisoviestinnan perustehtiviaksi pitaa kaikki tyontekijat ajanta-
salla tyotehtavista ja tilanteen tasalla. Tamanlaisessa viestinnassa lahiesimiehella, esi-
merkiksi osastovastaavalla, on suurin vastuu. Tyon tavoitteiden seuraaminen, tiedotus
organisaation sisdisissa muutoksissa seka viestinta tyotilanteihin ja -tehtaviin liittyen

kuuluu tahan tyoyhteisoviestinnan alaan. Anneli Etelapelto ja Paivi Tynjala (1999, 104-



17

105.) tdydentavit teoksessaan Oppiminen ja asiantuntijuus, etta etenkin ihmiskeskei-
silla aloilla vaaditaan erityisen korkeita tyoyhteisoviestinnan taitoja haasteellisen sosi-
aalisen ympariston vuoksi. Tama nakyy myos henkiloston ja tyoyhteisoviestinnan ke-

hittdjien vaatimuksissa.

Naiiden lisdksi tyoyhteisoviestintad kuuluu koko organisaation kasittava viestinta. Tata
viestintaa ohjaa Suomessa YT-laki, jonka maarayksia ja asetuksia on noudatettava. Se
maarittaa perusraamit koko organisaation sisaiselle viestinnalle. Henkilotiedotteet on
laadittava jokaiselle asianomaiselle ja kiinnostuneelle ja niiden tulee olla selkeita ja
asiapitoisia. Tiedotteiden julkaisu tulee ajoittaa oikein, jotta koko organisaatio ehtii
reagoida eikd unohda annettua tietoa. (Honkala ym. 2017, 107-109.)
Tyonantajan on tiedotettava yhteistoimintaneuvotteluissa kasitellysta asi-
asta aikaansaadun yksimielisyyden perusteella tai yhteistoimintaneuvot-
telujen paattymisen jalkeen muutoin tekemansa paatoksen yksityiskohtai-
sesta sisillosta ja voimaantuloajankohdasta asian laajakantoisuudesta
riippuen joko asianomaisille henkilostoryhmien edustajille tai kaikille
niille tyontekijoille, joita asia koskee, taikka noudattaen 18 §:ssi tarkoitet-

tuja yrityksen sisdisen tiedottamisen periaatteita ja kdaytantoja. (Laki yh-
teistoiminnasta yrityksissa 2007, 26 §)

4.3 Kriisiviestinta

Kriisilla tyoyhteisossa tarkoitetaan ilmiota tai tilaa, jossa yhteison normaali toiminta,
talous ja maine on vaarassa. Kriisit voivat olla nopeita, kuten tulipalo, tapaturma tai
rikos, tai hitaita kuten lakko, tyopaikkakiusaaminen tai epiasialliseen kiytokseen
puuttuminen. (Honkala ym. 2017, 153-154). Keviailla 2020 alkanut koronaviruspande-
mia vaikutti koko yhteiskunnan toimintoihin ja kriisi koettiin monessa tyoyhteisossa.
Muiden muassa Suomen valtion tyo- ja elinkeinoministeri aloitti nopeasti kriisivies-

tinnan, joka kattoi koko valtakunnan. (Tyo0- ja elinkeinoministerié 2020)

Kriiseissa tyoyhteison tiedontarve kasvaa ja sidosryhmat aktivoituvat. Tahan tiedon-
tarpeeseen on vastattava tehokkaasti ja nopeasti. Jotta kriisitilanteissa viestinta onnis-
tuu halutulla tavalla, on laadittava suunnitelma ennalta. Avoimuus, oma-aloitteisuus
ja rehellisyys ovat ominaisuuksia, joita vaaditaan tehokkaassa kriisiviestinnissa. Jos
on tehnyt jotain vairin, se on myonnettiva nopeasti. On tirkeda saada vaste heti ja
kysyjille tulee tarjota heti koherenttia tietoa tilanteesta. Vaikka sosiaalinen media on

hyva viestinnan alusta, on siind monia haasteita. Kriisitilanteissa huhupuheet leviavat
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sosiaalisessa mediassa nopeasti, tima koskee myos tyoyhteison sisiista viestintaa. Ta-
man takia kriiseihin on reagoitava nopeasti ja taitavasti. Vaikeneminen, valehtelu ja
asioiden salailu kriisitilanteissa tulee kostautumaan myohemmin moninkertaisena.
Mikali tyOyhteisossa ei ole nimetty sisdisen viestinnan vastuuhenkil6a, kriisiviestinta

on lahtokohtaisesti johtoportaan ja esimiesten tehtava ja heidan vastuullaan. (Honkala

ym. 2017, 153-154.)
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5 MENETELMAT JA TUTKIMUSETIIKKA

Tassa luvussa esittelen opinnaytetyon tutkimusprosessissa kaytetyt aineistonkeruu- ja
analyysimenetelmat. Suoritin aineistonkeruun menetelmatriangulaatiota kayttaen.
Tama tarkoittaa, ettd suoritin teemahaastattelut lomakekyselyistd nousseiden teemo-
jen pohjalta. Kaiken kaikkiaan kaytin kolmea aineistonkeruumenetelmaa, joista kah-
desta sain aineistoa ja kahta analyysimenetelmai. Benchmarkingin aineistonkeruume-
netelmailla en saanut aineistoa kerattya. Lahetin kuudelle yksityiselle ja kunnalliselle
lastensuojelulaitokselle sahkopostihaastattelun, mutta kukaan ei vastannut siihen. Ka-

sittelen timan luvun lopussa myos esiin nousseita tutkimuseettisia kysymyksia.

5.1 Lomakekysely

Ensimmaisena aineistonkeruun menetelmana kaytin lomakekyselya. Tutkimusjoukko
Case -tutkimuksessa oli melko pieni, joten luovutin kyselylomakkeet 30 hengen tutki-
musjoukolle paperisena. Tutkimusjoukko kasitti osastojen ohjaajat, sairaanhoitajat,
vastaavat ohjaajat ja yohoitajat. Jatin johtajan, psykologin ja keittichenkilokuntan tar-
koituksella tutkimusjoukon ulkopuolelle heidin ollessaan joko jadveja tai liian ulko-
puolisia. Kyselylomakkeen vastausaika pitda olla kohtuullinen, alle 15-20 minuuttia
(KvantiMOTV 2012). Kerasin lomakekyselylla sekd maarallista etta laadullista aineis-
toa. Annoin tutkimusjoukolle vastausaikaa lomakkeiden tdyttoon kuukauden
4.7.2020-4.8.2020. Kysely toteutettiin Lakkatien erityislastenkodissa. Askartelin kul-
lekin osastolle erillisen, suljetun vastauslaatikon, joka suojeli vastaajien anonymiteet-
tid. Talla menetelmalla pyrin vastaamaan toiseen tutkimuskysymykseen: toimiiko ty6-

yhteisOviestinta Lakkatien erityislastenkodissa ja miksi ndin on?

Kyselyssa kysyttiin aluksi vastaajan sukupuolta, tyouran pituutta Lakkatien erityislas-
tenkodissa ja paaasiallista tyoosastoa. Kysely on liitetty taiméan tyon loppuun. Lakka-
tien tyoyhteisoon kuuluu kolme erillista osastoa, joten osastojen ja tyoyhteison eri ih-
misryhmien vertailua varten jouduin taustatietona kysymaan sukupuolta, tyouran pi-
tuutta ja osastoa, jolla vastaaja tyoskentelee. Nain saatetaan nostaa esille ristiintaulu-
koinnilla mahdolliset erot eri ihmisryhmien valilla. Kyselylomake taytettiin kasin, silla
tutkimusjoukko oli pieni ja oli tirkeaa alentaa vastauskynnystd mahdollisimman al-

haiseksi.
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5.2 Teemahaastattelu

Lomakekyselyn lisaksi kaytin teemahaastattelun aineistonkeruumenetelmiaa. Teema-
haastattelu on hieman lomakehaastattelua avoimempi haastattelun muoto, jotta haas-
tattelija johdattaa haastattelua keskustelunomaisesti tietyn 16yhdn rungon mukaisesti.
Keskustelu on avointa, eika aiheita kasitelld valttamatta samassa jarjestyksessa kaik-

kien haastateltavien kanssa. (KAMK 2020)

Tassa menetelmassa valitsin jokaiselta osastolta yhteensa viisi haastateltavaa yksilo-
haastatteluihin ja kaikille haastateltaville esitettiin jokseenkin samat kysymykset. Esi-
tin kysymykset teemoittain kaikille haastateltaville samassa jarjestyksessa. Tein tee-
mahaastattelut lomakekyselyn jalkeen, jolloin minulla oli jo joitain suuntaa antavia
vastauksia tutkimuskysymyksiin. Talla lomakekyselyn tuloksista luodulla haastattelu-
rungolla hain vastauksia joihinkin lomakekyselysta esille nousseisiin kysymyksiin ja
epaselvyyksiin. Suoritin haastattelut elokuussa ainoastaan haastateltavan ja minun
lasna ollessa, siten ettei ulkopuolisten ollut mahdollista kuulla haastattelua. Ensim-
mainen haastattelu aanitettiin matkapuhelimella. Seuraavana paivana kavi ilmi, etta
aanitys oli katkennut ensimmaisen kolmen minuutin jilkeen. Haastattelu oli muistis-
sani selkeisti, joten kirjoitin valittomasti haastattelusta muistiinpanot, joten aineisto
oli tallessa. Kuitenkaan suoria sitaatteja ei saattanut tehda kyseisen haastattelun

osalta.

Taman jalkeen aanitin seuraavat haastattelut Olympus LS100-laitteella ja ndin varmis-
tin danityksen toimivuuden. Valitsin tdiman aineistonkeruumenetelman, silla tutkit-
tava aihe oli sensitiivinen. Tamén takia yksilohaastattelut olivat turvallisempi aineis-
tonkeruumenetelma. Pyrin tarkoituksella haastattelemaan mahdollisimman laaja-
alaisesti tutkimusjoukkoa ja siksi valitsin haastateltaviksi eri sukupuolen edustajia,
erilaisen tyouran omaavia ja erilaisissa asemissa tyoskentelevia tyoyhtesion jasenia.
Hain teemahaastattelun menetelmalla vastausta tutkimuskysymykseen: Toimiiko tyo-

yhteisoviestinta Lakkatien erityislastenkodissa? Miksi se toimii tai ei toimi?
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5.3 Benchmarking

Viimeisena aineistonkeruumenetelméana kaytin vertaiskehittamista eli benchmarkin-
gia. Yksinkertaistettuna se on muilta oppimista. Vertaiskehittimisessa kyseenalai-
setaan oma toiminta ja tarkastellaan muiden toimijoiden kaytantoja ja haetaan par-
haat menettelytavat, joita lopulta sovelletaan omaan kaytant6on. (ProAkatemia 2019)
Lahdin selvittimaan lastensuojelun toimijoiden tyoyhteisoviestinnan kaytantoja, jotta
olisin saanut kuvan siitd, minkalaisia tyoyhteistoviestinnan keinoja kaytettiin muualla.
Vertaiskehittimisen aineistonkeruumenetelmaa kaytettiin, silla saattaa olla, etta par-
haat ideat 10ytyvit sieltd, mista niita vahiten odottaa. Lahetin 10.8.2020 sahkoposti-
haastattelut kuuteen eri lastenkotiin ympari Suomea. Mukana oli sekd kunnallisia etta
yksityisia toimijoita. Vastauksia haastattelupyyntoihin ei tullut, joten jouduin tyyty-

maan kysely- ja haastatteluaineistoihin.

Tyoyhteisoviestinta saattoi olla aiheena niin arka, ettei sen takia yksikdan ulkopuoli-
nen haastateltava vastannut. TAma heijastaisi myos suomalaisten lastensuojelulaitos-
ten nidkemysta kyseiseen asiaan. TyOyhteisoviestinnisti ja laitoksen sisaisisté asioista
ei uskalleta puhua, silla julkisuudessa esilla olleet lastensuojelulaitokset ovat hyvin

usein nahty negatiivisessa valossa.

5.4 Analyysi teemoittain

Lomakekyselyn ja haastattelujen analyysissa kdytin ensimmaisena aineistonanalyysi-
menetelmana analyysia teemoittain. Tata menetelmaa kaytin sekd lomakekyselyn etta
haastattelujen analyysissa. Teemoittelussa etsitdan aineistosta erilaisia teemoja, yh-
distavia ja erottavia tekijoitd. Teemahaastattelun analysoinnissa on luontevaa kayttaa
jo valmiita haastattelurungon teemoja. Samalla voidaan etsii uusia esille nousevia tee-
moja, jotka ovat tarkeitd ja kokonaisuuteen vaikuttavia. Teemoittain analyysia voi
kayttaa seka kvalitatiivisessa ettd kvantitatiivisessa aineistossa. Kvalitatiivisessa ai-
neiston teemoittelussa voidaan kayttaa kvantifiontia, joka tarkoittaa laadullisen ai-
neiston numerollistamista. Nain saadaan monipuolisempi analyysi kvalitatiivisesta ai-

neistosta, eika pitaydyta pelkastaan suorien sitaattien ylos kirjoittamiseen ja analy-
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sointiin. Laadullisen aineiston kvantifioinnissa on tarkeda muistaa tarkastella aineis-
toa kvalitatiivisen tutkimuksen nakokulmasta, ettei laadullista tutkimusta analysoida

maarallisena. (Saaranen-Kauppinen ym. 2006a, Saaranen-Kauppinen ym. 2006b)

Valitsin teemoittaisen analyysimenetelmin, silli tutkimuskysymyksissdni haettiin
Lakkatien erityislastenkodin tyOyhteisoviestinndn vahvuuksia ja heikkouksia ja talla
tavalla keratty aineisto vastasi tutkimuskysymyksia halutulla tavalla. Aineisto analy-
soitiin teemoittain yksilohaastattelujen jalkeen. Analyysin teemat olivat johtaminen,
tyoyhteison tiedonkulku, yhdenvertaisuus, tyon kuormittavuus ja siihen reagointi, pa-

lautekulttuuri, pahan puhuminen seka kriisiviestinta.

5.5 Ristiintaulukointi

Toisena analyysimenetelméana lomakekyselyihin kaytin ristiintaulukointia. Olin loma-
kekyselyssa kysynyt vastaajan sukupuolta, tyouran pituutta Lakkatiella ja padasiallista
tyoskentelyosastoa. Ndiden avulla saatoin ristiintaulukoida kolme parametria, jotka
olivat mahdollisesti tarkeita tekijoitd Lakkatien erityislastenkodin tyoyhteison dyna-
miikassa. Nama olivat sukupuoli, paaasiallinen tyoskentelyosasto ja tyouran pituus

Lakkatien erityislastenkodissa.

Ristiintaulukoinnissa tarkastellaan eri muuttujien vaikutusta toisiinsa ehdollisten ja-
kaumien muodossa. Ndin saadaan mahdollisesti esille yhtéldisyyksia ja eroavaisuuk-
sia, mita ei saada esimerkiksi teemoittain analysoinnissa. Ristiintaulukoinnissa vali-
taan kaksi tai useampi parametri eli alkuarvo, joiden mukaan taulukoidaan aineistoa.
Naita parametreja voi olla muun muassa sukupuoli, ik, asuinpaikka tai vaikka tyosuh-
teen pituus. Tdman jilkeen vertaillaan tuloksia ndiden parametrien valilla. (Kvanti-
MOTV 2004)

Ristiintaulukoinnissa on tarkeda pitia mielessa, ettei tulosten merkitsevyys karsi lii-
kaa. Ristiintaulukoinnin riipumattomuuden voi testata niinkutsutulla khiin nelio -tes-
tilla. Tassa tutkimuksessa tutkimusjoukko oli 30 henkiloa ja lomakekyselyyn vastasi
23 henkiloa. Niin ollen tamankaltainen riippumattomuustesti ei ollut tarpeen suorit-
taa. Kuitenkin lomakekyselyyn oli vastannut miehista ainoastaan viisi, joten sukupuol-
ten valisen ristiintaulukoinnin tuloksia tuli tarkastella kriittisemmin. (KvantiMOTV

2004)
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5.6 Tutkimusetiikka

Tutkimuksellinen kehittamistyo noudattelee tiettyja eettisia periaatteita, joita kayte-
taan yleisesti tieteessa. Niillad periaatteilla varmistetaan, ettei tutkimuksesta aiheudu
haittaa, riskeja tai vahinkoja tutkimuskohteelle, ymparistolle, yhteisolle. Tutkijan on
kunnioitettava tutkittavien itsemaaraamisoikeutta seka luontoa ja kulttuuriperintoa,
ettei nama vahingoitu tutkimuksessa. Taman lisaksi tutkijalla voi olla tiukempia, lakiin
ja saadoksiin sidottuja tutkimuseettisia periaatteita. Muun muassa vaitiolovelvollisuus
on yksi naista lakiin sidotuista periaatteista. Kuitenkin tutkijalla on Suomen rikoslain
158, 10. pykidldn mukaan velvollisuus ilmoittaa viranomaisille vain laissa luetelluista
torkeista rikoksista ja hankkeilla olevista rikoksista, silloin kun rikos olisi viela estet-
tavissa. Kuitenkaan tutkijalla ei ole velvollisuutta ilmoittaa menneista rikoksista, va-
kavuusasteesta riippumatta. Nama velvollisuudet tulivat tarkasti esille Karin Creutzin
SYNOPUR -hanketutkimuksessa, joka kisitteli islamistista radikalisoitumista, polari-
saatiota ja syrjintaa Suomessa (Creutz, Saarinen & Juntunen 2015, 13.). (Koivisto, Aro

2019; Finlex 1998)

Tein timéan opinndytetyon ammattikorkeakoulun opinnaytetéiden tapaan tyoelama-
lahtoisesti tutkimus- ja kehittimishankkeena. Tilaajana oli lastensuojelulaitos, joten
minua tutkijana sitoi koko tutkimuksen ajan sekd moraalinen etti juridinen vaitiolo-
velvollisuus. Varmistin tutkimusaineiston oikeaoppisen havittimisen tutkimuksen
valmistuttua. Kyselylomakkeen saatekirjeessa ja haastattelun alussa kerroin tutkitta-
ville heidan vastaustensa anonymiteetista ja haastateltavilta kysyttiin eksplisiittisesti
lupaa aanittaa haastattelu analyysia varten. Tutkittava aihe oli tyoyhteisolle sensitiivi-

nen ja senkin takia oli tirkeaa varmistaa tutkittavien anonymiteetti.

Taman lisdksi hain ja sain Turun kaupungilta sidantomaaraisen tutkimusluvan, jonka

kautta sitouduin noudattamaan ylla mainittuja tutkijan periaatteita.

Olin ollut tyontekijana organisaatiossa, jonka toimintaa kehitin ja olin paassyt osaksi
tyoyhteisoa. Itsensa jaavays oli tarkeaa ja jokseenkin vaikeaa, mutta varmistin sen
asettautumalla taysin ja tiukasti puolueettoman tutkijan rooliin. Tutkimuksen analy-
sointivaiheessa lopetin tyonteon Lakkatien erityislastenkodissa saadakseni vahvistet-

tua puolueettoman tutkijan asemaa.
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Yksi vastaaja mietti, etti karsiiko tutkimuksen anonymiteetti ja validiteetti, kun kysyin
vastaajilta heidan sukupuoltansa, tyouran pituutta ja paaasiallista tyoskentelyosastoa.
Taman lisaksi lomake taytettiin kasin, joten oli teoreettinen mahdollisuus sille, etta
tunnistaisin tutkijana ja tyoyhteison jasenena vastaajien kisialat. Nama profiloivat ky-

symykset ja tayttotapa olivat kuitenkin perusteltuja kysymyksia ja toimia.
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6 TULOKSET JA ANALYYSI

6.1 Lomakekyselyn tulokset

Ensimmaisena aineistonkeruumenetelmana kaytin lomakekyselya. Vastaajia kyselyyn
oli 23, tutkimusjoukon ollessa 30 henkiloa. Niin ollen vastausprosentti oli 77%. Vas-
taajista yhteensa 18 oli naisia ja yhteensi 5 oli miehid. Muunsukupuolisiksi itsensa
identifioivia ei ollut. Tutkimusjoukosta seitsemén ei vastannut kyselyyn, mika mahdol-
lisesti aiheutti jonkinasteista vinoumaa siina, miten tulokset kuvasivat koko organisaa-
tion tyoyhteisoa. Nailla vastaamatta jattaneet tyoyhteison jasenet saattoivat olla tyo-
yhteisossa tietynlaisessa epaedullisessa tai edullisessa asemassa henkisesti, eivatka

siksi halunneet vastata. Niin ollen tdma tuli ottaa huomioon tuloksia analysoidessa.

Lakkatien erityislastenkodin kaikista kolmesta osastosta vastattiin kyselyyn seuraa-
vasti: Pippurila 39% (9kpl), Sisula 35% (8kpl) ja Isola 26% (6kpl). Vahiten vastauksia
sain Isolan osastolta, joten kompensoin tiatd hieman yksilohaastatteluissa. Joissakin
vaittdmissa ja kysymyksissa oli kohta 6/5, joka merkkasi valintaa "En osaa sanoa”. Otin
tdman huomioon tuloksien tulkinnassa. Vaikka tutkimusjoukko oli pieni, saatiin télle
lomakekyselylle hyva vastausprosentti. Niin saatiin hyvin kartoitettua tyoyhteisovies-

tintaa ja ilmapiiria kyseisessa tyoyhteisossa.

Kyselyyn vastanneista 18 olivat tiysin tai osittain samaa mielta siita, etta ty6 on stres-
saavaa. Keskiarvo tassa kysymyksessa oli 4,0/5, jossa 5 tarkoitti taysin samaa mielta
olemista ja 1 tiysin eri mieltd olemista. Kuitenkin ldhes kaikki kokivat, etta tyonteko
on hallinnassa ja ettd saa kollegoiltaan tarpeeksi tukea. Lahes kaikki olivat myos samaa
mielta, siitd etta tulevat hyvin toimeen kollegoidensa kanssa, keskiarvon ollessa 4,7/5.
Kyselyyn vastanneiden mielesta tyoyhteisonsa yhteishenkikin oli hyva, keskiarvolla
4,2/5. Avoimessa kysymyksessa kysyin ammatillisen ja epaammatillisen tyosuhteen
eroavaisuuksia. Noin puolella 15 vastanneesta oli oikeanlainen ja hyva kasitys epaam-
matillisen ja ammatillisen tyosuhteen erosta. Kuitenkin noin puolella vastaukset osoit-
tivat aiheen olevan vieraampi. Kysymys itsessaan oli melko haastava, joten lienee syyta

ymmartaa vastausten epamaaraisyytta.
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Keskiarvo
I'yoni on stressaavaa. n=23 4.0
Koen saavani tarpe
mahdollisuuksia tyon n=23 3.6
reflektoinnille.
Tyon vaatimukset ovat kohtuulliset. n=23 34
I'yonteka an minulla hywvin
¥ ¥ n=23 42
hallinnassa.
Koen saavani tarpecksi tukea
n=23 43
kollegoiltani.
Tarvitsen tai olen alkaisemmin
tarvinnut sairaslon on n=23 26
aiheuttaman uupumuksen takia.

— HKeskiarveo 3,7

Kuvio 1: Koettu tyon kuormittavuus Lakkatien erityislastenkodissa. Arvolle 6 (ei osaa sanoa)
ei tullut vastauksia tassa kyselyn kohdassa, joten kaavio skaalautuu vilille 1-5. Keskiarvo 3,7

osoittaa kaikkien yllamainittujen kysymysten keskiarvon.

Kysyin tutkimusjoukoltani palautekulttuurista ja siita, kuinka hyvin kukin tuntee naa-
puriosastot. Lakkatien erityislastenkodin tyOyhteisossa tyonjako ja vastuunjako on sel-
ked ja tyoyhteison jasenten hallinnassa. Kuitenkin vastaajista 10 eli yli 40% koki, etta
tuntee naapuriosastojen kiytanteet heikosti tai kohtalaisesti. My0s yhteensa 16 vastaa-
jaa 23:sta koki, ettd esimiehen ja tyontekijan valista palautteenantoa oli vahan tai koh-
talaisesti. Kenenkaan vastaajan mukaan sita ei ollut liikaa. Avoimien kenttien kysy-
myksissa kavi selville, ettd haastavien kasvatuksellisten tilanteiden, muun muassa lap-
sen aggression aikana, kun apua tulee muilta osastoilta, naapuriosaston tyontekija voi
ottaa tilanteessa johtajan roolin. Tamanlaisessa asetelmassa turvallisuus karsii. Ker-
rottiin myos, etta tyotehtavat kasaantuvat helposti aktiivisimmille tyontekijoille. Toi-

vottiin myos enemman osastokokouksia.
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TyOyhteison sisilla toivottiin my0s enemman positiivista palautetta, mutta myos lisda
rakentavaa palautetta tyonteosta. Avoimissa vastauksissa tuli myos esille, etta Lakka-
tien erityislastenkodin tyoyhteisossa vaikeiden asioiden kasittely ei saisi viivastya ja
kynnys puhua etenkin epaselvissa tilanteissa pitdisi alentua. Myos ammatilliset tyo-

suhteet pitiisi pystya pitimaan ammatillisina, eika lipsua epaammatilliseen.

Johtajan omaisuuksista kysyttdessa vastaukset olivat jokseenkin yksimieliset. Lakka-
tien erityislastenkodin tyoyhteisossa johtaja nahdaan helposti lahestyttavana. Muut-
kin johtajaa kokevat kysymykset saivat paaosin positiivisia vastauksia. Kuitenkin krii-
siviestinndssa on tyoyhteison mukaan parannettavaa. 11 vastaajaa, eli hieman vajaa
puolet kokee, etta kriisiviestinta ei ole Lakkatien erityislastenkodin tyGyhteisossa tar-
peeksi selkeda ja kattavaa. Honkalan mukaan kriisiviestinnan tulee olla selkeia ja kat-
tavaa, jotta kriisitilanteet saadaan purettua nopeasti ja tehokkaasti. Mikali kriiseja ei
saada purettua hyvin, ne voivat vahingoittaa pahasti tyoyhteison ilmapiiria ja dyna-

miikkaa. (Honkala ym. 2017, 153-154.)

Pahan puhumisesta ja tyopaikkakiusaamisesta kysyttdessa vastaukset olivat ristiriitai-
set. Jopa 15 vastaajaa 23:sta vastaajasta on myos kuullut puhuttavan pahaa toisista
kollegoista toisinaan, usein, hyvin usein tai liian usein. Samaan aikaan noin 91% eli 21
vastaajaa vastasi, ettei ollut puhunut pahaa kollegoistaan ikini tai vain harvoin. Kaikki
kyselyyn vastanneet kertoivat puhuneen hyviaa kollegoistaan toisinaan, usein tai hyvin
usein. Suuri, noin 77%:n osuus eli 17 vastaajaa vastasi, etta oli kuullut kollegoiden pu-
huvan vastaajasta hyvaa vain harvoin tai toisinaan. Taman lisdksi yli 56% vastaajista

vastasi nahneensa tyopaikkakiusaamista tyopaikallaan harvoin tai toisinaan.

Vapaassa kommenttikentdssa tuli esille my6s huoli siita, ettd tydyhteisossa on havait-
tavissa luottamuspulaa. Kerrottiin myos, ettd vaikka Lakkatielld on paéllisin puolin
avoin ja keskusteleva tyOyhteiso, haastavissa tilanteissa ei uskalleta keskustella asioista
suoraan ja oikein. Puhumattomuuden seurauksena syntyy vaarinkasityksia ja vaikeat,

tyoyhteison sisaiset asiat patoutuvat ja paisuvat liian suuriksi.



Oletko kuullut puhuttavan sinusta
nyvaa tyoyhieisossasi?

Oletko kuullut pubuttavan muista
tyontekijoista hyvaa
tybyhieisdssasi?

Cletko kuullut puhuttavan sinusta
pahaa tyoyhieisossasi?

Oletko kouullut puhuttavan muista
tyantekijoista pahaa
tyayhieisossasi?

Oletko sina puhunut muista
tyontekijgista hyvaa
tyayhieisossasi?

Oletko sind puhunut muista
tyantekijoista pahaa
tyayhieisossasi?

Koetko joutuneesi
tyopaikkakiusaamisen kohteeksi?

Koetko kiusanneesi muita
tyapaikallasi?

Oletko nahmyt
tydpaikkakiusaamista
tyapaikallasi?

@ 1 En koskaan ® 2 Harvoin @ 3 Toisinaan 4 Usein
@ 5 Hyvin usein @ 6 Liian usein

Kuvio 2: Vastaajien ndkemys toisista puhumisesta ja tyopaikkakiusaamisesta (n=23)
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I'voyhteistssani reagoidaan
tarpeeksi nopeast kriiseihin
Lakkatiella kriisgissa tiedoitus on
tarpeeksi selkeaa ja kattavaa
lNiedan mita tehda knisitilanteissa
tyapaikallani

lapahtunut kriisi on saatu puretiua
mielestani sopivalla tavalla

@1 Taysin eri mielta ® 2 Jokseenkin eri mieltd
@ 3 Ei eri eika samaa mielta 4 Jokseenkin samaa mielta
@ 5 Taysin samaa mielta

Kuvio 3: Vastaajien niakemys kriisiviestinnasta tyoyhteisossaan (n=23).

Vastaajien mielestd Lakkatien erityislastenkodin tyOyhteison sisdisessd viestinnidssa
kaytettavat viestintdkanavat ovat runsaat ja melko toimivat. Taman lisdksi toivottiin
jokin nopea tapa, jolla saadaan tyoyhteison yhteiset paatokset kaikkien tyontekijoiden

tietoon, silla paivittaisraportit eivat aina riita.

Naiset kokevat miehiia enemmain pahanpuhumista

Seuraavaksi ristiintaulukoin lomakekyselyn tulokset koetun sukupuolen perusteella.
Vastanneista naisia oli 18 ja miehii viisi. Naiset kokivat tyonsa miehii stressaavam-
maksi, keskiarvon ollessa heilld 4,1/5. Taméan tuloksen mukaan naiset olivat paaosin
melko tai tdysin samaa mielta siita viitteesta, ettd tyo on stressaavaa. Miehilla vastaava
luku oli 3,6/5. Tama erotus kuitenkin menee jokseenkin virhemarginaalin sisdan. Vait-
teen "Tarvitsen tai olen aikaisemmin tarvinnut sairaslomaa tyon aiheuttaman uupu-
muksen takia” kanssa oli selvai eroa havaittavissa. Naiset eivit juurikaan kokeneet tar-
vinneensa sairaslomaa kyseisten haasteiden takia, kun taas miehilld vastaava tarve oli

paljon korkeampi.
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Seka miehet ettd naiset kokivat tyoyhteisonsa johtajan helposti lahestyttavana. Naiset
kokivat miehia vahvemmin, ettei heidan tyoyhteisossdan kriiseissa tiedotus ole tar-
peeksi selkeaa ja kattavaa. Miehet taas kokivat naisia vahvemmin, ettei Lakkatien eri-

tyislastenkodin tyoyhteisossi reagoida tarpeeksi nopeasti kriiseihin.

Vastanneista naisista 12 eli 67% kertoi kuulleensa puhuttavan itsestdan pahaa tyoyh-
teisossddn ja vain yksi miesvastaaja oli kuullut toisinaan puhuttavan itsestadn pahaa
tyoyhteisossaan. Kysyttaessa, oliko vastaaja kuullut puhuttavan pahaa muista tyonte-
kijoista tyoyhteisossa, naisista viisi oli kuullut vain harvoin tai ei koskaan, kun taas 13
oli kuullut toisinaan, usein, hyvin usein tai liian usein. Miehista kaksi oli kuullut toisi-

naan tai usein ja kolme ei ikina tai harvoin.

Oli huomattavaa, etta lyhyemman aikaa Lakkatien erityislastenkodissa tyoskennelleet
olivat kuulleet paljon harvemmin puhuttavaan itsestian pahaa tyoyhteison sisilla,
muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta kaikki olivat kuulleet vain harvoin tai ei kos-
kaan. Sen sijaan yli nelja vuotta talossa tyoskennelleiden keskuudessa seitsemén yh-
deksésta oli kuullut puhuttavan itsestdan pahaa tyoyhteisossdin toisinaan, usein tai
hyvin usein. Samanlainen korrelaatio oli huomattavissa, kun kysyin oliko vastaaja

kuullut puhuttavan pahaa muista tyontekijoista tyoyhteisossaan.

Osastot tuntevat eri tavalla toisensa ja tyoyhteisonsa

Toisen ristiintaulukoinnin suoritin kolmen tyoosaston vililla. Lakkatien erityislasten-
kodin osastot ovat itsendisia toimijoita, vaikkakin ne ovat keskindisessa tiiviissa yh-

teistyossa. Taman takia oli tarkeaa selvittaa, 16ytyyko osastojen vilisia eroja.

Lihes kaikki Isolan osastolta vastasivat tuntevansa hyvin tai erittdin hyvin naapuri-
osastojen kaytanteet ja tyootteet. Sisulan ja Pippurilan osastoilta vastanneiden keskuu-
dessa noin puolet kokivat tuntevansa naapuriosastojen tyootteet ja kiytanteet heikosti
tai kohtalaisesti ja toinen puolisko hyvin. Kaikilla osastoilla oli konsensus siita, etta he
tulevat hyvin tai melko hyvin toimeen kollegoidensa kanssa. Kriisitiedotuksen selkey-
desta ja kattavuudesta oltiin hieman eri mielta. Isolassa vastattiin olevan vahvemmin
samaa mielta siita, etta kriisiviestinta on tarpeeksi kattavaa ja selkeai. Puolet Sisulan
osaston vastaajista oli jokseenkin samaa mielta ja Pippurilan osastolta yli puolet oli

jokseenkin eri mielta tai ei samaa eika eri mielta.
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Lakkatielld kriiseissa tiedoitus on larpeeksi selkeds ja kaltavaa

0% 10% 20% 30% 40% 30% 60% 0% 0% 0% 1.

Izola

F-:III:':IU e _-

@ Taysin eri miclta © 2 Jokseenkin eri mieltd
@ 3Eiericika samaa mielta 4 Joksecenkin samaa mielta
@ 5 Tiysin samaa mieltd

Kuvio 4: Vastausjakauma kriisitiedoituksen selkeydesta ja kattavuudesta.

Kaikilla osastoilla puhutaan hyvaa toisesta kollegasta toisinaan, usein tai hyvin usein.
Vastaajista useimmat olivat kuulleet harvoin tai toisinaan puhuttavan toisesta tyoyh-
teison jasenesta pahaa tyopaikallaan. Sisulassa useimmat eivit olleet pahan puhumista
tai olivat kuulleet sitd vain harvoin. Pippurilan vastaajien keskuudessa oli enemman
hajontaa kyseisessa kysymyksessa niin, etta 1ahes kaikki olivat kuulleet harvoin, toisi-

naan, usein, tai liian usein.

Konkareilla vahvemmat kollegasuhteet ja suuremmat tyokuormat

Viimeisen ristiintaulukoinnin suoritin silla perusteella, kuinka pitka tyoura vastaajalla
oli Lakkatien erityislastenkodissa. Jaottelin vastaajat kahteen ryhméaan neljan sijaan,
jotta sain tarpeeksi suuren vastausjoukon. Alle nelja vuotta Lakkatien erityislastenko-
dissa tyoskennelleita oli yhteensa 14 henkil64 ja yli neljan vuoden uran omaavia 9 hen-

kiloa.
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Lyhyemman aikaa Lakkatien erityislastenkodissa tyoskennelleiden keskuudessa oli
nakemys tyon stressaavuudesta jonkin verran alhaisempi kuin pitkaaikasilla, yli nelja
vuotta talossa tyoskennelleilla konkareilla. Suuri ero tuli esille kysyttaessa ovatko tyon
vaatimukset kohtuulliset. Lyhyemmaén tyouran omaavat olivat padidasiassa samaa
mieltd, keskiarvon ollessa 4,1/5. Yli nelja vuotta talossa tyoskennelleiden keskuudessa

vastaava keskiarvo oli 2,4/5.

Molemmissa tyouraluokissa koettiin kollegat ystavina melko tasapuolisesti, kuitenkin
painottuen pidempain talossa tyoskennelleisiin. Nama yli 4 vuotta Lakkatien erityis-
lastenkodissa tyoskennelleet viettivat selvasti enemmén aikaa kollegoidensa kanssa

vapaa-ajalla.

Kysymyksen ”onko johtaminen mielestisi selkdaa” vastaukset erosivat hieman. Alle
nelja vuotta talossa olleiden mielesta se oli selkedmpaa, keskiarvon ollessa 3,93/5. Pi-
dempaan talossa tyoskennelleiden keskuudessa keskiarvo oli 2,89/5. Kuitenkin johtaja
sai muuten oikein hyvit arviot, muuan muassa tyoyhteison kokonaiskuvan hahmotta-

misesta ja tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtimisesta.

Kysymys Lakkatien erityislastenkodin tyoyhteison kriisitiedotuksen selkeydesta ja kat-
tavuudesta jakoi mielipiteitd. Alle neljan vuoden kyseisessa lastenkodissa tyoskennel-
leiden keskuudessa oli keskiarvo 3,79/5, joten heiddn mielestdan kriisitiedotus oli
melko selkedi ja kattavaa. Sen sijaan konkareilla oli keskiarvo 2,78/5, joka osoittaa
lievaa tyytymattomyytta tata aihetta kohtaan.

6.2 Teemahaastattelujen tulokset

Haastattelut tehtiin elokuussa 2020 viidelle Lakkatien erityislastenkodin tyontekijalle.
Painotin haastattelun alussa, etta haastattelujen tulokset julkaistaan anonymiteettia
noudattaen. Taman takia joudun jattamaan joitakin sellaisia asioista mainitsematta,
joista olisi voinut paljastua vastaaja. Mikali anonymiteetin takia jokin kriittinen tulos

tai seikka on jatettava kertomatta, mainitsen siita erikseen.
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Tyon vaatimustaso

Ensimmaisena aiheena kasittelimme tyon vaatimuksia. Neljassa haastattelussa ilmeni,
ettd tyotehtavia ei koeta paasaantoisesti lilan vaativiksi, vaikkakin vaatimustasot
melko korkeiksi. Tyo6tilanteita ja tyon vaativuutta on kuitenkin ajoittain vaikeaa tasoit-
taa esimerkiksi ennakoimalla, silld ne ovat aika- ja tilanneriippuvaisia. Tamén takia
joskus tyotehtavia on liian vahan ja joskus liian paljon. Kahden haastateltavan mielesta
tyotehtavat ja tyon vaatimukset olivat ajoittain liian vaativat ja tyotehtavia tulee enna-
koimattomina ryppaina. Ilmeni myos, etta erityislastenkodin ulkopuoliset tyotehtavat
ovat haastavampia. Osa haastateltavista kertoi, ettd tyotehtavit ovat joskus laajat,
mutta ei lilan vaativat. Yksi haastateltava kertoi kokevansa, ettd odotetaan enemman
tulosta, kun mita realistisesti saadaan. Toinen totesi, etta johtajalta tulee joskus todella
paljon tehtavia, jotka pitaa hoitaa muun tyon ohella. Haastatteluissa tuli myos selvasti
esille, ettd vastaavien ohjaajien ja muiden ohjaajien tyoméaarassa on ilmeisen suuri ero.
Jopa niin suuri, ettd vastaavat ohjaajat joutuvat tekemain kotonaan ylitoitd. Kysyin
haastateltavilta lisakysymyksen, ettd miten naita tyopiikkeja voisi tasoittaa. Ndin vas-

tasi yksi haastateltavista:

Mun taytyy kyl melkein sanoa et maa en keksi sithen mitaan ratkaisua, et
ainoo ratkasu mitd ma oon kayttany on se, ettd ma teen sellaset tyot ko-
tona, mitka on mahdollista tehda kotona (Haastateltava 1, 2020).

Tyon vaativuuteen vaikuttavat ulkopuoliset tekij:t

Haastatteluissa seuraavaksi kisiteltiin ulkopuolisten tekijoiden vaikutusta tyon vaati-
muksiin, silld lomakekyselyissa ilmeni erityislastenkodin lasten vastaavien sosiaali-
tyontekijoiden vaikutus tyon vaativuuteen. Tilanne sosiaalityontekijoiden kanssa oli
selkeidsti pahin kevaalla 2020, kun jokaisella lapsella ei ollut omaa, asioista vastaavaa
sosiaalityontekijaa. Tilanne kuitenkin oli haastateltavien mukaan jo parempi. Ilmeni,
ettd yleensa yhteistyo sosiaalityontekijoiden kanssa on hedelmallista ja hyvaa. Muu-
tama haastateltava kertoi, ettd ajoittain lakkatien erityislastenkodin kanssa asioivat so-
siaalityontekijat ovat eri linjassa paatoksissaan lastenkodin kanssa, mutta tallekin 16y-
tyl ymmarrysta. Osissa haastatteluissa kerrottiin, etta edella mainittujen sosiaalityon-

tekijoiden toiminta vaikeuttaa ajoittain tyota, jos heita ei saada kiinni paatoksia varten.
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Haastatteluissa esitettiin myos toive, etta erityislastenkodin lasten asioista paattavat
sosiaalityontekijat tulisivat tapaamaan saannollisesti lapsia ja henkilokuntaa Lakka-

tien erityislastenkotiin.

Tyon- ja vastuunjako

Tyon- ja vastuunjako oli haastateltavien mielesta padosin hyva. Kaikki haastateltavat
kokivat, etta nykyinen vastuun- ja tyonjako on toimiva ja ettd kunkun tyovuoron tyo-
ryhma on yhdessa vastuussa paatoksistaan ja tuloksista. Lastenkodin johtajalla on kui-
tenkin lopullinen vastuu laitoksen toiminnasta ja kullakin yksilolla omasta toiminnas-
taan. Osaston vastaavilla on korotettu vastuu oman osastonsa toiminnasta. Haastatel-
tavien mielesta ei ollut jarkevaa muuttaa tata jakoa erilaiseksi esimerkiksi siten, etta
kullakin tyovuorolla olisi erillinen, nimitetty vastuuhenkilo. Myos ohjaajien ja sairaan-

hoitajien vilinen tyonjako nihtiin selkeana.

Tyonjakoa kisitellessa tuli myos esille osastovastaavien ja ohjaajien vilisen tydomaaran
ero. Haastateltavat totesivat sen olevan suuri, mutta etti ehka se kuuluu asiaan. Haas-
tatteluissa ilmeni my®0s, etta kaikki tyoyhteisossa eivit tee saman verran toita ja se ka-
saa tyokuormaa aktiivisimmille. My0s haastavat omahoitajasuhteet voivat kuormittaa
tyontekijaa paljon. Pitkassa juoksussa ndma kuitenkin tasoittuvat, totesi yksi haasta-

teltavista.

Palautekulttuuri

Palautteenanto ja viestinta oli seuraava valitsemani teema haastattelussa. Tasta tee-
masta ilmeni jonkin verran eridvia mielipiteita ja kehitysehdotuksia. Yleisesti toivottiin
enemman palautetta ja alhaisempaa kynnysta antaa palautetta. Muutama haastatel-
tava totesi myo0s, ettd palaute johtajalta ja lahiesimiehelta voisi olla aktiivisempaa, eri-
tyisesti positiivisen palautteen osalta. Yleisesti toivottiin myos alaisilta ja muilta tyon-
tekijoilta enemman positiivista ja rakentavaa palautetta. Haastateltavat kokivat, etta
positiivisen palautteen antaminen onnistuu helposti, mutta negatiivisen palautteen ja
kritiikin anto pitaisi tapahtua alhaisemmalla kynnyksella ja rakentavammin. Nain yksi

haastateltava kommentoivat kyseiseen teemaan:
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Mai koen et ma en oo saanu hirveest palautetta mun tyosta, oikeestaan mil-
ladn tavalla — onks se merkKi siit et kaikki on menny ihan ok? — ehka valil
vaha kaipais sitd [palautetta] (Haastateltava 2, 2020).

Haastateltavat kertoivat pyrkimyksistaan antaa kollegoilleen positiivista palautetta
parhaansa mukaan ja tarvittaessa myos antaa palautetta kipeistdkin aiheista. Yksi
haastateltavista kertoi timan myd6s, mutta totesi, ettd ajatuksen ja konkretian valissa
on suuri matka ja ettd unohdus linkittyy yleensi kiireeseen. Ilmeni myo0s, ettd osasto-
vastaavat ovat jonkin asteisessa johtajan ja alaisten vilisessa viestinviejan asemassa
Lakkatien erityislastenkodissa. Osastovastaavat kokivat tdman osittain haastavana,
silld kyseisessd asemassa pitdd ymmartaa molempien puolien intressit ja tavoitteet.
Tamanlainen viestinviejan asema nahtiin myos hyvanai, jotta viestinkulussa alaisilta
johtajalleen ei ohiteta osastovastaavia, mutta johtajalle suunnattua kriittista palautetta
toivottiin enemman annettavan suoraan asianomaiselle. Laajasti toivottiin myos
enemman naapuriosastojen ymmarrystd kunkin osaston tekemiin paatoksiin ja toi-
menpiteisiin.

Haastatteluissa tuli esille myos tyontekijoiden ldheisyys ja sen tuomat haasteet. Lak-
katien erityislastenkodin tyoyhteisossa on toisilleen niin ldheisia kollegoita, etta he
viettdvat vapaa-aikaa yhdessa. Ajoittain naissa yhteyksissa vaikeista tyoyhteison asi-
oista keskustellaan ty6ajan ulkopuolella asiaankuulumattomien kollegoiden kanssa.
Taman takia tyoyhteisossa pitda olla suorempi palautteenannon kanssa suoraan asian-

omaiselle, mikali jokin asia painaa mielta.

Kritiikki ja pahan puhuminen

Palautteenannon ja viestinnin teemasta siirryttiin sulavasti kritiikin ja pahan puhumi-
sen teemaan. Haastateltavilla oli 1ahestulkoon yksimielinen nakemys siita, etta Lakka-
tien erityislastenkodin tyoyhteisossa puhutaan jonkin verran pahaa toisista, mutta sita
ei katsottu kovin vakavana asiana, silla —eikohan sita jokaisella tyopaikalla ole jonkin

verran” (Haastateltava 3, 2020).

Avasin teemaa tarvittaessa haastattelussa ja asiaan paneuduttiin vakavuudella. Selkea
konsensus oli, etta tyoyhteison jasenten pitiisi osata antaa rakentavaa palautetta tai
kritiikkid suoraan kollegoilleen. Talla saralla ei ole tarpeeksi avoin keskustelukulttuuri,

vaan sen pitdisi olla avoimempi. Haastateltavilla oli hyvii ajatuksia siita, etta kritiikkia
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ja rakentavaa palautetta ei saa menna henkilokohtaisuuksiin eiki saa loukata ketaan.
Esiin nousi myo0s osastojen valinen parjaaminen, joka on kausittaista. Haastateltava
ehdotti, etta timanlaisen parjaamisen sijaan pitaisi osata antaa kritiikki rakentavam-
min ja suoremmin. Tuli my0s esille, ettd tyontekijat viihtyvat padosin omilla osastoil-
laan, mutta tima on melko tyypillista timankaltaisessa laitoksessa. Haastateltavat ker-
toivat seuraavaa:

Pitdis enemman pystyy niinku kasvokkain puhumaan niiden ihmisten

kanssa keihin ne asiat oikeesti jotenki liittyy, ja sit just se sellane vapaa-

ajal asioiden jauhaminen, sitd on mun mielest liikaa. -- Ja siihen on vai-

keempi puuttuu. Jos se jais kaikki tinne seinien sisdl, niin sillon esimies-
ten on paljon helpompi nahda ja puuttuu siihen (Haastateltava 3, 2020).

Haastatteluissa ilmeni myos, ettd kyseisen laitoksen tyoyhteison arkikommunikaati-
ossa jotkut hiljenevit taysin ja toiset eivat osaa kuunnella. Peraankuulutettiin tyoyh-
teison jasenten puhe- ja kuuntelutaitoja, seka todettiin, ettd johtajan ja lahiesimiesten
toiminnalla ja esimerkilld on suuri vaikutus tdssi teemassa. Ndin yksi haastateltava
kommentoi asiaa: ”Se kulttuuri ei oo tullu ihan just et se on tullu jo aikasemmin” [van-

hat ovat 4anessa enemman] (haastateltava 4, 2020).

Tasavertaisuus ja tyosuhteiden ammatillisuus

Yksilohaastatteluissa tuli esille, ettd tyosuhteet Lakkatien erityislastenkodissa lipsah-
tavat ajoittain epaammatillisen tyosuhteen puolelle. Todettiin myds, ettd pahan puhu-
miseen ja kritiikin antamiseen liittyvat haasteet ovat myos osittain tyonjohdollisia asi-
oita, ja ettd myos tyonohjaus on tarkedssa roolissa. Suora kehitysehdotus suunnattiin

tiedottamiseen.

Miesten ja naisten seka ohjaajien ja sairaanhoitajien asemasta haastateltavilla oli
melko vakaa konsensus. Kaikkien mielestd ohjaajia ja sairaanhoitajia ei kohdella eri
tavalla, vaikka tyotehtavit ja palkka hieman eroavat toisistaan kompetenssiperustei-
sesti. Sukupuoleen perustuva eriarvoinen kohtelu jakoi hieman mielipiteita. Kaikki
haastateltavat totesivat, etta kasvatustyossa tarvitaan seka naisia etta miehia varsinkin

kun sijoitetuilla lapsilla naisen ja miehen mallit ovat harvassa. Monet myos mainitsi-
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vat, ettd miesohjaajien merkitys on todella suuri Lakkatien erityislastenkodissa [yksi-
tyiskohta jatetty mainitsematta vaitiolovelvollisuuden takia]. Eras haastateltava kom-
mentoi:
On aikoja, et miehet joutuvat tekemaan fyysista rajoittamista enemman,
mika on aika kuormittavaa koska saattaa olla kolmel osastol sita samaa.

Oletetaan kuiteski yleensa et miehet tulee hoitamaan ne. -- Mut kyl se pit-
kis juoksus sit tasottuu (Haastateltava 5, 2020)

Osa naishaastateltavista myonsivat myos, etta miehista haetaan fyysista turvaa ja etta
se liittyy ihmisluontoon ja fyysisen ylivoiman faktaan. Yksi naispuolisista haastatelta-
vista totesi, ettd hanen mielestdaan miehia kuuluisi olla enemman ja tdhan savyyn pu-
huivat muutkin haastateltavat. Jokainen haastateltava kertoi pyrkivinsi parhaansa

mukaan tasavertaisuuteen tyossaan.

Osastojen viilinen vuorovaikutus

Naapuriosastot olivat haastateltaville osastovastaaville kohtalaisen tuttuja, silla he
ovat aktiivisessa yhteisty0ssd naapuriosastojen vastaavien kanssa. Sen sijaan toisille
haastateltaville naapuriosastot ja niiden kaytanteet eivit olleet 1aheskaan niin tuttuja.
Kaikkien kanssa tuli keskustelua yhteisisti aamuraporteista ja niiden tarkeydesta.
Kaikki haastateltavat kokevat ne tarkeiksi, silla niissa jaetaan kaikkien osastojen arkea
keskendan. Haastateltavat harmittelivat sitd, ettd ne ovat jidneet usein vilista ja tote-
sivat, ettd niita voisi olla useamminkin tai ainakin pitaa kiinni nykyisesta kolmesta aa-
muraportista viikossa. Kaikki ohjaajat osastolta eivat valttamatta paise paikalle, mutta
on tiarkeaa, ettd ainakin yksi kultakin osastolta paasisi paikalle. Pitaisi myos katsoa,
ettd tyoyhteison jasenet padsevat tasapuolisesti aamuraporteille, jotta kukin saa ensi-
kadentietoa naapuriosastoilta. Myos henkilokuntakokouksia toivottiin lisaa. Naissa
kokouksissa laitoksen johtaja jakaa tietoa osastoille ja osastot saavat keskustella kes-

kenaan heita koskevista tyoyhteison asioista.

Osastovastaavat kertoivat osastoilla olevan melko samanlaiset kiaytianteet pienia poik-
keuksia lukuunottamatta. Nama pienet erot syntyvat muun muassa osaston lasten ika-
jakaumasta. Kuitenkin suuremmat linjaukset ja kaytannot ovat samoja, eivatka osastot

ole eri laitoksia. Yksi haastateltavista lisasi:
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Silti ma oon aistivinani sellasta et omat osastot tykkaa vahan pysyy kui-
tenki erillad. — Tiedonvilityksen kannalt vois olla jotenki enemma ehka
yhteistyota. (Haastateltava 2, 2020)

Tiedonvalityksen ja osastojen vilisen keskustelun olisi pitanyt haastateltavien mielesta
olla ratkaisukeskeistd, vilkkaampaa ja tehokkaampaa eikid suinkaan syyttavaa. Yksi
haastateltava ehdotti, ettd nopeaa tiedottamista tulisi kehittaa, siten etta seka tyovuo-
rossa etta vapaalla olevat tyOyhteison jasenet saisivat kriittisen tiedon nopeasti. Lai-
toksen johtaja kiertaa paivittain osastot lapi, mutta jokin tehokkaampi tapa tulisi 10y-
taa. Kommunikointi sahkopostin valityksella ei haastateltavan mielesta toimi. Kuiten-
kin kaikki olivat sitd mielté, ettd tiedonvilityskanavat ovat riittavat kyseisen laitoksen

tyOyhteisossa.

Johtaminen

Laitoksen johtaja sai haastatteluissa pddosin vain hyvaa palautetta. Haastateltavien
mukaan han on hyvi johtaja, han luottaa alaisiinsa ja alaiset luottavat hianeen. Johtaja
hallitsee hallinnollisen puolen ja onkin ehkd enemmaén hallinnollinen johtaja. Kuiten-
kin johtajan asenne on hyva ja haastateltavilla ei ollut juurikaan kriittista sanaa ha-
nesta. Hanen kerrottiin olevan hieman arjesta erillian, mutta aktiivisella keskustelulla
tamakin asia oli saatu paikattua. Viestinta kriisitilanteissa voisi olla selkeampaa joi-
denkin haastateltavien mukaan, mutta samalla kyseiset henkil6t tiedostivat johtajan

viestinviejan aseman, joten timakaan asia ei tuntunut vaivaavan liikaa haastateltavia.

Kriisit ja tyopaikkakiusaaminen

Kriisit ja tyopaikkakiusaaminen teemana nosti paljon keskustelua ja mielipiteita haas-
tateltavien keskuudessa. Monet haastateltavat olivat sita mielta, etta viestinkulku krii-
sitilanteissa, esimerkiksi sisdisten ristiriitojen tai tyontekijoitd uhkaavien tilanteiden
aikana tulisi olla tehokkaampaa. Yksi haastateltavista oli kuitenkin tyytyvainen Lakka-
tien erityislastenkodin tyoyhteison kriisiviestintaan ja piti sita tarpeeksi nopeana ja te-
hokkaana. Keskustelussa oli myos usean haastateltavan kanssa alkupaniikki ja sen
merkitys kriisiviestinnassa. Melko yksimielisesti todettiin, etta joillekin ihmisille tulee
alkupaniikki ja se on joskus luonnollista. Kun siita rauhoitutaan, viestinta alkaa suju-

maan sulavammin. Vaikka olisi ennalta maaratyt kaavat, ne eivat valttamatta aina
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muistu mieleen. Kun nama Kkirjalliset ohjeet unohtuvat, tulevat nopeasti paniikki ja

toivottomuus.

Nama tilanteet voisi haastateltavien mukaan teoriassa valttaa paremmalla perehdytyk-
selld. Heidan mielestaan kuitenkin on kdytannossa mahdoton tehtava perehdyttaa tyo-
yhteisOa niin kattavasti erilaisiin kriisitilanteisiin, ettei edelld mainittuja paniikkia ja
toivottomuutta tulisi ollenkaan. Sen sijaan esimerkiksi kasvatukselliset tilanteet kuten
kiinnipidot ja lapsen aggressiot ovat asioita, joihin tyoyhteisoa voisi henkisesti ennalta
varustaa. Johtajan ja osastovastaavien olisi useiden haastateltavien mukaan hyva tun-
tea alaisensa siten, etta tietdisivat miten he reagoivat kyseisissa kasvatustilanteissa ja
tarvittaessa osasisivat tarjota debriefingia tai keskusteluapua. Jokaisen tyoyhteison si-
salla on suuresti eroavaisuuksia persoonissa ja kukin reagoi omalla tavallaan stressiti-

lanteisiin.

Haastateltavat nostivat esille myos kevailla 2020 Suomeen tulleen koronaviruspande-
mian ja sen, miten se ilmeni kyseisen laitoksen tyoyhteisossia. Ohjeet tyoyhteison si-
salla olivat aluksi epaselvat ja sekavat, mutta tilanne oli uusi koko yhteiskunnalle ja
tiedottomuus oli laajempaa. Alkupaniikin jalkeen kuitenkin viestinta selkeni ja toimin-

taohjeet selkenivat.

Yksi haastateltavista kertoi, miten toivoisi enemmaéan matalan kynnyksen perehdytysta
tai briefingid uusiin tilanteisiin. Tilanteet erityislastenkodissa voivat olla todella no-
peita ja ennakoimattomia ja tyontekijalle voi tulla sekavanjannitteinen stressireaktio,
kun ei tieda miten toimia. My0os enemman talossa oleville sijaisille tulisi tarjota tyon-

ohjausta tai ainakin palautekeskusteluja.

Haastateltavat kertoivat, ettd tyopaikkakiusaamiseen on ylemmalla portaalla (tassa ta-
pauksessa Turun kaupungilla) selvat menettelyprotokollat, joiden mukaan toimitaan.
Tilanteissa, joissa yksi tai useampi asianomainen on haluton selvittimaan tapausta ky-
seisten protokollien mukaan, joudutaan umpikujaan. Erdan haastateltavan mukaan
johdon pitaisi pystya tiukasti sanomaan, mikali jokin tyoyhteison jasen rikkoo saan-
toja, etta noin ei voi toimia. Haastateltavan mukaan joissakin tapauksissa tyoyhteison
jasenelle ei aiheudu seurauksia, mikali han rikkoo yhteisia saantoja tai tekee vaarin.
Niin haastateltava kertoi:

Vaiks tail on ajattelulle tilaa ja saa pohtia ja miettii et miten asioit teh-
daan, mut sit otetaan myoskin semmonen oman kaden oikeus, vaikka
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sulle on ehka annettu ohjeet vastoin. Ja sit jos siit ei seuraa mitaan, niin
sillehdn annetaan se hiljainen siunaus et niin voi tehda. Ja oon nahny et
senkin jalkeen voi jatkaa sitd. (Haastateltava 4, 2020)

Samaisessa haastattelussa tuotiin esille ilmio, jossa tyOoyhteison sisille syntyi ko-
ronapandemian aikaan Kkriisiviestintakanavia. Nama olivat haastateltavan mielesta
erittdin vahingollisia, silla kriisiviestinta oli hdnen mielestdan tyonjohdollinen asia.
Kyseisenlaiset tyOyhteison sisdiset, johdon ohittavat viestintdkanavat lisaavat syyllis-
tamis-syyllisyys-ilmiota ja polarisaatiota tyontekijoiden valilla. Taman kaltaisissa asi-
oissa tyoyhteison johdon tulisi reagoida haastateltavan mukaan nopeammin. Naiden
lisaksi useat haastateltavat pyysivat myos lisaa tyonohjausta, purkutilaisuuksia ja deb-

riefingia

Haastateltavien loppulisidykset

Viimeiseksi kysyin haastateltavilta, oliko heilla viela jotain lisattavaa tai kysyttavaa.
Yksi haastateltavista totesi, ettd kun heidan tyoyhteisossaan tehdaan kolmivuorotyo6ta,
asiat muuttuvat jatkuvasti. Sen takia jatkuva, sujuva viestint ja toisten hyva huomioon
ottaminen ovat ensiarvoisen tarkeitd sujuvan tyoyhteisodynamiikan kannalta. Toinen
haastateltavista kertoi, ettd hanen on aika ajoin vaikeaa pyytaa kollegoitaan tekemaan
jonkin tehtavan eivatka kollegat ota helposti niin sanotusti "koppia” tyovuoron tehta-
vistd. Haastateltava kertoi, ettd koki timan aikaisemmin edellisessa tyopaikassaan ja
tietdd sen olevan mahdollista. Han painotti viela loppuun, ettd kussakin tyGévuorossa

tehdaan tyota ryhmina eika kolmena yksilona.

6.3 Korkeat tyon vaatimukset, motivoitunut tyoyhteiso ja ennakoimaton tyo

Melko suuri osa Lakkatien erityislastenkodin tyoyhteison jasenista kokee tyon vaati-
mukset melko korkeina tai epatasapainoisina. Laitoksessa yli nelja vuotta tyoskennel-
leet kokevat tyon olevan ajoittain vaativampaa. Tama tuli esille erityisesti lomakeky-
selyissi ja teemahaastatteluissa kolme viidestd puolsi osittain ajatusta tyon vaativuu-
desta. Haastatteluissa kavi selkeasti ilmi, etta tyontekijat ovat yleisesti ammatillisesti

kehittyneita, motivoituneita ja taitavia tyossaan, joten tyon vaatimukset ja haasteet



41

kestetdan. Se ei kuitenkaan tarkoita, ettd tyon korkeiden vaatimusten ja haasteiden

vaikutusta henkiseen terveyteen ja tyoyhteison dynamiikkaan tulisi sivuuttaa.

Molempien aineistojen vertailussa selvisi, ettd Lakkatien erityislastenkodissa tyoteh-
tavat kasaantuvat helposti talossa pidempaan tyoskennelleille, niin sanotuille konka-
reille, seka aktiivisimmille. TAma ilmio oli huomattavissa naisten keskuudessa voimak-
kaammin, miesten keskuudessa heikommin. Asia tuli esille my6s toisella tavalla yksi-
lohaastatteluissa, jossa eras haastateltava kertoi huomaavansa, miten kollegat eivat
valttamatta “ota koppia” tyotehtavista omatoimisesti tai tyotehtavien luonteva arkinen
delegointi yksittidisen tyoryhman sisilla on heikkoa. Ilmio on syvalla tyoyhteison kult-

tuurissa, joten sen muuttaminen voi olla vaikeaa.

Lakkatien erityislastenkodissa on monia haasteita, jotka tekevat tyosta vaativampaa.
Kolmivuorotyo vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin pelkastian vuorokausirytmin
sekoittumisen takia. Sen lisdksi asiakaskunta on haasteellinen. Laitoksessa asuvien
lasten ja nuorten hoidon lisdksi heidan vanhempansa ovat ajoittain hankalia ja yhteis-
tyohaluttomia. Ty0ssi itsessdan palkitsevuus on melko matalaa, joten tyontekijoiden
palkitseminen jaa pitkalti tyoyhteison ja tyonjohdon vastuulle. Kuten Kinnunen ja
Hanninen kirjassaan (2005, 44-48.) tuovat esille, muun muassa sosiaalinen tuki, kom-
petenssit, asiakassuhteet ja tyon kuormitus vaikuttavat tyontekijan hyvinvointiin suo-
raan tai vilillisesti. Ty0 Lakkatien erityislastenkodissa on haastavaa, ennakoimatonta

ja henkisesti kuormittavaa, mutta tyoyhteison tuki on yleensa todellista ja hyvaa.

Lakkatien erityislastenkodin tyoyhteisossa vallitsee padosin korkea motivaatio tyonte-
koa kohtaa. Vaihtuvuus tyontekijoissa on melko suurta ja onkin huomattavaa, etta pi-

dempain laitoksessa tyoskentelevit ovat yleensid motivoituneita tyohonsa.

Tyon jaossa ei ole Lakkatien erityislastenkodin tyoyhteisossa juurikaan kritisoitavaa.
Kaytannossa kaikki tyontekijat tietdvat mita tehda ja mista ovat vastuussa. TyOyhtei-
son jasenet ovat tyytyviisia nykyiseen, kunkin tyovuoron jaettuun vastuuseen. Tama
ilmeni niin lomakekyselyissa ja yksilohaastatteluissa. TyOoyhteison tuoreimpien tyon-
tekijoiden joukossa on hieman havaittavissa epaselvyytta tyon- ja vastuunjaosta, mutta
se on inhimillista, silla jokaisella tyontekijalla kestaa jonkin aikaa orientoitua uuteen

tyohonsa ja tyoyhteison tapoihin.

Osastoista vastaavien ohjaajien tyomaara on ajoittain liian suurta. Tama oli huomat-

tavissa eritoten haastatteluissa, joissa osastovastaavat kertoivat vievansa joskus tyot
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kotiin. Tamankaltaisessa lastensuojelutyossa on tirkedd oman henkisen hyvinvoinnin
turvaamiseksi pystya erottamaan tyoelama siviilielamasta. Mikali tyot viedaan kotiin,
tama kahtiajako horjuu. Siviilielama ja koti tulisi pyhittaa tyosta palautumiselle. Rau-
ramokin toteaa teoksessaan (2004, 52-53. & 69-72), ettd muun muassa vapaa-aika,
lepo, riittava uni, harrastukset sekd ruumiin ja mielen rentoutus ovat tarkeita fyysisen
ja henkisen palautumisen kannalta. Henkisen ja ruumiillisen rasituksen jalkeen nama

tarpeet korostuvat palautumisessa.

Kyseisen laitoksen lasten asioista vastaavien sosiaalityontekijoiden toiminta on paa-
saantoisesti hyvaa ja yhteistyo Lakkatien erityislastenkodin tyoyhteison nikokulmasta
hedelmallista. Ajoittain kuitenkin tyoyhteison jasenet kokevat edella mainittujen sosi-
aalityontekijoiden toiminnan haittaavan laitoksen tyoyhteison toimintaa kasvatuksel-
lisesti erikoisilla paatoksilla. Sen takia on tarkeaa, etta laitoksen lasten ja nuorten asi-
oista paattavat sosiaalityontekijat kavisivat sdannollisilla vierailuilla erityislastenko-
dissa ja kuuntelisivat enemman tyoyhteison jasenid. Naihin asioihin kuitenkin vaikut-

tavat muun muassa kaupungin sosiaalitoimen resurssit.

6.4 Ongelmista puhutaan, mutta vaarille ihmisille

Palautteenantoa pyydettiin lisdd lomakekyselyissd ja yksilohaastatteluissa. Esimie-
helta toivottiin enemman seka positiivista ettd rakentavaa palautetta, mutta myos kol-
legoilta toivottiin enemman palautteenomaista keskustelua. Avoimen palautekulttuu-
rin puute vaikuttaa my6s pahan puhumiseen seldan takana. Jos palaute annetaan suo-
raan ja valittomana loukkaamatta ketdan ei synny patoumia, vastakkainasetteluja tai
tyontekijoiden keskindistd narda. Jokainen tyoyhteison jasen tekee tyotdnsa omalla
persoonallaan ja sekin vaikuttaa palautteenannon ja keskustelukulttuurin kokonaisku-

vaan.

Monessa kyselylomakkeessa ja haastattelussa tuotiin esille, ettd kyseisessa tyOyhtei-
sossa on avoin keskustelukulttuuri. Tyoyhteisokin uskoo, ettd heidan keskustelukult-
tuurinsa on avoin ja heilla on selva pyrkimys siihen. Kuitenkin tulokset viittaavat sii-
hen, etta keskustelukulttuuri Lakkatien erityislastenkodin tyoyhteisossa on osin avoin,
osin sisddanpain kadntynyt. Taman sisddnpdin kadntyneen keskustelukulttuurin piir-

teita tuli esille yksilohaastatteluissa. Kollegoista saatetaan puhua pahaa selan takana,
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tyoajan ulkopuolella ja suljetuissa ryhmissd. Nama suljetut ryhmat eli klikit eli niin
sanotut “kuppikunnat” ovat yksi suljetun keskustelukulttuurin suurimpia tekijoita.
Naiden ryhmien ilmentyminen vaikuttaa myos tyoyhteison valtasuhteisiin, todetaan
teoksessa Osaaminen yrityksessd (Jalava ym. 1999, 21-22.). On aivan luonnollista ja
positiivista, etta tyontekijoiden vilille syntyy kaveruus- ja ystavyyssuhteita. Ne voivat
olla erittiin tirkeita tyohyvinvoinnin ja henkisen jaksamisen kannalta. Mikali tAméan-
kaltaisia laheisempia suhteita syntyy tyOyhteisossd, on tarkeaa muistaa pitaa sivii-

lielama erossa ammatillisesta elamasta, jottei tyosuhteet muutu epAammatillisiksi.

Kuten teoksessaan Jarvinen (2008, 94-100.) kertoo, avoimeen vuorovaikutukseen tyo-
paikalla kuuluu nelja peruspilaria, joiden kaikkien pitiisi toimia. Lakkatien erityislas-
tenkodin tyoyhteisossa kolme naista neljasta pilarista ontuu. Asioista ei aina puhuta
asianomaisten kanssa, ei puhuta tarpeeksi rakentavasti eika varmisteta, etta viesti on

ymmarretty oikein.

Analyysissa kavi ilmi, ettd kyseisen organisaation tyoyhteisossa ei puhuta tarpeeksi
avoimesti kipeistd, mieltd askarruttavista asioista asianosaisten kanssa. Erityisesti
tama ilmio oli havaittavissa alaisten keskuudessa. Keskustelukulttuurin pitiisi olla tyo-
yhteisossa avoin ja ammatillinen, siten ettei kukaan jaisi tyoyhteisosta ulkopuolelle tai
kokisi ulkopuolisuuden tunnetta. Nama asiat voivat kumuloituessaan aiheuttaa eri-
mielisyyksid, polarisaatiota ja jopa vihaa tyoyhteisossd. Myos hiljaisen hyviksynnan
kulttuuri, joka tuli esille yhdessa yksilohaastattelussa, on haavoittavaa. Tama linkittyy
my0Os suljettuun ja vaiettuun keskustelukulttuuriin, silli avoimessa viestinnassa

saanto- ja sopimusrikkeisiin puututaan avoimesti. (Jarvinen 2008, 94-100.)

Lomakekyseilyihin suuri osa vastasi kuulleensa itsestdan tai muista puhuttavan pahaa
tyOyhteisossdadn. Samaan aikaan suurin osa ei myontanyt puhuvansa itse pahaa kolle-
goistaan. Tama kaanteinen korrelaatio on myos yksi merkki suljetusta keskustelukult-
tuurista ja hiljaisesta hyvaksynnasta. Oma huono kiytos oikeutetaan tai unohdetaan
helpommin, mikali siitd ei aiheudu seurauksia. Thminen kuitenkin nikee itsensa
yleensa positiivisessa ja puolueellisessa valossa. Lomakekyselyissa yksi vastaaja kertoi
kokeneensa luottamuspulaa. Tamakin kumpuaa todennakoisesti suljetusta keskuste-

luilmapiirista, seldn takana puhumisesta ja ilmapiirin myrkyttymisesta.
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6.5 Tyoyhteiso yhdenvertainen, muttei tasapainoinen

Osastot tuntevat vaihtelevasti toistensa kiaytanteet ja tyootteet. Erityisesti Pippurilan
ja Sisulan osastoilla koettiin voimakkaammin, ettei naapuriosastojen kaytanteet ja tyo-
otteet ole tarpeeksi tuttuja. Seka lomakekyselyissa ettd yksilohaastatteluissa ilmeni
suuri kysynta osastokokouksien lisdamiselle. My0Os yhteisten aamuraporttien merki-
tysta korostettiin. Koen vahvasti, ettd ndma kaksi kokoustamistyyppid ovat tarkeita
osastojen vilisen viestinnan kanavia. Sen lisaksi nykyisista, maanantain, keskiviikon
ja perjantain yhteisista aamuraporteista tulee pitaa kiinni. Tama pyynto kavi selvaksi
neljassa teemahaastattelussa. Johtajan ja osastojen tulee varmistaa, ettd tyoyhteison

jasenet padsevit osallistumaan naihin foorumeihin mahdollisimman monipuolisesti.

Miesten ja naisten valisessa kohtelussa ei ilmennyt suuria eroja. Perinteiset ja osittain
perinteiset sukupuoliroolit vallitsevat Lakkatien erityislastenkodin tyoyhteisossa. Nai-
sista haetaan enemman henkista tukea, kun miehistd haetaan enemman fyysisyytta.
Kolme haastateltavaa painotti, ettd lapset tarvitsevat sekd naisen ettd miehen mallit,
joten molempien lasndolo on tarkeda. Kyselyissa ja haastatteluissa toivottiin enemman
miehid toihin Lakkatien erityislastenkotiin. Mikali miehia tulisi lisda tyOoyhteisoon,
voisi muun muassa fyysisten rajoittamisten tuoma henkinen kuorma tasoittua. Yhden-

vertaisuus kuitenkin tulee ottaa huomioon uusia tyontekijoita rekrytoidessakin.

Ohjaajien, sairaanhoitajien ja vastaavien ohjaajien vililld ei juurikaan koettu olevan
eriavad kohtelua. Kukin tekee tyotansa kompetenssiperusteisesti, eikd tyoyhteisossa

koettu tahan liittyvan mitdan ongelmaa.

6.6 Hyvi johtaja omine inhimillisyyksineen

Lakkatien erityislastenkodin tyoyhteisossa pidetaan yleisesti johtajaa hyvana. Byro-
kraattista johtamista voi olla hankalaa tarkkailla alaisen asemasta, mutta useimmat
kertoivat uskovansa timankin puolen olevan kunnossa. Johtajan sosiaalisia taitoja ke-
huttiin molempien aineistonkeruun yhteydessia. Suurin kehittamiskohde johtajuu-
dessa oli palautteenannon lisiaminen. TyoOyhteison jasenet toivoivat laajasti enemman

suullista palautetta, seka positiivista etta rakentavaa.
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Kriisitilanteiden viestinta koettiin myos melko sujuvana. Kevailla 2020 Suomeen le-
vinnyt koronaviruspandemia saattoi osaltaan vaikuttaa tyoyhteison mielipiteisiin krii-
siviestinnan sujuvuudesta. Tilanne eskaloitui nopeasti koko yhteiskunnassa ja koetteli
koko yhteiskunnan turvallisuusresilienssia (Heinonen 2020, 21). Johtaja teki par-
haansa viestiessaan tyoyhteisolleen aluksi hyvinkin epaselvissa tilanteessa. Kyselylo-
makkeissa ilmeni tyytymattomyytta kriisiviestinnan selkeyteen ja nopeuteen, mutta

tahan saattoi vaikuttaa suuresti kyseisen koronaviruspandemian alkusekavuus.

Lisaantyneella tyonohjauksella, uusien tulokkaiden hyvilla perehdytyksella ja avoi-
mella keskustelukulttuurilla voidaan lisdtd tyGyhteison kriisivalmiutta tulevaisuu-
dessa. Melkein kukaan kyseisessd tyOyhteisossa ei ilmaissut tulleensa kiusatuksi,
vaikka pahan puhumista ja jonkinasteista osastojen vilista vastakkainasettelua oli ha-
vaittavissa. Turun kaupungin protokollat tyopaikkakiusaamistapauksissa ohjaavat
tyOyhteison toimintaa, mutta paljon riippuu myos johtajan kommunikaatiosta alaisia

kohtaan ja tyOyhteison yleisestd avoimuudesta.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tassa case-tutkimuksessa selvisi, ettd Lakkatien erityislastenkodin tyoyhteisossa on
todella suuri potentiaali ja sieltd nousee esille myos erityisia vahvuuksia kehittamis-
kohteiden lisdksi. Kasvatustyossa kaytetyt ihmissuhdetaidot, resilienssi ja paineen-
sietokyky ovat suuria potentiaaleja ja vahvuuksia, josta koko tyoyhteiso voisi hyotya.
Kyseisen tyOyhteison hyvida ominaisuuksia ovat muun muassa johtajuus, tyoyhteison

yleinen motivaatio tyontekoa kohtaa, tyoyhteison tarjoama tuki ja positiivinen puhe.

Tyoyhteisossa tulisi kehittda viestinnan avoimuutta etenkin kriittisen ja rakentavan
palautteen osalta seka poistaa tai ainakin vihentia hiljaisen hyviksynnan kulttuuria
rikkeiden osalta tiukemmalla rikkeisiin puuttumisella. Niihin jalkimmainen tulee
tehda tyonjohdollisesti yksinkertaisesti puuttumalla tyontekijoiden tekemiin rikkeisiin
asiaan kuuluvalla vakavuudella ja mahdollisesti tekemaan jatkotoimia. Viestinnian
avoimuuden kehittdmisessa koko tyoyhteison kuuluu tehda yhteistyo6ta siten, etta ku-
kin tyOyhteison jasen pyrkii omalta osaltaan kommunikoimaan avoimemmin asian-
omaisten kanssa. Tdma voi olla haasteellista etenkin hiljaisille suomalaisille, mutta yh-

teisvoimin ilmapiiria pystytaan muuttamaan.

Tyo Lakkatien erityislastenkodissa on vaativaa etenkin henkisesti. Se nostaa tarvetta
pitda huolta tyontekijoiden hyvinvoinnista. Vastuu tasta kuuluu ensikddessa tyonteki-
joille itselleen, mutta tyonjohdolla on my6s kontribuutionsa asiaan. Esimiestasolla ta-
han tarpeeseen on vastattu melko hyvin. Osastojen vilinen viestinta tulee olla myos
sujuvampaa ja informaation vilitys sulavampaa. Naihin edelld mainittuihin kehitta-
miskohteisiin voidaan vastata lisadamalla tyonohjausta, henkilokuntakokouksia ja
osastokokouksia seka varmistamalla, ettd osastojen yhteiset aamuraportit todella jar-

jestetaan kolmesti viikossa.

Lakkatien erityislastenkodin henkil0sto on selkedsti ammattitaitoista ja tasavertaisuu-
teen pyritdan jokapadivaisessd toiminnassa. Viestinnan kanavat ovat riittavat, eika niita
tarvitse luoda lisda. Nama ovat tyoyhteison suuria vahvuuksia, joita pystytaan hyodyn-

tamaan jatkossa.
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Taulukko 1: Lakkatien erityislastenkodin tyoyhteisoviestinnidn vahvuudet ja kehittimiskoh-
teet.

Vahvuudet Kehitettavaa
-Johtajuus -Viestinnan avoimuus
-TyOyhteison motivaatio -Pahan puhumisen, mustamaalaamisen ja
“Tybyhteison tuki juoruamisen poistaminen

_Positiivinen puhe -Kriittisen ja rakentavan palautteen anto

-Aamuraportit kolmesti viikossa

noista kaytannoista
-Henkilosto ammattitaitoista

-Tasavertaisuus tyOyhteisossa
-Viestinnan kanavat riittavat

lokuntakokouksia
-Toiminta eettista, laillista ja tuloksellista

Taman kehittdmistyon tuotoksena loin matalan kynnyksen oppaan lastensuojelulai-
toksille, jossa erittelen kymmenen yleista tyoyhteisoviestinndn ongelmaa ja kerron
konkreettiset keinot ndiden ongelmien ehkaisemiseksi ja korjaamiseksi. Tuotos koko-

naisuudessaan on liitetty timan opinnéytetyon loppuun (Liite 2).

Mietin pitkdan ja harkiten kehittamistyon tuotoksen muotoa. Paadyin tdhin tuotok-
seen siksi, ettd sitd on helppo soveltaa yleisesti suomalaisen lastensuojelualan kent-
tadn, eika vain Lakkatien erityislastenkotiin. Sen takia otin tuotoksessa huomioon las-
tensuojelutyon tyonkuvan ja sen tuomat tyoyhteisoviestinnan haasteet. Tahan tutki-
mustyohon keratyn tietoperustan ja rakennetun tutkimusaineiston pohjalta oli melko
helppo nostaa esille yleisia tyoyhteisoviestinnan haasteita lastensuojelulaitoksessa. Ne
teemat, jotka nousivat vahvuuksina ja kehittamiskohteina Lakkatien erityislastenko-
din tyOyhteisossa, olivat keradmani tietoperustan kanssa yhtenevia. Naiden lisaksi ke-
rasin tuotokseen muita lastensuojelulaitosten tyoyhteisoviestinnan Akilleen kanta-
paita. Kaytin tassa referenssina median esille tuomia lastensuojelulaitosten rikkeita ja
epakohtia. Naiti esille nousseita teemoja olivat muun muassa vahingoittava Kkriisivies-

tinta, heikko palautteenanto ja epaammatilliset tyosuhteet.

-Hiljaisen hyviaksynnan poistaminen huo-

-Osastojen valinen viestinta sujuvammaksi

-Lisaa tyonohjausta ja osasto- seka henki-
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Tuotoksessa mainitut kymmenen yleista tyoyhteisoviestinnan ongelmaa ovat henkil6s-
ton henkisen hyvinvoinnin heikko tukeminen, epaammatilliset tyosuhteet, epaselkea
tyon- ja vastuunjako, tyoyhteison pelisaantojen laiminlyonti, selan takana puhuminen,
juoruaminen ja mustamaalaaminen, tyoyhteison naapuriosastot liian vieraita keske-
naan, kriisiviestinnian sekavuus ja heikkous, vuorovaikutuksen avoimuuden puute, hil-

jainen hyvaksynta seka tyoyhteison ylikuormitus.

Lastensuojelun tyontekijoille tulisi tarjota psykologista reflektiota matalammalla kyn-
nyksella. Nain tyohyvinvointi lisaantyy tyontekijassa ja sita myota tyoyhteisossa. Pa-
remmin voivan tyoyhteison vaikutukset nakyvit positiivisesti myos sijoitetuissa lap-

sissa ja kasvatuksessa.

Suomalaisen lastensuojelulaitosten tyoyhteisoa ja paatoksentekoa tulee tutkia enem-
man. Nama asiat vaikuttavat vahvasti ja joka paiva laitoksiin sijoitettuihin lapsiin. Las-
tensuojelussa tulisi myos lisdta evaluointia ylemmalta taholta ja antaa lastensuojelu-
laitosten johtajille lisda paatosvaltaa. Nain konkreettisesta lastenkotityosta tehdaan
sujuvampaa ja lisddntyneelld evaluoinnilla vihennetian riskid toiminnan laittomuuk-
sille ja rikkeille. Naiden muutosten avulla pystytaan vihentdmaan byrokratiaa ja tar-
joamaan lastensuojelulaitoksiin sijoitetuille lapsille ja nuorille parempaa hoivaa. Suo-
messa lastensuojelulla on jo valmiiksi ikdva stigma, eikd se ainakaan ole parantunut

uutisoitujen rikkomusten ja laittomuuksien takia.

Tama opinnaytetyo ja sen tuotos on mielestdni onnistunut ja olen lopputulokseen hen-
kilokohtaisesti tyytyvdainen. Tutkimuksen aikana koin vahvasti, ettd aihetta olisi ollut
hyva tutkia laajempana kokonaisuutena esimerkiksi ottamalla useampi lastensuojelu-
laitos mukaan tutkimukseen. Case -tutkimus ei ole tarpeeksi kattava koko kentén val-
tavaan tarpeeseen. Laajempi tutkimus tarvitsee laajemman tutkimusryhmain ja tyopa-
noksen, eikd yhden hengen opinnaytetyo ollut siihen tarpeeksi. Lakkatien erityislas-
tenkoti oli hyva case -tutkimuksen kohde, jossa ennaltaehkiisevista toimista voidaan

hyotya, vaikka mitaan peruuttamatonta ei ole tapahtunut.

Vuonna 2017 Sosiaali- ja terveysalan valvonta- ja lupavirasto Valvira antoi lausunnon,
jossa yhteisopedagogien katsottiin olevan kompetentteja tyoskentelemaan lastensuo-
jelun avo- ja sijaishuollossa (Valvira 2017, 4). Tama opinnaytetyo kertoo lastensuoje-
lulaitoksen tyoyhteisosta yhteisopedagogin nakokulmasta. Toivon, ettd tdma opinniy-

tetyo toimii tiennayttajana talle tutkimusaiheelle, jota on selvasti tutkittu vahan.
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7.1 Tilaajan palaute

Kavimme 28.10.2020 hyvin ja rakentavan palautekeskustelun tilaajan eli Lakkatien
erityislastenkodin johtajan kanssa. Tilaajan mukaan valmistunut opinnaytety6 ja ke-
hittamistyon tuotos oli kaiken kaikkiaan oikein hyva ja heidéan tarpeitaan hyvin palve-
leva. Sita tullaan kayttimaan parhaillaan aloitetussa, organisaation sisidisessa tyoyh-
teison kehittamisessa. Tyo oli tilaajan mukaan mielenkiintoinen ja tuli juuri oikeaan
aikaan ajatellen tyoyhteison kehittamista. Hinen mukaansa teksti oli sujuvaa ja teoria
kulki sujuvasti tekstin lomassa. Tilaaja kertoi, etta tutkimuksen tulokset toivat loista-
vasti esille Lakkatien erityislastenkodin tyoyhteison haasteista ja tutkimuksessa nous-
seet ilmiot ovat tunnistettavissa jokapaivaisessa tyoyhteison dynamiikassa. Kaikki
esille nostetut kehittamiskohteet olivat tarkeita, vaikka ne eivat olleet padosin tunte-

mattomia tilaajalle eli lastensuojelulaitoksen johtajalle.

Keskustelimme my6s mahdollisista vinoumista tutkimuksessa. Olimme molemmat sa-
maa mielta siita, ettd kevailla 2020 Suomeen rantautunut koronapandemia vaikutti
hieman tuloksiin. Totesimme my®0s, etta tutkimuksessa nakyivat tamanhetkiset ilmiot
ja ristiriidat tyoyhteisossa, mika voi luoda jonkinasteista vinoumaa tuloksiin. Se on
kuitenkin luonnollista, silld tutkimus tehtiin tissa ajassa. Tilaaja kertoi, ettd nama
esille nousseet haasteet ovat tulleet ilmi muissakin kyselyissa, joita on tehty kyseisessa

tyoyhteisossa.

Tama opinndytetyo oli tilaajan mielestd opettavainen tyoyhteison jasenille. Hanen
mielestdan minun olisi pitanyt kysya selkeimmin ja laajemmin tyontekijoiden alais-
taidoista, silld alaisten kritisointi johtajaa kohtaa on osaltaan merkki heikentyneista
alaistaidoista. Tasta olin itsekin samaa mielta. Johtaja kertoi myos, etta heikentyneet
alaistaidot ilmenevat Lakkatien erityislastenkodin tyoyhteisossa ajoittaisena ohijohta-

misena.

Keskustelumme kaantyi niihin toimenpiteisiin, mita Lakkatien erityislastenkodissa
tehdaan tyoyhteison hyvaksi. Tilaaja painotti, etta suuri osa johtajan ja alaisen valisista
puhutteluista ja keskusteluista ovat johtajalle tiukasti vaitiolovelvollisuuden alaisia.
Taman takia kyseiset toimet eivat nay tyoyhteisossa selkeisti ja alaisille saattaa nayttaa

silta, ettei tyoyhteison haasteita kasitella tarpeeksi. Johtaja harmitteli tilannetta, etta
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tyOyhteisOssa on niité, jotka toimivat ja niit4, jotka eivit toimi. Ne, jotka eivit toimi,
“huutelevat” helpommin. Johtaja peraankuulutti alaisiltaan myos oman toiminnan
kriittista tarkastelua. Olin johtajan kanssa tassa asiassa samaa mielta. Jokaisen tyoyh-
teison jasenen tulisi voida tarkastella omaa toimintaansa kriittisesti ja mahdollisesti

korjata omatoimisesti epakohdat.

Kasittelimme keskustelussamme myos Lakkatien erityislastenkodin tyGyhteison pa-
lautekulttuuria. Tilaaja kertoi, etta han tekee kaikkensa ollakseen ihmissuhdejohtaja
ja kokee onnistuvansa siina hyvin. Kolmivuorotyon takia saattaa nayttaa silta, etta joh-
taja ei ole paikalla tai tavoitettavissa, mutta hanen mukaansa hin on erinomaisesti ta-
voitettavissa. Nama seikat voin tutkijana ja tyoyhteison jasenena allekirjoittaa. Johtaja
painotti myo0s, etta on jokaisen tyontekijan ensisijainen vastuu pitaa huoli omasta hy-
vinvoinnistaan, eika johtaja voi toimia ”aitina”. Pahan puhumisen kulttuuri oli tilaa-

jankin mielesti selked ongelma hianen tyoyhteisossian.

Tilaajan mielesta on erittdin tarkeda ja hyva tehda tyoyhteisolle selviksi, ettda Lakkatien
erityislastenkodissa tehddan tyota tydyhteison kehittamiseksi. Ideoimme, etté jatkossa
olisi hyva, jos johtaja suorittaisi tyoyhteisossa tyOyhteison sisiisia, suljettuja kyselyja
tyoyhteison hyvinvoinnista ja sisdisesta viestinnastd. Niin johtaja ja osastovastaavat
voisivat ennaltaehkiistd suurempia ongelmia proaktiivisin toimin. Viela viimeiseksi
johtaja painotti, ettd Lakkatien erityislastenkodissa on erittdin ammattitaitoisia tyon-
tekijoita toissa ja se nakyy kasvatustyossa. Henkilostoa koulutetaan aktiivisesti Dialek-
tisen kayttaytymisterapian ja kognitiivisen kayttaytymisterapian koulutuksilla. Tyon-
tekijoiden mentalisaatiokyky, tunneily ja tilanteenlukutaito ovat johtajan mukaan kor-
kealla. Niita taitoja, mita kaytetdan kasvatustyossa, saisi ja tulisi kdyttad myos omissa

tyOyhteisotaidoissa ja tunteidensaatelyssa tyopaikalla.
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9.1

LIITTEET

LIITE 1: KYSELYLOMAKE
Kys|e|v tyoyhteisoviestinnasta ja tyohyvinvoinnista Lakkatien
erityislastenkodissa

Vastaa kaikkiin annettuihin kysymyksiin ja vaitteisiin henkilékohtaisesti.

OSIO 1: PERUSTIEDOT

1. Sukupuoli

() Nainen
) Mies

() Muu

2. Milld osastolla padosin tyoskentelet?
() Isola
() sisula

() Pippurila

() Muu, mika?

3. Kuinka kauan olet ollut toissa Lakkatielld?

) Alle vuoden
() 1-4vuotta
() 4-8vuotta

() YIi 8 vuotta

OSIO 2: HENKILOKOHTAINEN TYOHYVINVOINTI
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4. Vastaa vaittamiin, 1=tdysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=ei eri eikd samaa mielt3,
4=jokseenkin samaa mieltd, 5=tdysin samaa mieltd, 6=Ei osaa sanoa

1 2 3 4 5 6
Tyoni on stressaavaa. (Y @, Q (J () @)
K<3en saavapl tz_;nrpeeksu mahdollisuuksia \C’ @) O (\) Cﬁ’ ®)
tyon reflektoinnille. == = = =
Ty6n vaatimukset ovat kohtuulliset. C' O C C C' C )
Tyonteko on minulla hyvin hallinnassa. \C’ Q O (_:_) \C’ Q
Koen saavani tarpeeksi tukea I O T O ~ /

a s ) ) ) ) ) ( )
kollegoiltani. e - ~ - e -
Tarvitsen tai olen aikaisemmin tarvinnut = = =
sairaslomaa tyon aiheuttaman @, Q @) Q @, Q

uupumuksen takia.

0SIO 3: TYOSUHTEIDEN AMMATILLISUUS

5. Vastaa viittamiin, 1=tdysin eri mielt3, 2=jokseenkin eri mielt3, 3=ei eri eikd samaa mielt3,
4=jokseenkin samaa mieltd, 5=tiysin samaa mieltd, 6=Ei osaa sanoa

1 2 3 4 5 6
Tyc’iyhteisb;sé vallitsee hyva @) (:) @) (:) ®) \,:)
yhteishenki. e i i i
Koen olevani osa tydyhteisoa. ) ] @) O ) ]
Tulen toimeen kollegoideni kanssa. O O O @) @) @)

6. Vastaa viittimiin, 1=en ollenkaan, 2=vihain, 3=jonkin verran, 4=vahvasti, 5=hyvin vahvasti,
6=liikaa

Koen kollegani ystavinani. j S

Vietan vapaa-aikaa kollegoideni kanssa. () Q @, @, @, O
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7. Mika on mielestidsi ero ammatillisen ja epdammatillisen tyosuhteen valilld?

OSIO 4: TYON SELKEYS

8. Onko tyonjako mielestisi selked?

1 2 3 4 5

Hyvin epaselva O O O O O Hyvin selkea

9. Tiedatko, milloin olet vastuussa tyotilanteista?

1 2 3 4 5

En ikind O O O O O Koko ajan

10. Tiedatko roolisi tyoyhteisdssa?

1 2 3 4 5

En ollenkaan O O O O O Erittain selkeasti

11. Tieditko kuka on vastuussa kussakin tyotilanteessa?

1 2 3 4 5

Enikina ) O O O O Aina

56



12. Onko tyon seuranta ja arviointi tarpeeksi hyvaa?

Erittain heikkoa Heikkoa Kohtalaista Hyvaa Erittain hyvaa Liian aktiivista

~ — ~ —~ ~ (ﬁ.

) @), D, @, @), )

13. Tunnetko naapuriosastojen tyootteet ja -kdytinteet.

1
En ollenkaan 2 Heikosti 3 Kohtalaisesti 4 Hyvin 5 Erittain hyvin 6 Hairitsevan hyvin

f\) N\ ( —\) “/\\ ( ﬂ, ( ﬁ\‘

" - \ \_/ = N/

14. Ovatko naapuriosastot sinulle tuttuja?

1 2 3 4 5

- ? o~ —~ -
\ /

Taysin tuntemattomia () OO 00O Taysin tuttuja

15. Tunnetko tyon tavoitteet?

1 2 3 4 5

Enollenkaan () () () () () Erinomaisesti
16. Tunnetko toimivasi tyon tavoitteiden mukaisesti?

1 2 3 4 5

Enollenkaan () () () () () Erittain hyvin

OSIO 5: VUOROVAIKUTUKSEN AVOIMUUS
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17. Tunnetko, ettd tyopanostasi arvostetaan?

1 Ei ollenkaan 2 Vahan 3 Kohtalaisesti 4 Paljon 5 Erittain paljon 6 Likaa

7~ 7N\ 7\ 7N\ 7N A
) () ( ) () () ()

- N \_/ Nl \ \_/

18. Miten koet esimiehen ja sinun vilisen palautteenannon?

1 Liian vahan 2 Vahan 3 Kohtalaisesti 4 Paljon 5 Hyvin paljon 6 Liikaa

~ N\ = N\ ~~\ =
() () () i) () ()

N A N N o et

19. Miten koet sinun ja kollegoidesi vilisen palautteenannon?

1 Liian vahan 2 Vahan 3 Kohtalaisesti 4 Paljon 5 Hyvin paljon 6 Liikaa

—~ — - L~ —~

Q) Q) Q @ Q)

20. Onko viestinti esimiesten ja tyontekijoiden valilld mielestasi sujuvaa?

1 2 3 4 5

NN

Eiole sujuvaa () () () () () Hyvin sujuvaa

21. Onko viestintd tyontekijoiden vililld mielestasi sujuvaa?

1 2 3 4 5

Eiole sujuvaa () () () () () Hyvin sujuvaa
N - -

22. Tunnetko voivasi viestid avoimesti tyoyhteisossasi?

1 En ollenkaan 2 Vahan 3 Kohtalaisesti 4 Melko avoimesti 5 Erittdin avoimesti 6 Liian avoimesti

QO O @) @) O

N P ~— s —
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23. Onko johtaminen tyoyhteisossasi mielestdsi selkedad?

1 2 3 4 5

Hyvin epasetvaa () () () () () Hyvin selkeaa

24. Minkilaisen kuvan koet johtajalla olevan Lakkatien Erityislastenkodin paivittidisesti
toiminnasta?

1 2 3 4 5

Erittain eparealistinen () () () () () Erittain realistinen

25. Osaako johtaja delegoida tyotehtavia tyoyhteisossa?

1 Erittain heikosti 2 Heikosti 3 Kohtalaisesti 4 Hyvin 5 Erittain hyvin 6 Liikaa

O O O O O O

26. Onko johtaja helposti lahestyttiva?

1 Enittain 3 Ei helposti, eika 5 Erittain
vaikeasti 2 Vaikeasti vaikeasti 4 Helposti helposti 6 Liian
lahestyttava lahestyttava lahestyttava lahestyttava lahestyttava laheinen
& ) ) & ) )

27. Miten johtaja huolehtii mielestisi tyohyvinvoinnistasi?

1 2 3 4 5

Erittain heikosti () () () ()

() Erittain hyvin

OSIO 7: KRIISIT JA TYOPAIKKAKIUSAAMINEN

Kriiseilla tarkoitetaan tassa kontekstissa tapahtumia ja poikkeustiloja, jotka ovat tyoyhteison
perustoimintaa uhkaavia, vaikeasti ennustettavia ja valittémia erityistoimia vaativia tapahtumia.
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Tamanlaisia kriiseja voivat olla muun muassa tulipalo, vakava epidemia tai yhteiskunnan toimintoihin
vaikuttava pandemia, valiton vakivallan tai kuoleman vaara. Muun muassa kiinnipitotilanteita tai muita
olennaisesti tydnkuvaan kuuluvia tapahtumia ei lasketa kriiseihin.

28. Oletko kohdannut kriisin tyopaikallasi?

En koskaan Kerran 2-3 kertaa Enemman kuin kolme kertaa

O O O

N

29. Vastaa vaittamiin

Tyoyhteisdssani reagoidaan
tarpeeksi nopeasti kriiseihin

Lakkatiella kriiseissa
tiedotus on tarpeeksi
selkeaa ja kattavaa

Tiedan mita tehda
kriisitilanteissa tyopaikallani

Tapahtunut kriisi on saatu
purettua mielestani sopivalla
tavalla

1 Taysin
eri mielta

30. Onko kriisi toistunut myohemmin?

1 Ei ole toistunut 2 Kerran 3 Useasti

7N N\

() ()

S ~—r

O

)
./

2 Jokseenkin
eri mielta

O

™\
/

3 Eierieika
samaa 4 Jokseenkin
mielta samaa mielta
() Q

O O
O O

5 Taysin
samaa
mielta
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31.

1En 2 3 4 5 Hyvin 6 Liian
koskaan Harvoin Toisinaan Usein usein usein

O

Oletko kuullut puhuttavan sinusta hyvaa
tyoyhteisossasi? O O O O

O

Oletko kuullut puhuttavan muista
tyontekijoista hyvaa tyoyhteisossasi?

O

O

O
O O
O 0O

Oletko kuullut puhuttavan sinusta
pahaa tyoyhteisdssasi?

Oletko kuullut puhuttavan muista
tyontekijoista pahaa tydyhteisossasi?

O| O

Oletko sind puhunut muista
tyontekijoista hyvaa tydyhteisdssasi?

/\
Y/

Oletko sind puhunut muista
tyontekijoista pahaa tyoyhteisdssasi?

Koetko joutuneesi
tyopaikkakiusaamisen kohteeksi?

OO 0O| 0O
OO 0| O

Koetko kiusanneesi muita tyopaikallasi?

Oletko nahnyt tydpaikkakiusaamista
tyopaikallasi?

QOO0 OO0 0|00
QIO O0|O0|0O0| 0|00
OO0 0|00

O

0|10 OO

O
O

OSIO 8: VIESTINTAKANAVAT



32. Mita viestinndn kanavoita kadytit tyoyhteisoviestinndssasi?

D Kanssakayminen kasvotusten

Puhelut

| [

Tekstiviestit

| I

Sahkoposti
WhatsApp
Facebook
limoitustaulu

Kirjeet/paperiposti

D

Jokin muu, mika?

33. Ovatko tyoyhteisoviestinndssa kayttamasi viestintakanavat riittavat?

1 2 3 4 5

Erittain puutteeliset () () () (O O Erittain hyvat
34. Onko tiedonvilitys tyoyhteisoviestintdadn kayttamilldsi kanavilla selkeaa?

1 2 3 4 6

Hyvin epaselvaa () () () () () Hyvin selkeaa

0SIO 9: AVOIMET KENTAT

Tassa voit halutessasi kertoa yksityiskohtia omin sanoin aihealueittain.
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35. Kerro omin sanoin, mikali haluat nostaa esille haasteita tyon selkeydesta (Osio 4)

36. Kerro omin sanoin, mikdli haluat nostaa esille haasteita vuorovaikutuksen avoimuudesta
(Osio 5)

37. Kerro omin sanoin, mikdli haluat nostaa esille haasteita kriisiviestinndsti tai
tyopaikkakiusaamisesta (Osio 7)

38. Kerro omin sanoin, mikali haluat nostaa esille haasteita tyoyhteiséviestinnan kanavista (Osio
8)

39. Vapaa kommenttikentta
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9.2 LIITE 2: KEHITTAMISTYON TUOTOS

64

Aarni Lehto, 2020

LASTENSUOJELULAITOKSEN TYOYHTEISOVIES-

TINNAN KYMMENEN YLEISTA ONGELMAA JA NII-

DEN EHKAISYTOIMET

Henkiloston henkisen hyvinvoin-
nin heikko tukeminen

1) Kahdenkeskeiset kuulumiskes-

kustelut alaisen ja esimiehen va-
lilla

2) Matalan kynnyksen purku
kriisien ja rankkojen tapahtu-

mien jalkeen

3) Tyoyhteison yleinen kannusta-

minen

Epaammatilliset tyosuhteet

1) Kunkin tyontekijan velvolli-

suus tarkkailla ja pitaa huoli

2) tyosuhteidensa ammatillisuu-
desta, esimiehet nayttavat esi-

merkkia

3) Johdon tulee puuttua tyosuh-
teiden epaammatillisuuteen, mi-

kali tyon laatu karsii




Epaselkea tyon- ja vastuunjako

1) Selkea ja kattava perehdytys

uusille ja palaaville tyontekijoille

2) TyoOyhteison rohkaisu oma-

aloitteellisuuteen tyonteossa

3) Alaisten lisaantynyt delegointi

esimiehilta ja johtoportaalta

4) Tarvittaessa tyon- ja vastuun-

jaon kirjaaminen fyysisesti pape-

rille

Selan takana puhuminen, juorua-

minen ja mustamaalaaminen

1) Koko tyoyhteison vastuulla
puuttua heti matalalla kynnyk-
sella, tama esimiesten tulee tehda

selvaksi alaisilleen

2) Esimiesten tehtava on nayttaa

esimerkkia hyvasta kaytoksesta

3) Tarvittaessa alainen esimiehen

puhutteluun

Tyovhteison pelisdantojen lai-

minlyonti

1) Tyoyhteisolle selventaminen,
mitka ovat yhteiset saannot
2) Tyoyhteison kollektiivinen
tuki ja konsensus saantojen nou-

dattamisesta saavutettava

3) Mikali ilmenee, matalalla kyn-

nyksella esimiehen puhutteluun

TyovhteisOn naapuriosastot liian

vieraita keskenian

1) Osastojen yhteisten kokousten
(mm. henkilokuntakokousten) li-
saaminen
2) Matalan kynnyksen keskuste-

lutapaamisten luominen

3) Jo olemassa olevien yhteisten
osastojen valisten tapaamisten

korkeampi priorisointi




Kriisiviestinnan sekavuus ja

heikkous

1) Erilaisten kriisitilanteiden

viestinnan harjoittelu ennalta

2) Viestinnan etenemisjarjestyk-

set selkeiksi ennakoiden

3) Tyoyhteison viestintakanavien
ja -tyylien tunteminen ennak-

koon

4) Kriisitilanteissa selked, nopea

Hiljainen hyvaksynta

1) Tyojohdollisesti puututaan tiu-

kemmin saantorikkeisiin

2) Tyoyhteisolle tulee tehda sel-

vaksi, etta jokaista yhteison ja-
senta koskevat samat saannot ja

niita tulee noudattaa

3) Pieneltakin tuntuvat rikkeet
nostetaan keskusteluun ja huomi-

oidaan tyonjohdossa

Vuorovaikutuksen avoimuuden

uute

1) Esimiesten ja johtajan esimer-
killa suuri vaikutus
2) Rakentavan palautteen ha kri-

tiikin antamisen kynnys alem-

maksi

3) Tarvittaessa tyoyhteison opas-
tus negatiivisen palautteen anta-

misen tavoista

Tyovhteison vlikuormitus

1) Tyohyvinvointipaivat/-tapah-

tumat

2) Esimiehen ja alaisten kahden-

keskiset kuulumiskeskustelut

3) Debriefing tarvittaessa mata-
lammalla kynnyksella ja tyoyhtei-

son rohkaisu siithen




