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Tyodhyvinvointi on kasitteena laaja, johon vaikuttaa organisaatio, tyoyhteiso ja
yksild. Opinnaytetydssa jaoimme tyOhyvinvoinnista kertovan teoriaosuuden
viiteen osaan: tydn kuormittavuus, tydyhteiso, tyoviihtyvyys, tyoturvallisuus ja
muutokset.

Toteutimme opinnaytetydn maarallisena tapaustutkimuksena, jonka kohteena
ovat Attendo Simon Palvelukodilla kehitysvammaisten, mielenterveys- ja
paihdekuntoutujien kanssa tydskentelevat ohjaajat. Opinnaytetydn tarkoitus oli
selvittdaa, miten tydhyvinvointi nayttaytyy eri sen osa-alueiden kautta yksikdssa
haastavien asiakkaiden kanssa tydskentelevien ohjaajien tydssa. Lisaksi
valitsimme tarkastelun kohteeksi COVID-19 -pandemian vaikutukset ohjaajien
tyohon ja tyohyvinvointiin.

Aineistonkeruumenetelmaksi valitsimme kyselytutkimuksen, jonka toteutimme
anonyymilla puolistrukturoidulla kyselylomakkeella. Kyselylomake lahetettiin
yhteensa 29:lle palvelukodilla tydskentelevalle ohjaajalle. Vastauksia tuli
yhteensa 18. Opinnaytetyon kysely koostui monivalintakysymyksista ja avoimista
kysymyksista. Monivalintakysymysten vastaukset kuvattiin prosenttijakaumilla ja
avointen kysymysten vastaukset analysoitin laadullisen tutkimuksen
menetelmin.

Ohjaajat kokivat tyonhyvinvointinsa paapiirteittdin hyvaksi opinnaytetyon
mukaan, vaikka kehityskohtiakin ilmeni. Tyon haasteellisuus, psyykkinen
kuormitus seka tyOyhteison sisaiset kehittamiskohdat nousivat tutkimustuloksissa
esille. Opinnaytetydn mukaan pandemia on kuormittanut ohjaajia sosiaalisesti
seka tuonut lisatehtavia ja erinaisia suosituksia heidan tyohonsa.
Kehittamiskohteiksi vastaajat nostivat esiin sisaisen viestinnan, yhteisollisyyden,
henkildstoresurssien ja turvallisuuden kehittamisen.

Opinnaytetyé toimii samalla kohdeyrityksen tydhyvinvointikartoituksena, jota
yritys voi hyoddyntaa tyohyvinvointinsa kehittamisessa seka vuosittaisissa
tydhyvinvointisuunnitelmissa. Tulosten avulla kohderyhma voi yksikkotasolla
miettia kehittamiskohtia itselleen.

Avainsanat tydhyvinvointi, tydyhteisot, tydnkuormittavuus,
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Well-being at work is a wide concept, which is affected by the organisation, work
community and person. In the study well-being at work was divided into five
components: strain at work, work community, comfort at work, safety at work and
changes.

This thesis was carried out as a quantitative case study. Its objects are the
counselors at the Attendo Simo's sheltered housing, who work with the
intellectually disabled and mental health patients and substance abusers in
rehabilitation. The aim of this thesis was to examine how well-being at work
appears in the work of the employees working in this unit with challenging
customers, when observed through the five components. In addition, the impacts
of the COVID-19 pandemic on the work and well-being at work of the counsellors
were added to the content.

The research material was collected by anonymous questionnaires containing
multiple-choice questions and open-ended questions. The questionnaire was
sent to all (29) counsellors of Attendo Simo’s sheltered housing and 18 answers
were received. The answers of the multiple-choice questions were described in
percentages and the answers of the open-ended questions were analyzed by
using the methods of qualitative study.

According to this study, the well-being at work in this unit appears to be mainly
good, even though a few development areas arose. The challenging nature of
the work, mental strain and development areas within the work community were
highlighted in the results. According to this study, the pandemic has burdened the
counselors socially and it has added extra chores and different recommendations
to their initial workload. The main development areas seem to be internal
communication, sense of community, staff resources and safety.

This thesis is also a survey for the company about well-being-at-work to improve
well-being at work within their company and in their yearly well-being at work -
plan. With the help of these results, the target group can come up with areas they
want to improve in their unit.
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1 JOHDANTO

Jokaista tyOelamassa olevaa kiinnostaa ja koskettaa tyohyvinvointi. TyOssa
viihtyminen, energisyys ja iloisuus tyOaikana ja sen jalkeen ovat jokaisen
tavoittelemia asioita. (Virolainen 2012, 9.) Tydstd selviaminen on
tydhyvinvoinnista kiinni, joten on erittain tarkeaa, ettd tydhyvinvointia
tarkastellaan, kehitetaan ja uudistetaan saanndllisesti. Koko henkiloston
tietoisuus tyohyvinvoinnista on tarkea mahdollistaa, koska jokaisella tyontekijalla
on oikeus voida hyvin tyossaan seka oikeus tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointi ei
koske vain tydntekijaa itsedan eika tyonantaja voi sita taata. Tyontekijalla on
velvollisuus sitoutua tyohyvinvointisuunnitelmaan seka osaltaan edistaa omaa ja
muiden tyOyhteisonsa jasenten tyohyvinvointia. (Tamminen 2011, 4-5.)
Organisaation tyohyvinvointia kehittamalla voidaan vaikuttaa tuloksellisuuteen ja
tuoda organisaatiolle saastdja, kuten vahentda sairauspoissaoloja ja
sairaanhoitokuluja (Manka & Manka 2016, 7-8).

Sosiaalialan opintojen myo6ta kiinnostuksemme ihmisten hyvinvoinnista ja
erityisesti psyykkisesta jaksamisesta ovat lisdantyneet. Niin omat kuin muiden
ihmisten kertomat kokemukset ovat lisdnneet mielenkiintoa tutkia ja kehittaa

tydssa jaksamista yksilo- ja yhteisotasolla.

Opinnaytetyon aihe kehittyi kiinnostuksesta selvittaa, kuinka
asumispalveluyksikdssa haastavien asiakkaiden kanssa tydskentelevat ohjaajat
voivat tydssaan. Opinnaytetyon tarkoitukseksi muotoutui selvittda, miten
tydhyvinvointi nayttaytyy eri tyohyvinvoinnin osa-alueiden kautta ohjaajien
tyossa. Tavoitteena oli saada yksikon johtajalle ja muulle henkilGstolle
kokonaisvaltainen kuva ohjaajien tyohyvinvoinnista. Tatd voidaan hyodyntaa
ohjaajien tyohyvinvoinnin kehittamisessa seka vuosittaisen
tydhyvinvointisuunnitelman laatimisessa. Yksik0ssa tydoskentelevat voivat saada
tutkimustuloksista motivaatiota kehittad omaa seka muiden tyohyvinvointia

paremman tydyhteison saamiseksi.



Toteutimme opinnaytetyon kyselytutkimuksena ja tutkimusjoukko koostui
Attendo Simon Palvelukodilla tydskentelevistd ohjaajista. Toimitimme kyselyn
ohjaajille Hilkka-asiakastietojarjestelman viestintaosion kautta saatekirjeen kera
ja tutkimuskysymyksiin vastattiin Webropol-kyselytydokalun avulla kahden viikon
ajan. Tutkimuskysymyksilla selvitimme, minkalaisia kuormitustekijoita ja
voimavaroja tydssa koettiin, miten tyoturvallisuus ja tyoterveyshuolto koettiin ja
kuinka ohjaajat kokivat tyoviihtyvyytensa seka tyoyhteisonsa ja esimiehensa.
Lisaksi selvitimme, miten COVID-19 —pandemia on vaikuttanut ohjaajien

tyohyvinvointiin ja mita toiveita ohjaajilla olisi tydhyvinvointinsa parantamiseksi.

Opinnaytetydmme alussa kasittelemme teoreettisessa osuudessa
tyohyvinvoinnin osa-alueita peilaten niita tyontekijaan, tyoyhteisoon ja
organisaatioon seka esimiehen rooliin. Toisena pinnalle nousevana asiana
kasittelemme COVID-19 —pandemian tuomia muutoksia tyéhyvinvointiin. Taman
jalkeen esittelemme opinnaytetyon lukijalle toimintaymparistosta ja ohjaajan

tydnkuvasta olennaisia asioita.

Esittelemme tutkimustulokset ryhmiteltyina neljan otsikon alle, joita ovat Tyon
voimavarat ja kuormittavuus, Tyodyhteis® ja tydviihtyvyys, Tyoterveys ja -
turvallisuus ja Pandemian tuomat muutokset. Tulosten jalkeen esitamme lopuksi

opinnaytetydmme pohjalta johtopaatdkset ja pohdinnan.



2 MONINAINEN TYOHYVINVOINTI

2.1 Tybhyvinvoinnin monet kasvot

Tybhyvinvointi jaetaan osa-alueittain ihmisen fyysiseen, psyykkiseen ja
sosiaaliseen hyvinvointiin. Tydhyvinvointia tulee tarkastella kokonaisvaltaisesti,
kaikki osa-alueet huomioiden, koska jaottelu sisaltaa paallekkaisyyksia ja osa-
alueet vaikuttavat toinen toisiinsa. Inmisen voidessaan hyvin kaikilla osa-alueilla,
han kykenee parhaimmillaan itseaan, asiakkaita ja organisaatiota hyodyttaviin
suorituksiin. (Juuti & Vuorela 2015, 251.)

Makikangas & Hakanen (2017) kuvailevat tydhyvinvoinnin kasitetta laajaksi ja
monitahoiseksi. Tyontekijan puhuessa tyohyvinvoinnista, han voi viitata silla
muun muassa omiin kokemuksiinsa tyoilmapiirista, terveysongelmista tai
tydergonomiasta. Arkikielessa se nahdaan usein tyossa jaksamisena tai tydssa
viihtymisena. (Makikangas & Hakanen 2017, 72.)

TyoGilmapiiri  nahdaan yhteisossa olevana kasityksenda tyOympariston
sosiaalisesta laadusta. Puhekielessa yleiseen tydilmapiiriin viitataan ilmaisuin
“fiilis”, "varind”, "henki” tai "possis”. (Aro 2018, 39-40.) Kasitteena tydilmapiiri on
valitettavasti epatarkka, koska silla voidaan viitata tyopaikan tunnelmasta aina
organisaatiokulttuuriin (Aro 2018, 33). Aron (2018) mukaan tydilmapiiri ei ole syy,
vaan tydhyvinvoinnin tavoin yleisimminkin seuraus tydoloista. Se riippuu monista
tyoolotekijoista, joita ovat arvot ja arvostukset; inmisten kaytos ja tapakulttuuri
tydpaikalla, tavoitteiden, tydroolien, prosessien ja muiden
organisaatiorakenteiden mielekkyys ja selkeys; onnistumista tukeva
johtamistapa; viestinnan laatu ja maara; ongelmanratkaisukaytannaot;
organisaation toimintaympariston tilanne; organisaation historia, ryhma- ja

organisaatiodynamiikka seka tyodilmapiirin johtaminen. (Aro 2018, 41.)

Tyohyvinvointiin vaikuttavat useat eri tekijat, kuten esimerkiksi tyokyky ja terveys,
tyd ja tydymparistd, tydpaikan ihmissuhteet, johtaminen ja tydnantajapolitiikka.

Myos aikaisemmat kokemukset, yksilOlliset tekijat ja voimavarat, tyosuojelu,
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tyopaikan toimintaperiaatteet ja -politikat seka tyolainsaadantd vaikuttavat

tydhyvinvointiin ja tydelaman laatuun. (Vartiainen 2017, 9.)

Manka ja Manka (2016) ovat kehittaneet tydhyvinvoinnin mallin (Kuvio 1), jossa
tarkastellaan tyOhyvinvointiin  vaikuttavia osa-alueita. Tassa mallissa
organisaation  kulttuuri ja  toimintatavat seka tyon sisallét ja
vaikutusmahdollisuudet muodostavat perustan tyohyvinvoinnille. Tyon tulisi olla
mahdollisimman monipuolista ja tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus uuden
oppimiseen ja tyon tavoitteisiin ja pelisaantoihin vaikuttamiseen. Puolestaan
johtamisen laadulla ja tyGilmapiirilla on vaikutusta yhteison henkiseen tilaan,
sosiaaliseen paaomaan. On huomioitava, ettei kaikkien osatekijoiden kunnossa
oleminen tarkoita, ettd tyontekija voi hyvin. Tyontekijat tulkitsevat omaa
tyoyhteisbaan omien asenteidensa lapi. Lisaksi tyontekijan psykologinen
paaoma, oma henkinen ja fyysinen kunto ja terveys heijastuvat tydhyvinvoinnin
kokemusmahdollisuuksiin. (Manka & Manka 2016, 76-77.)
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Kuvio 1: Tyoéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 76.)

Rauramo (2012) on kehittdnyt Abraham Maslowin tarvehierarkiaan pohjautuvan
Tybhyvinvoinnin portaat -mallin (Kuvio 2). Mallin ajatuksena on ihmisen
perustarpeet suhteessa tyohon, sekd naiden vaikutus motivaatioon.
Tyohyvinvoinnin portaat -mallia on paivitetty kasitteiden osalta vastaamaan
paremmin tyoelamaa. Jokaiselle portaalle on koottu niin organisaation kuin
yksilon nakokulmasta tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Mallin ajatuksena on
edetd porras portaalta ja kehittdd niiden avulla yksilon, tyOyhteison ja

organisaation tydhyvinvointia. (Rauramo 2012, 13.)
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portaat

TERVEYS
e ——

Kuvio 2: Tyéhyvinvoinnin portaat (Ty6turvallisuuskeskus 2020.)

Niin yhteiskunta, organisaatio kuin yksilo edistavat kokonaisvaltaista
tydhyvinvointia. Yhteiskunnan vastuulla on mahdollistaa tyokyvyn yllapitaminen
saatamalla lakeja ja tukea kansalaisten terveytta, oppimista, tydssa osaamista
seka tydonteon kannattavuutta edistavia toimintoja. Organisaatio puolestaan
huolehtii  tyopaikan turvallisuudesta, noudattaa tyontekoa koskevaa
lainsaadantdoa seka luo viihtyisan tydskentelyilmapiirin. Yksilon vastuulle jaa
omista elintavoista huolehtiminen seka tyopaikan saantdjen ja ohjeiden
noudattaminen. (Vartiainen 2017, 12.)

Tyokyky muodostuu ihmisen voimavarojen ja tyon vaatimusten valisesta
tasapainosta. Se on keskeinen osa tydhyvinvointia ja rakentaa perustan seka
fyysiselle ettd henkiselle hyvinvoinnille yhdessd ammattitaidon kanssa.
(Kauhanen 2012, 200; Kauhanen 2016, 23.) limarisen (2006) mukaan tyokyky
voidaan ajatella eri kerroksia sisaltavana rakennelmana, jossa eri kerrosten
muutokset heijastuvat aina tydkykyyn (Kuvio 3). Tassa ajattelumallissa tyokyvyn
rakennelman kolme alinta kerrosta muodostuvat yksilon voimavaroista, joita ovat
terveys ja toimintakyky, ammatillinen osaaminen seka arvot, asenteet ja
motivaatio. Naiden ylapuolelle sijoittuu tyon kerros, joka pitaa sisallaan tyoolot,

tyon sisallon ja vaatimukset, tyoyhteison ja organisaation seka esimiestyon ja
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johtamisen. Tyokyvyn ulkopuoliseen lahiyhteis6on sisaltyvat muun muassa perhe
ja tydpaikan tukiorganisaatiot, kuten tydterveyshuolto. Uloimmaksi sijoittuu
tydkyvyn makroympariston muodostavat yhteiskunnalliset tekijat. (llmarinen
2006, 23-24; Kauhanen 2016, 23-24.)

Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteist

Tyokyky
Ihmisen voimavarojen
ja tyén valinen tasapaino

Tyo
Tytolot
Tydn sisaltd ja vaatimukset
Tytyhteisd ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

lhmisen voimavarat
Arvot  Asenteet Motivaatio

Terveys  Toimintakyky

Kuvio 3. Tyokykytalo. (Ilmarinen 2006, 23).

2.2 Kaikki lahtee ohjaajan tyohyvinvoinnista

Tyon hallinnan tunne on yksi tyohyvinvoinnin tarkeimmista lahteista. Tyon
hallinnan tunteella tarkoitetaan tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia omiin
tydtehtaviinsa ja tydtahtiinsa. (Manka & Manka 2016, 20.) Hallinnan tunne
edellyttaa usein sopivaa peruskoulutusta, tyota, jatkuvaa kouluttautumista seka
tydssa oppimista (Juuti & Vuorela 2015, 92-94). Palvelukodin henkilostda
koulutetaan saannollisesti. Tyontekijat osallistuvat Avekki toimintatapamalli -
koulutukseen sekda sen taydennyskoulutuksiin. Itsemaaraamisoikeus- ja
Yksilollisen arjen tukeminen -koulutukset ovat viimeisimmat ohjaajille tarjotut
koulutukset. Tyohyvinvointiin seka tydyhteisén parantamiseen liittyen ohjaajat

ovat kayneet Tiimi Taituriksi- ja Oman Elaman ABC —koulutukset viimeisten
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kahden vuoden aikana. Henkiloston osaamista myos paivitetaan koulutusten

avulla, kuten ensiapukoulutuksella seka erilaisten sairauksien erityiskoulutuksilla.

Tydsuhteen alussa tai tyotehtavien vaihtuessa tapahtuva perehdyttaminen ja
tydnopastus vaikuttavat olennaisesti tyon hallintaan ja tukevat tyohyvinvointia.
Perehdyttamisen keskeisin tavoite on saada tyontekijalle tervetullut olo ja valittaa
hanen olevan tarked uudessa tydyhteisossa. (Juuti & Vuorela 2015, 166.)
Attendo Simon palvelukodilla perehdytys tapahtuu tyontekijdiden osalta
perehdytyslomakkeen mukaisesti nimetyn perehdyttajan toimesta esimiehen
tuella. Perehdytyslomakkeelle on sisallytetty kaikki lapikaytavat asiat.
Laakeperehdytyksesta vastaa joko palvelukodin johtaja tai vastaava

sairaanhoitaja. He myos ottavat vastaan laakelupiin tarvittavat naytot seka tentit.

TyoOntekijan terveys ja toimintakyky, koulutus ja osaaminen seka arvot ja asenteet
muodostavat hanen voimavaransa (Kauhanen 2016, 23). Tybn voimavaroiksi
kutsutaan niita piirteitd ja olosuhteita, joista tyontekija kokee saavansa apua
tyossa koettujen vaatimusten kohtaamiseen ja vahentamiseen seka tavoitteiden
saavuttamiseen. Ne voivat olla fyysisia, psykologisia, sosiaalisia ja
organisatorisia tekijoita. Esimerkiksi fyysisiin tekijoihin kuuluvat eri tydasentoja
mahdollistavat  tydtilat ja  psykologisisiin  tekijoihin  kuuluvat  tyon
vaikutusmahdollisuudet. Sosiaalisia tekijoita ovat tydyhteison ja esimiehen
tarjoama tuki ja organisatorisia tekijoita ovat tydon varmuus ja psykologisesti
turvallinen ilmapiiri. (Seppala & Hakanen 2017, 107.) Tyon vaatimusten
kohtaamisen ja vahentamisen seka tyon tavoitteiden saavuttamisen lisaksi, tyon
voimavaroja tarvitaan henkilokohtaiseen kasvuun, oppimiseen, kehittymiseen

seka tyon imun saavuttamiseen (Seppala & Hakanen 2017, 106-107, 109).

Tyopaikoilla tulisi kiinnittaa huomio tyon imun lisaamiseen. Tyontekijdille tulisi
pyrkia luomaan mahdollisuuksia aidon innostuksen synnyttamiseen. Tyon imun
saavuttaessa tyontekijat ovat tyytyvaisia, energisia ja tehokkaita. (Manka &
Manka 2016, 27.) Tyon imu muodostuu tyontekijan energisyyden,
sitoutuneisuuden ja pystyvyyden kokemuksista (Makikangas & Hakanen 2017,

78). TyOniloa tarvitaan tyOsuoritusten ja hyvan tuloksen syntymiseen, mutta
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ennen kaikkea tyohyvinvointiin. Illman tyoniloa ei voi myoskaan olla
tydhyvinvointia. (Juuti & Vuorela 2015, 478.)

Seppala ja Hakanen (2017,109) viittaavat teoksessaan Timsin ja Bakkerin (2010)
maaritelmaan tyon tuunaamisesta, jolla tarkoitetaan tydn voimavarojen ja
vaatimusten tasapainottamista vastaamaan paremmin tyontekijan omiin toiveisiin
kykyihin, tavoitteisiin ja tarpeisiin. Seppala ja Hakanen (2017, 109) toteavat
viitaten Timsiin, Bakkeriin ja Derksiin (2012), tydn tuunaamisen voivan tapahtua
lisaamalla rakenteellisia (esim. uuden taidon oppiminen), sosiaalisia voimavaroja
(esim. oma-aloitteinen palautteen pyytaminen) tai haastavia vaatimuksia (esim.
uusiin  tyOprojekteihin  hakeutuminen) tai vahentamalla tyon haitallisia
estevaatimuksia (esim. vuorovaikutustilanteiden vahentaminen emotionaalisesti
kuormittavien ihmisten kanssa). Parhaimmillaan tyon tuunaaminen lisda seka
omia tyon voimavaroja, etta toisten ihmisten voimavaroja (Seppala & Hakanen
2017, 110).

Tyon laadullisista kuormitustekijoista tyypillisimpia ovat tyon kognitiiviset
vaatimukset, tyon intensiiviset vaikutukset, tyon eettiset vaatimukset, tyon
emotionaaliset vaatimukset, tyon epavarmuus seka tyon ja perheen ristiriita. Tyo
voi pitaa sisallaan myos useita laadullisia kuormitustekijoitd samanaikaisesti,
mika lisaa riskia kasautuvalle kuormitukselle ja nain myods hyvinvoinnin
ongelmille. (Mauno, Huhtala & Kinnunen 2017, 53-54.)

Tyon laadullisilla kuormitustekijoilla voi olla joko negatiivisia tai positiivisia
vaikutuksia tyohyvinvointiin. Negatiivisia vaikutuksia voi tulla, jos laadulliset
kuormitustekijat koetaan tyossa estaviksi vaatimuksiksi. Puolestaan
kuormitustekijdiden kokeminen haastevaatimuksina voi lisata tydmotivaatiota.
Tarkeaa tyossa olisi sen sopiva kuormittavuus, haasteellisuus ja sopiva maara.
Ty6 voidaan kokea ylikuormittavana, jos sita on liikaa tai se on liian vaikeaa,
mutta se voidaan kokea my0s alikuormittavana, jos sita on lilan vahan tai se on
liian helppoa. (Mauno ym. 2017, 67; Nummelin 2008, 69.)

Tyontekijan velvollisuus on noudattaa esimiehen antamia maarayksia ja ohjeita
seka tyon ja sen olosuhteiden edellyttamia turvallisuuden ja terveyden

yllapitamiseksi tarvittavia toimia. Tyontekijalla on myos velvollisuus huomioida ja
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huolehtia muiden tyontekijoiden turvallisuudesta. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002
4:18 §.)

2.3 Tyoyhteisolla suuri merkitys tyontekijan tyohyvinvoinnissa

Hyvinvoiva tydyhteis6 on yhtd kuin hyvinvoiva tyontekija. Hyvinvoivassa
yhteisdssa ollaan avoimia ja luotetaan toisten ammattitaitoon seka puhalletaan
yhteen hiileen. Palautteen antaminen ja sen vastaanottaminen rakentavassa
mielessa seka toisten kannustaminen tyossa ovat tarkeita. Kun asiat toimivat,
voidaan myods puhua avoimesti ongelmista ja sailyttdd toimintakyky
muutostilanteissa. (Tyoterveyslaitos [TTL] 2020.) Toimiva tydyhteisoé edellyttaa
toimivia  ihmissuhteita, joihin tarvitaan avoimuutta ja luottamusta.
Oikeudenmukainen toiminta, arvostus, kunnioitus ja toistensa tukeminen
edistavat luottamuksen ja avoimuuden muodostumista. Toimivaan tyoyhteis6on
littyy myOs vapaa tiedonkulku kaikille, henkiloston ja tyon jatkuva kehittaminen
seka oppimisen palkitseminen. TyOyhteison pyrkiessa tyoyhteison jasenten
valiseen avoimuuteen ja luottamukseen, edistetdan samalla tyontekijéiden

tydhyvinvointia ja tyoviihtyvyytta. (Joki 2018, 180-181.)

Jokaisella tydyhteison jasenelld on vastuu omasta ja muiden jaksamisesta.
Havaitessaan tyOyhteisossa ylikuormittumisen tai tybuupumisen merkkeja, tulee

niista kertoa esimiehelle tai henkildstéasiantuntijalle. (Joki 2018, 182.)

TyOyhteison jasenten valilla voi olla nakyvia tai piilossa olevia ristiriitoja, jotka
voivat johtua esimerkiksi eridvistd nakokulmista, tulkintatavoista tai
kyvyttomyydesta keskustella niista (Juuti & Vuorela 2015, 97, 125). Juutin ja
Vuorelan (2015, 128) mukaan keskustelemattomuus ja tietdmattomyys asioista
lisdavat riskia vaarinkasityksille. Tyopaikoille olisi tarkeaa Iluoda selkeat
pelisaannot, joista selviaa toivottava ja ei toivottava kaytds seka toimintaohjeet

epaasiallisen kaytoksen kasittelyyn (Aro 2018, 56; Rauramo 2013, 88).

Henkinen vakivalta kattaa alleen laajan kirjon kasitteita. Eristaminen, tyon
mitatointi, uhkaaminen, selan takana puhuminen seka muu mitatointi ovat

henkista vakivaltaa, joka on yleistd Suomessa. Puhumisen vaikeus on myos



17

valitettavan yleista. Puhumattomuus johtaa asioiden vatvomiseen, jolloin ne
jaavat usein vaivaamaan pitemmaksi aikaa. Taman vuoksi henkiseen vakivaltaan
tulisi puuttua ajoissa. Henkinen vakivalta jakautuu kahteen osa-alueeseen; avoin
ja piileva (Kuvio 4). (Manka & Manka 2016, 149-150.)

Avoin Piilevé

* Toistuva moittiminen ja arvostelu . PUhumMattomuus

* Fyysisen vakivallan uhka . .
vy *  Juonitteleva painostus

* Vaheksyminen, pilkkaaminen v Aliarvioint

* Luonteenpiirteiden arvostelu TSI i AR =

* Juoruilu

*  "Selkaidn puukotus"

* Muista eristaminen

*  Tyon vaikeuttaminen

* Tiedonkulun estdminen Ristiriidat kuuluvat tydyhteisoon.
* Loukkaavat, syyttelevit ja vihjailevat Kaikkea ei tarvitse sulattaa,

puheet, ilmeet, eleet mutta turha nittinokkaisuuskin
* Harskit puheet, ehdotukset, hankaloittaa asioita.

kapaldinti Opi erottamaan sovittavissa oleva
erimielisyys ja kiusaaminen!

Kuvio 4. Avoin ja piileva kiusaaminen (Manka & Manka 2016, 150).

Avointa kiusaamista, kuten ilmehdintaa, teidonkulun estamista, eristamista tai
harskia huumoria, on helpompi tunnistaa. Kiusaaminen voi piiloutua salakavalasti
hyvyyteen seka ystavallisyyteen, mika voi saada kiusatun tuntemaan itsensa
puolustuskyvyttomaksi. Talldin kiusaaja ei valttdmatta tunnista omaa kaytdstaan
tai saatikka ymmarra sen olevan henkista vakivaltaa. (Manka & Manka 2016,
150.) Ratyn (2017, 49, 51) mukaan kaikki ihmiset eivat mydskaan sisaista hyvan
ja huonon tyokayttaytymisen vaikutuksia ja rajoja, eivatka taman vuoksi tunnista

itseaan kiusaajan roolissa.

Toimiva tiedonkulku ja avoin vuorovaikutus ovat toimivan tyoyhteison
perusedellytyksia. Tydyhteisén toimivuuden ja tdiden sujuvuuden kannalta,
henkildston tulisi saada heita itseaan ja omaa tyotaan koskettavat tiedot.

Luottamus tiedonkulkuun katoaa, jos toistuvasti syntyy tilanteita, joissa kay ilmi,
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ettei tieto saavuta kaikkia osapuolia. (Joki 2018, 190.) Avoimella keskustelulla
voidaan parantaa huomattavasti tydyhteison toimintaa ja henkildston viintyvyytta.
TyoyhteisOssa tulisi saada ja antaa palautetta. Tyontekijan innon ja motivaation
sailymista edistaa, jos han kokee tekemansa tyon arvostetuksi. (Joki 2018, 191-
192.)

Psykososiaalisilla kuormitustekijoilla viitataan usein tyon sisaltoon, tyon
jarjestelyihin ja tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen. Nama voivat aiheuttaa
tyontekijalle haitallista kuormitusta. Usein haitalliset kuormitustekijat ovat
yhteisvaikutusta monesta tekijasta. Esimerkkeja tyon sisaltoon liittyvista
kuormitustekijaista voivat olla jatkuvat keskeytykset, kohtuuton vastuu seka
vaikeat vuorovaikutustilanteet asiakastyossa. Tyon jarjestelyihin liittyvia
kuormitustekijoita voivat olla esimerkiksi liiallinen tai liian vahainen tydn maara,
aikapaine, vuorotyd tai tyéhon sidonnaisuus. Tydyhteisdn sosiaalisessa
toimivuudessa kuormitustekijoitda ovat usein toimimaton tydyhteis® tai
vuorovaikutus, yksintydskentely, huono tiedonkulku, tuen puuttuminen
tydyhteisolta taikka hairinta tai muu epaasiallinen kaytds tydyhteisolta. (Riikonen
2018.)

TyOpaikalla stressi ja sen vaikutukset voivat ilmeta niin yksilossa, ryhnmassa kuin
koko organisaatiossa. Stressi voi johtaa tyontekijoiden artyneisyyteen, mika taas
voi aiheuttaa tydyhteisdssa ristiriitoja. Stressin aiheuttama heikentynyt
paatoksentekokyky seka avuttomuus voivat johtaa ryhmassa vihamielisyyteen ja
syyttelyyn ja organisaation tasolla kyynisyyden kasvamiseen seka johdon
syyttamiseen stressaavasta tilanteesta. (Manka 2015, Iluku: Stressin

ilmenemisen tasot.)

Pitkittyneesta tyostressista voi kehittya tyduupumus, jonka paaoireena pidetaan
uupumusasteista vasymysta. Uupumusasteinen vasymys on tila, jossa ihminen
kokee henkisten ja fyysisten voimavarojensa loppuneen. Tyduupumuksessa
koettu vasymys esiintyy yksittaisia tyon kuormitustilanteita poiketen kaikissa
tilanteissa. (Makikangas & Hakanen 2017, 73-74.) Tybuupumusta kokevalle
tyontekijalle ominaista on ammatillisen itsetunnon heikkeneminen ja kyynisyys,

jotka tulevat esiin tyOsta etaantymisena seka tyon merkityksen ja mielekkyyden
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kyseenalaistamisena. Merkkeja ammatillisen itsetunnon heikkenemisesta ovat
muun muassa riittamattdmyyden kokemus, heikentynyt tyéteho seka oman tyon
kielteinen arvioiminen. Tyontekijan kokiessa yhtaaikaisesti vasymysta,
kyynisyyttd ja ammatillisen itsetunnon vahenemista, on kyse vakavasta

tyduupumuksesta. (Makikangas & Hakanen 2017, 73-74.)

2.4 Organisaatio antaa kehykset tydohyvinvoinnille

Organisaation johto paattaa tydhyvinvoinnin edistamistoimenpiteet ja mittaukset.
Johdolla on myds merkittdva vaikutus organisaatiokulttuurin luomisessa ja
arvomaailmassa. Tyohyvinvoinnin sisaltyessa organisaation arvomaailmaan,
heijastuu se tyypillisesti myos tyohyvinvoinnin panostuksissa. (Virolainen 2012,
107.) Organisaation panostamalla muun muassa ty6terveyshuoltoon,
tydolosuhteisiin, tyovalineiden suojaukseen ja vapaa-ajan liikuntatoimintaan,
voidaan pienentaa sairauspoissaolojen maaraa tulevaisuudessa seka erinaisia
kuluja (Kauhanen 2012, 199-200).

Tybnantajalla on velvollisuus jarjestaa tyéterveyshuolto tydsta tai tydolosuhteista
johtuvien terveyshaittojen ja -vaarojen ehkaisemiseksi tai torjumiseksi.
Tyoterveyshuollolla suojellaan ja edistetdan myds tyontekijoiden turvallisuutta,
tyokykya seka terveytta. (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001 2:4 §.) Tydnantajalla
tulee olla toimintasuunnitelma tyoterveyshuollosta, josta tulee ilmi yleiset
tavoitteet ja tyOpaikan olosuhteista johtuvat tarpeet ja niista johtuvat toimenpiteet.
Suunnitelma voi olla osa tydsuojelun toimintaohjelmaa tai muuta organisaatioon
tehtya suunnitelmaa. Paihdeohjelman tulee olla kirjallinen, jos tydnantaja aikoo
tehda huumausainetesteja. Kirjallinen suunnitelma voi olla osa tyéterveyshuollon
toimintasuunnitelmaa. (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001 3:11 §.)
Tyoterveyshuolto jaetaan kahteen luokkaan: ennaltaehkaiseva toiminta ja
sairaanhoito. Ennaltaehkaisevaa toimintaa tulee jarjestaa kaikkien niiden
tydnantajien, joiden tulee noudattaa tyoturvallisuuslakia. Sairaanhoidon
jarjestaminen on kuitenkin tydonantajille vapaaehtoista. TyOpaikkaselvitykset ja
niihin liittyvat tydpaikkakaynnit, terveystarkastukset, tietojen antaminen, ohjaus ja
neuvonta seka vapaaehtoinen tyoterveyspainotteinen sairaanhoito ovat

tyoterveyshuollon tarkeimpia menetelmia. (Rantala & Hatinen 2017, 139-140.)
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Tyodlainsaadannon mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallisen tyon
tekemistd asianmukaisissa tydoloissa (Makikangas & Hakanen 2017, 72).
Yksikon johtajan tulee tehda toimintasuunnitelmat ja seurata seka arvioida tyon

toteutumista (Laine & Surakka 2011, 14). Palvelukodin johtaja laatii yksikk6on

palo- ja pelastus-, omavalvonta-, laakehoito-,
siivous/puhdistuspalvelusuunnitelman seka
elintarvikeomavalvontasuunnitelman. Johtajan tulee myos laatia

poistumisturvallisuusselvitys seka tiedottaa tyOntekijoita sosiaalihuollon
ilmoittamisvelvollisuudesta. Kaikki ylla mainitut suunnitelmat ja selvitykset tulee
jokaisen tyontekijan allekirjoittaa perehdyttyaan niihin. Perehtymisen jalkeen

tyontekija osaa toimia suunnitelmien mukaisesti tilanteesta riippumatta.

Tyoturvallisuuslaki maarittaa niin tyonantajan kuin tyontekijan velvollisuudet
(Tyoturvallisuuslaki ~ 738/2002 1:2 §). Tyodnantajalla on yleinen
huolehtimisvelvoite. Huolehtiminen kattaa niin ty0hon ja sen olosuhteisiin kuin
myos tydntekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat.
(Ty6turvallisuuslaki 738/2002 2:8 §.) Tydnantajalla taytyy olla tydsuojelun
toimintaohjelma. Ohjelma sisaltaa tiedot siita, kuinka turvallisuutta ja terveytta
edistetdan seka tyontekijdiden tyokykya yllapidetdan. Ohjelma kattaa myds
tydpaikan kehittamistarpeet seka tydymparistoon liittyvien tekijoiden vaikutukset.
(Tyoturvallisuuslaki 738/2002 2:9 §.)

Turvallinen laakehoito on tarkea osa tyoturvallisuutta. Yksikossa kaydaan
verkkokurssina Attendon vaatima ladkehoidon koulutus. Laakehoidon
perusnaytot eli laakelaskut seka laakehoidonperusteet-tentti tehdaan myos
verkossa, jonka valvoo yksikon vastaava sairaanhoitaja tai esimies. Naiden
tenttien tarkoituksena on varmistaa turvallinen l|aakehoito. Ladkkeet tulee
sailyttaa lukollisissa kaapeissa seka ne tulee olla tarkasti laskettuna ja PKV-
ladkkeista tulee kirjata kulutuskortti. Laakkeiden jako, tarkistus seka anto
asiakkaalle ovat riskeja, koska jokainen voi tehda inhimillisia virheita tyossaan
koulutuksesta huolimatta. Kaksoistarkistuksin seka allekirjoituksin pyritaan
huomaamaan virheet ajoissa. Yksikossa toimii laakevastaava, joka vastaa

ld&kehuollon turvallisuudesta yhdessa palvelukodin johtajan kanssa. Yksikon
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ladkehoidon oikeaoppista ja laakehoitosuunnitelman mukaista toteutumista

valvoo Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto Valvira.

Keskeisia  tyOkaluja  tyohyvinvoinnin  johtamiseen ja  kehittamiseen
organisaatiossa ovat tyohyvinvointisuunnitelma ja tyohyvinvoinnin tilan
kartoittaminen ja mittaaminen erilaisin menetelmin (Manka & Manka 2016, 7-8.)
Tyohyvinvointia tulisi mitata, jotta organisaatio ja tyontekijat saavat reaaliaikaista
tietoa henkiloston  tyoviihtyvyydesta ja  tyohyvinvoinnin  osa-alueista.
Tybhyvinvoinnin kehittamisen kannalta oleellisinta olisi mitata tydhyvinvointia
saannollisesti. Mittauksilla saadaan myos ennaltaehkaisevan
tydsuojelutoiminnan kannalta tarkeita tietoja mm. tyooloista, tydntekijoista ja
tyopaikan ilmapiirista. Mittaamisen ja seurannan avulla voidaan havaita
mahdollisia kehitystoimenpiteita, muutoksia sekd ennakoida kehittamistarpeita.
Epakonhtiin puuttuessa ja niita parantaessa voidaan ehkaista niiden muuttumista

isommiksi ongelmiksi. (Vartiainen 2012, 110-111.)

Attendolla siirryttiin 1.1.2020 uuteen tydsuojelun organisaatiomalliin, jonka myota
tydsuojelu alueellistettiin. Tyosuojelualueeseen kuuluu useampi toimintayksikko,
joiden esimiehista tyonantaja on valinnut tyosuojelupaallikon. Tama henkilo
koordinoi, kehittda ja ohjeistaa alueen tydsuojelutoimintaa. Tydsuojelupaallikon
kanssa yhteistyota tekevat tyontekijoiden valitsemat tyosuojeluvaltuutetut seka
tyosuojeluvaravaltuutetut. Muutoksen avulla on pyritty yhtenaistamaan
organisaation tyosuojelu ja nain vastaamaan paremmin viranomaisvaatimuksiin.
TyOsuojelun organisaatiomalli on suunniteltu Tyosuojeluhallinnon,

Tyoturvallisuuskeskuksen ja Hyvinvointialan liiton ohjeistusten mukaisesti.

Tybhyvinvoinnin  mittaamisen jalkeen on tarkeaa, etteivat tulokset jaa
hyodyntamatta kehitystoiminnassa. Tulokset tulisi kayda lapi henkiloston kesken
ja pohtia keinoja tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Tulosten lapikaymisessa on
hyva huomioida niin positiiviseksi koetut asiat kuin kehityskohteet. (Vartiainen
2012, 111, 118.) Attendo toteuttaa koko organisaatiota koskevan
tyohyvinvointisuunnitelman viiden vuoden valein, mista loytyy teemat jokaiselle
vuodelle. Yksikkdkohtainen tydhyvinvointisuunnitelma laaditaan kuitenkin
vuosittain. Simon palvelukodilla suunnitelma laaditaan yhdessa palvelukodin

johtajan ja tyontekijoiden kesken koko yksikkda koskevassa palaverissa.



22

Palaverissa mietitaan myos edellisen vuoden saavutuksia seka mahdollisia
tulevia kehittdmiskohteita. Kehittamiskohteeksi vuodelle 2020 on palvelukodille
suunniteltu  tydyhteison vuorovaikutustaitojen seka sisaisen viestinnan
parantaminen. Naiden kehittamiskohteiden avulla saadaan jatkumoa
edellisvuoden tavoitteelle: ristiriitatilanteiden selvittaminen asianomaisten

kesken.

Tyontekijoiden tydhyvinvointia ja tydkykya tuetaan erilaisilla toiminnoilla (tyky-
toiminta). Tyokykya yllapitava toiminta rakentuu kolmesta tasosta. Ensimmaiseen
kuuluu ennaltaehkaiseva toiminta, joka tavoittelee jokaisen tyontekijan tyo- ja
toimintakyvyn sailyttamista mahdollisimman hyvin koko tyduran ajan. Toinen taso
muodostuu niista toimenpiteista, joilla autetaan tyo- ja toimintakyvyn alenemisen
uhkaamia tyontekijoita ja tyOyhteisoja. Kolmanteen tasoon kuuluvat ne
toimenpiteet, joilla pyritdan sailyttamaan heikentyneen tydkyvyn omaavien
henkildiden tyokyky seka ehkaisemaan tyokyvyttomyys. (Nummelin 2008, 97.)
Tyky-toimintaa voivat olla kerran vuodessa jarjestettava liikuntapaiva tai
tyonantajan tukemat liikuntasetelit tai teatteriliput. Nama toimintamuodot eivat

yksinaan kuitenkaan riita tyokyvyn yllapitamiseen. (Nummelin 2008, 97.)

2.5 Esimies edistaa tyohyvinvointia

Esimiehen tehtdavana on varmistaa, etta tyontekijat toteuttavat organisaation
toiminta-ajatusta ja tyoskentelevat tavoitteellisesti. Lisaksi han huolehtii, etta
varatut resurssit riittdvat ja ne kohdistetaan oikein. Esimiehen tydpanosta
tarvitaan myoOs yksittaisten tyontekijoiden toimintavalmiuden ja tyohyvinvoinnin
huolehtimisessa. (Laine & Surakka 2011, 13-14.)

Tyohyvinvoinnin syntyminen edellyttdaa systemaattista johtamista, joka pitaa
sisdllaan strategisen suunnittelun, toimenpiteitd henkiléston voimavarojen
lisdamiseksi seka tyohyvinvointitoiminnan ja sille asetettujen tavoitteiden
jatkuvaa arviointia. (Manka & Manka 2016, 80.) Johtaminen ja johtamistyyli
vaikuttavat suuresti tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin kannalta
toimiva johtamistyyli suosii demokratiaa, tyontekijakeskeisyytta, sopivia

vapauksia ja vastuun antamista seka oikeudenmukaisuutta. Esimiesten ja
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johtajien liikkuminen henkiloston keskuudessa ja heidan kanssaan
vuorovaikutuksessa oleminen lisdavat luottamusta ja tasavertaisuuden tunnetta.
(Virolainen 2012, 106, 108.) Alaistensa arvostuksen saaminen seka esimiehen
tehtavassa onnistuminen edellyttdd usein esimieheltd asiantuntemusta

alaistensa tyotehtavista (Jarvinen 2011, 8).

Esimies johtaa alaistensa tyontekoa ja tekee paatodksia joko yhdessa alaistensa
kanssa tai heidan puolestaan (Laine & Surakka 2011, 14). Johtaminen ja
paatosten tekeminen vaativat aktiivista vallan kayttoa (Jarvinen 2011, 10).
Vuorovaikutus kattaa ison osan esimiestyosta. Esimies on vastuussa oman
ryhmansa tyoskentelysta, mutta lisaksi han tekee yhteistyota oman esimiehen,
kollegojen ja yhteistydkumppaneiden kanssa. (Laine & Surakka 2011, 14.)
Vuorovaikutustaitoja tarvitaan tiedon valittdmiseen, palautteen antamiseen,
motivoimiseen seka tyGilmapiirin  yllapitamiseen (Jarvinen 2011, 10).
Vuorovaikutustaitoja tarvitaan myos luottamuksen synnyttamiseen. Se edellyttaa
alaisten kanssa kaytavaa avointa dialogia, jonka ajatellaan rakentuvan vahitellen
arvojen tyostamisesta, oikeudenmukaisuudesta, rehellisyydesta, pyrkimyksesta
unelman saavuttamiseen, hyvyyden tavoittelusta seka aitoudesta. Tydntekijoiden
luottamus esimieheen, organisaatioon ja toisiinsa ovat hyvan yhteistyon ja tyon
paamaarien saavuttamisen edellytyksia. (Juuti 2016, 22,24-25.)

Esimies on osana luomassa tyomotivaatiota. Alaisille tulee kertoa heidan
tekemansa tyon merkitys. Alaisille on mahdollistettava tyotehtavista selviamisen
kannalta tarvittavat puitteet ja mahdollisuudet, jotta tyotehtavista on mahdollista
selviytya ja ndin saada onnistumisen tunteita. (Jarvinen 2011, 17-19.) Rauramon
(2013, 128) mukaan osoittamalla tyontekijdille arvostusta, voidaan nostaa
yhteisollisyys ja tyon tuloksellisuus paremmalle tasolle tydyhteisdssa. Esimiehen
on itse toimittava esimerkkind ja innostuneena kehittajana (Joki 2018, 124).
Lisaksi hanen on pyrittava edistamaan tydntekijan mahdollisuuksia kehittya ja
edeta tydurallaan (Tyosopimuslaki 55/2001 2:1 §). Padmaarien luominen ja
ihmisten osallistaminen niiden saavuttamiseen ovat keskeinen osa
tuloksellisuutta. Esimiehen tulee tarjota tassa kannustusta ja tukea alaisilleen.
(Juuti 2016, 31.)
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3 TUTKIMUKSEN TOIMINTAYMPARISTO

3.1 Kodinomainen asumispalveluyksikko

Attendo on pohjoismainen suuri julkisia hoiva-, kuntoutus- seka asumispalveluita
tarjoava yksityinen konserni. Konsernin palveluihin kuuluvat myds terapia- ja
lastensuojelupalvelut. Attendo tarjoaa palveluitaan kunnille ja kuntayhtymille,
joilla on velvollisuus tarjota palveluita asukkailleen kuntalain perustein. (Attendo
2020a.)

Attendo Simon Palvelukoti on osa Attendon Kkattavia asumispalveluita.
Palvelukodin toiminta on sosiaalipalveluiden alaista. Palvelukodin asukkaisiin
kuuluu aikuisia mielenterveys- ja paihdekuntoutujia seka kehitysvammaisia, joilla
voi esiintya hyvin haastavaa kayttaytymista tai mielenterveysongelmia.
Palvelukotiin kuuluu kuusi erilaista pienryhma- ja tukikotia. Asukaspaikkoja on
yhteensa 41. Yksikét Puhto, Simppa sekda Kaapo tarjoavat asumispalveluita
mielenterveyskuntoutujille.  Ryydman ja Pilvi ovat asumisyksikkoja
kehitysvammaisille, joilla on mielenterveysongelmia. Patman tarjoaa kodin
kehitysvammaisille, joilla voi olla hyvin haastavaa kayttaytymista, joka usein on

esteena tavallisessa pienryhmakodissa tai kotona asumiselle. (Attendo 2020b.)

Palveluasuminen perustuu Sosiaalihuoltolakiin 1301/2014. Palvelua jarjestetaan
henkildille, jotka tarvitsevat apua arjessa selviytymiseen. Asumispalveluun
kuuluu asiakkaan tarpeen mukainen hoito ja huolenpito, toimintakykya yllapitava
ja edistava toiminta, osallisuutta ja sosiaalista kanssakaymista edistavat palvelut
seka vaatehuolto-, peseytymis-, siivous- ja ateriapalvelut. Palveluasuminen
eroaa tehostetusta palveluasumisesta siina, etta tehostetussa
palveluasumisessa huolehditaan asiakkaan tarpeista ympari vuorokauden.
(Sosiaalihuoltolaki 1301/2014 21 §.) Simon Palvelukodilla Kaapo ei ole
tehostetun palveluasumisen yksikko. Palvelukoti tarjoaa myods tukiasumista
palvelukodin vieressa sijaitsevilla rivitaloilla, joista asunnot asukkaille vuokrataan
Simon kunnalta. Tukiasukkaat saavat samat palvelut kuin palveluasumisen

asukkaat.
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Attendo Simon palvelukodissa halutaan ottaa vastuuta ja sitoutua asiakkaan
asumisviihtyvyyteen sataprosenttisesti erilaisin tavoin. Kuntouttavalla ty6otteella
voidaan tukea ja avustaa asiakkaita lahemmas itsenaisempaa arkea. Ohjaajien
tyota kehystda Attendon arvot: osaaminen, sitoutuminen ja valittdminen.
Asukkaille tarjotaan turvallinen koti, joka on mahdollisimman kodinomainen.
Kodinomaisuutta luo kaikilla asiakkailla omat huoneet, joita on kalustettu
asukkaan toivomalla tavalla, seka yhteiset oleskelutilat. Asumisyksikon arkisiin
askareisiin voi osallistua jokainen asukas oman toimintakykynsd mukaan.
Palvelukoti sijaitsee palveluiden laheisyydessa, jolloin jokaisella asiakkaalla on
mahdollisuus osallistua omien paivittaisten asioiden hoitoon.
Itsemaaraamisoikeuden ja yksildllisen arjen suunnittelu yhdessa asiakkaan

kanssa tukee asiakkaita kuntoutumisprosessissa.

3.2 Ohjaajan tydnkuvan laajuus yllattaa

Attendolla on kaytossa yleinen tehtavankuvaus, jonka jokainen tyOntekija
allekirjoittaa. Simon palvelukodilla on kaytdéssa Ohjaaja Keva -tehtavankuvaus
(Liite 3). Yksikdssa ohjaajana voi toimia muun muassa lahihoitaja, perushoitaja,
sosiaaliohjaaja, sosionomi, fysioterapeutti tms. Ohjaaja vastaa
kokonaisuudessaan  asiakkaan hyvinvoinnista  tyOvuoronsa  aikana.
Tehtavankuva on jaettu kolmeen osa-alueeseen: paaasialliset
tehtavakokonaisuudet, vuorovaikutus tydossa seka muut tehtavan osa-alueet.
Paaasialliset tehtavakokonaisuudet kattavat asiakkaan tukemisen, ohjaamisen
seka avustamisen taman omien kykyjen ja taitojen mukaisesti.
Tehtavakokonaisuuksiin kuuluu ohjaajan omien vastuualueiden hoitaminen,
yksilon  laakehoitosuunnitelman  mukaiseen  turvalliseen laakehoitoon
osallistuminen ja sen toteuttaminen seka tarvittaessa tehtaviensa koordinointi

muille.

Ohjaajan tydohon kuuluva kokonaisvaltaisen ohjauksen ja tuen tarjoaminen kattaa
myos hoito- ja palvelusuunnitelman tai muiden tarvittavien suunnitelmien
laatimisen seka suunnitelmien saanndllisen paivittamisen. Palvelusuunnitelma
laaditaan vuosittain yhdessa asiakkaan kanssa seka sita paivitetaan kerran

vuodessa ja tarvittaessa useamman kerran. Suunnitelmien luonnissa voidaan



27

kayttaa erilaisia tyokaluja helpottamaan niiden luontia myds asiakkaiden kanssa,
jotka eivat kykene ilmaisemaan itsedan sanallisesti. Suunnitelma auttaa niin
asiakasta kuin tyontekijoita tukemaan ja ennakoimaan asiakkaan toimintakykya
arjen  askareissa. Kaikki asiakkaisiin liittyvat dokumentit, kuten
asiakassuunnitelmat, |oytyvat ohjaajien kaytossa olevasta Hilkka -
asiakastietojarjestelmasta. Jarjestelmadan on jokaisella ohjaajalla velvollisuus
tyovuorollaan kirjata asiakkaan paivittaisia asioita ylos, jolloin voidaan seurata
asiakkaan suunnitelman toteutumista ja myoOs helpottaa uusien tavoitteiden

laatimista.

Asiakaskunta on laaja. Ohjauksen ja tuen tarve vaihtelee, jolloin
asiakaslahtoisyys nousee tarkeaan asemaan. Asiakassuunnitelmia laadittaessa
asiakkaan toimintakyky, omat mielipiteet ja arjessa toimiminen on otettu
huomioon. Asiakkaina on kehitysvammaisia, mielenterveyshairidisia ja/tai
riippuvuusongelmaisia. Kuntouttavalla tyootteella tyoskentely tukee asiakkaan

mahdollisuutta itsenaistya ja edeta kuntoutumisprosessissa.

Mielenterveys- ja paihdetyossa hyvan luottamuksellisen hoitosuhteen tarkeys
korostuu, koska asiakkaan tulee tuntea olonsa arvostetuksi inmisena. Tyontekija
vastaa palveluiden toimivuudesta, kun taas asiakas on itsensa asiantuntija.
Toimiva suhde auttaa asiakasta ymmartamaan itsedan ja tuntemuksiaan
paremmin. (Holmberg J. 2016, 71.) Psykoedukatiivisuus  on
vuorovaikutuksellinen prosessi, jolla on terapeuttisia elementteja. Kyseinen
tyoskentely ei ole sairauksista luennoimista vaan vuorovaikutuksellista
keskustelua. Keskustelun avulla tutkitaan asiakkaan tilannetta, vaihdetaan
kokemuksia ja havaintoja seka pyritaan loytamaan positiivisia selityksia ja
ymmarrysta tilanteeseen. Tarkeda on myos yllapitaa toivoa tydskentelyn aikana,
silla talla vaalitaan asiakkaan mielekkaita ajatuksia tulevaisuuden suhteen.
(Hamalainen, Kuhanen & Kanerva 2017, 188.)

Erityishuollossa  olevaa  asiakasta tulee  kunnioittaa ja  hanen
itsemaaraamisoikeuttaan vahvistaa, jotta hanen perusoikeuksiaan ei loukata.
Erityishuoltoa toteutettaessa tulee ottaa huomioon asiakkaan mielipide,

yksildlliset tarpeet, toivomukset ja etu. Asiakkaan osallistuminen ja vaikuttaminen
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omiin asioihin on turvattava. (Laki kehitysvammaisen erityishuollosta 519/1977
42 §.)

Niin henkinen kuin fyysinenkin vakivalta ja niiden uhka ovat lasna ohjaajien
tydskentelyssa. Rantaeskola, Hyyti, Kauppila ja Koskelainen maarittavat fyysisen
vakivallan henkiloon tai ryhmaan kohdistuvaksi voiman kaytoksi, joka voi
aiheuttaa fyysisen, seksuaalisen tai henkisen vamman. Fyysista vakivaltaa ovat
muun muassa lydminen, potkiminen, pureminen, tyontaminen ja nipistely.
Henkista vakivaltaa ovat muun muassa fyysiselld vakivallalla uhkaaminen,
sanallinen loukkaaminen, kiusaaminen, hairinta ja uhkailu. (Rantaeskola, Hyyti,
Kauppila & Koskelainen 2014, 6.)

Tyontekijan kohdatessa haastavia ja vakivaltaisesti kayttaytyvia asiakkaita, on
hanella riski paatya tilanteisiin, jotka vaikuttavat hanen henkiseen ja fyysiseen
hyvinvointiinsa. Henkilostd on tarkea kouluttaa kohtaamaan haastavia ja
mahdollisesti kriittisia tilanteita. Talla tavoin ehkaistdan haastavista tilanteista

seuraavia kuormittavia vaikutuksia. (Rantaeskola ym. 2014, 180.)

Mahdollisten uhkatilanteiden ennakointiin ja niissa toimimiseen ovat ohjaajat
kayneet lisdkoulutusta tyOnantajan jarjestamana. Yksikdssa on kaytdssa
AVEKKI-toimintatapamalli, joka auttaa ohjaajia toimimaan yhdessa uhka- ja
vakivaltatilanteissa seka erityisesti niiden ennaltaehkaisyssa. Toimintatavan
tavoitteena on antaa turvallinen ymparisto niin asiakkaille kuin tyontekijdille. Jos
kuitenkin tilanteet karjistyvat eikd asiakasta saada rauhoitettua puhumalla,
voidaan joutua turvautumaan asiakkaan oman seka muiden turvallisuuden

nojalla rajoitustoimenpiteisiin turvallisuuden takaamiseksi.

Laki kehitysvammaisen erityishuollosta 519/1977 maarittaa
rajoitustoimenpiteiden kayton erityishuollossa olevan asiakkaan kohdalla.
Rajoitustoimenpiteita suoritetaan ensisijaisesti erityishuollon asiakkaan kanssa
yhteisymmarryksessa. Erityishuollossa voidaan kayttaa 42 f § - 42 n §
rajoitustoimenpiteita tiettyjen ehtojen tayttyessa. Jos erityishuollossa oleva
asiakas ei kykene tekemaan hoitoaan seka huolenpitoaan koskevia paatoksia tai
ymmartamaan kaytoksensa seurauksia, voidaan kayttaa rajoitustoimenpiteita.

Rajoitustoimenpiteitd voidaan kayttad myos, jos se on valttamatonta asiakkaan
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terveyden tai turvallisuuden kannalta seka muiden terveyden ja turvallisuuden
turvaamiseksi taikka merkittdvan omaisuusvahingon ehkaisemiseksi. (Laki
kehitysvammaisen erityishuollosta 519/1977 42d §.)

Rajoitustoimenpiteita voi tydssaan kayttda palvelukodin henkilokuntaan kuuluva
sosiaali- ja terveysalan ammattihenkild. Yksikossa kaytetaan asiakkaan
rauhoittamistarkoituksessa kiinnipitamista (Laki kehitysvammaisen
erityishuollosta 519/1977 42 f §), joka voi myds sisaltda asiakkaan siirron
toimintayksikon tiloissa esimerkiksi omaan huoneeseen tai palvelukodin
toimintayksikdossa olevaan turvahuoneeseen. Jos turvahuoneeseen siirto on
valttamaton asiakkaan oman turvallisuuden ja terveyden sekda muiden
turvallisuuden ja terveyden kannalta, silloin kaytetaan lyhytaikaista erillaan
pitamista -rajoittamistoimenpidetta (Laki kehitysvammaisen erityishuollosta
519/1977 42 i §). Rajoittamistoimenpiteet kirjataan henkilon tietoihin tiettyja
kriteereja kayttden seka niista on ilmoitettava joka kuukausi asiakkaan

sosiaalityontekijalle.

Pienryhmakoti Patman on tehostetun palveluasumisen yksikkd. Se tarjoaa
asumispalveluita haastavasti kayttaytyville kehitysvammaisille, joilla esiintyy
mielenterveysongelmia seka kaytoshairioitd. Taman yksikon ohjaajat osallistuvat
yhdessa palvelukodin johtajan kanssa asiakkaiden rajoittamistoimenpiteita
koskeviin palavereihin. Palavereissa kaydaan lapi asiakas Kkerrallaan
rajoittamistoimenpiteiden mahdollinen tarpeellisuus asiakasturvallisuuden
takaamiseksi. Asiakasta koskevat asiat kasitteelldaan IMO-tyéryhmassa.
Tyéryhmaan kuuluvat sosiaalitydontekijat, hoitavat laakarit seka palvelukodin
tyontekijat. Yksikossa sovelletaan Lakia kehitysvammaisten erityishuollosta
519/1977 ja erityisesti lain lukua 3. Yksikosta l6ytyy turvahuone, joka on
tarkoitettu lyhytaikaista erillaan pitamista varten asiakkaan
rauhoittamistilanteessa. Yksikossd on myos suljettu ulko-ovi erityisluvalla
asukkaiden turvallisuuden vuoksi. Valvottuun liikkumiseen tulee hakea lupaa
asiakaskohtaisesti, joka saadetaan laissa kehitysvammaisen erityishuollosta
519/1977. Laki kehitysvammaisen erityishuollosta 519/1977 42 m § kasittelee

valvotun liikkumisen kriteereja. Jos henkild vaarantaa oman terveytensa ja
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turvallisuuden tai muiden terveyden ja turvallisuuden, voi yksikon ohjaaja valvoa

henkildn liikkkumista toimintayksikossa, sielta poistumista tai sen ulkopuolella.

3.3 Yllattavasta muutoksesta tulikin arkipaivaa

Ohjaajien tydnkuva muuttui kevaalla 2019, kun COVID-19 -pandemia toi arkeen
erilaisia suosituksia. COVID-19 -pandemia sai alkunsa joulukuussa 2019, kun
Kiinassa todettiin uusi koronavirus, SARS-CoV-2 (Terveyden ja hyvinvoinnin
laitos [THL] 2020a). Kyseinen koronavirus aiheuttaa akillisen hengitystieinfektion,
jonka oireita ovat muun muassa kuume, yska, kurkkukipu, hengenahdistus,

lihaskivut, vasymys, nuha, pahoinvointi ja ripuli (THL 2020b).

Maailman terveysjarjest6 WHO julisti koronavirusepidemian pandemiaksi
11.3.2020. Pandemian vuoksi Suomessa vallitsi poikkeusolot kolme kuukautta
(16.3.-16.6.2020). (Valtioneuvosto 2020.) Terveyden ja hyvinvointilaitoksen
2.9.2020 julkaistun tilannearvioraportin mukaan, Suomessa oli todettu 8161
koronavirustapausta 2.9.2020 mennessa. Tautiin liittyvia kuolemia oli raportoitu
335. (THL 2020c.)

Organisaation muutosten myota tyontekijat joutuvat usein ottamaan vastaan
tydtehtavia sekd omaksumaan uusia toimintatapoja (Kesti 2013, 120). Kun
tyopaikalla tapahtuu merkittdvia muutoksia, tulee pohtia niiden vaikutuksia
tydntekijoiden tydhyvinvointiin ja laatia tyohyvinvointia tukeva suunnitelma
(Ty6turvallisuuskeskus [TTK] 2013, 18).

Tyontekijoiden suhtautuminen muutokseen voi vaihdella tydyhteisdssa.
Suhtautumiseen vaikuttavia tekijoéitd ovat muun muassa tydntekijan aikaisemmat
kokemukset muutoksista ja niiden seurauksista, terveydentila, motivaatio, rooli
tyopaikalla, elamantilanne ja persoona. Henkilokohtainen osaaminen, tyokyky ja

tukiverkostot tukevat tyontekijad muutostilanteissa (TTK 2013, 13.)

Muutoksen myota tyopaikan arki muuttuu, mika voi aiheuttaa inmisille stressitilan.
Useimmiten tyontekija jannittda ja pelkda tuntematonta sekd omaa
parjaamistaan, oli muutos positiivinen tai negatiivinen. (Vartiainen 2012, 109.)

Muutostilanteeseen olisi suotavaa varautua hyvissa ajoin etukateen ja tiedottaa
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siita ennakoivasti, riittavasti ja avoimesti. Tyontekijoiden mielipiteiden ja tunteiden
kuunteleminen, heidan rohkaisemisensa ja kannustaminen ovat oleellisia tekijoita
tyontekijoiden turvallisuuden tunteen luomiseen. TyoOntekijdille olisi suotavaa
tarjota riittavasti aikaa sopeutua muutokseen. (Vartiainen 2012, 109.)
Opinnaytetydéssamme kasittelemme COVID-19 -pandemian tuomaa muutosta,
joka tuli esiin yllattaen ja nopeasti. Aikaa ennakointiin ja sopeutumiseen ei

juurikaan ollut.

COVID-19 —pandemia nakyy myos palvelukodin arjessa. Suunenasuojat tulivat
kayttoon heti pandemian alussa seka paivittaista siivousta lisattiin ohjaajien
tyonkuvaan. Tyoterveyshuolto muuttui verkkoon eli ohjaajien kaytdssa oli

Terveystalon Laakari 24h —chat, jonka kautta myos sairauslomat tuli hakea.

Sosiaalinen kanssakayminen osastojen ja ohjaajien valilla tyopaivien aikana
vahentyi huomattavasti pandemian myota; yhteiset tauot olivat kiellettyja ja tuli
valttaa muilla osastoilla kulkua. Asukkaidenkin sosiaalisten suhteiden
yllapitdminen hankaloitui, koska useilla asukkailla on sosiaalisia suhteita muiden

osastojen asukkaiden kanssa.

Asiakkaiden arki muuttui pandemian myo6ta; esimerkiksi kotilomilta paluu
hankaloitui karanteenin vuoksi, pysyteltin oman osaston piirissa, ruokailuita tuli
porrastaa seka liikkkuminen kaupoissa suositeltiin jattdmaan pois ja hoitamaan
ohjaajien toimesta. Suositukset lisasivat ohjaajien fyysistd ja psyykkista
kuormitusta. Tyopaiviin tuli lisatehtavia. Ennen itsendisesti liikkuvat asiakkaat
pystyivat hoitamaan arkiset kauppa-asiat omatoimisesti, mutta suositusten myota
oli ohjaajien tehtava kayda ostoksilla viikoittain. Ohjaajien psyykkista kuormitusta
lisasi  asiakkaiden lisaantynyt levottomuus sekda turhautuneisuus
liikkumissuosituksiin. Kysely asiakkailta pandemian loppumisesta ja rajoituksista

luopumisesta oli paivittaista, vaikka ohjaajilla ei naihin asioihin ollut tietoa antaa.

Tyontekijan suhtautuminen muutokseen riippuu usein tyouran aikana olevien
muutosten kokemuksista. MyOnteiset seka Kkielteiset aiemmat kokemukset
vaikuttavat suuresti ennakko-oletuksiin muutoksen tullessa. Uudet tyotehtavat,
vanhoista asioista luopuminen tai niiden uudelleen oppiminen toisin tavoin ovat

muutoksen paapiirteet (Pirinen 2014, 180). COVID-19 -pandemia muutoksena toi
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uusia tyotehtavia seka vanhojen tehtavien uudella tavalla tekemista ja sen
opettelua. Pandemian pitkittyessa palvelukodillakin alettiin tottua sen tuomiin
muutoksiin, vaikka ne lisasivatkin tyota ohjaajien arjessa. Riittava aika
muutokseen perehtymiseen, oppimiseen ja omaksumiseen auttaa tydntekijaa
muutoksessa (Pirinen 2014, 194.) Arki normalisoitui hieman, kun asukkaat
paasivat taas kotilomille l1aheistensa luo seka suositukset asiointeihin liittyen
kevenivat. Asukkaat paasivat jalleen tekemaan omat arkiostokset lahikauppaan.
Suositusten keveneminen helpotti ohjaajien tyota niin fyysisesti kuin
psyykkisestikin. Asukkaiden henkinen hyvinvointi koheni vapaamman liikkkumisen
ja laheisten nakemisen myota huomattavasti. Pandemia ei kuitenkaan kadonnut
mihinkaan eli siivous jatkui samaan malliin seka asukkaiden muistuttelu hyvasta

kasihygieniasta ja turvavaleista lisaantyi vapaamman liikkumisen myota.
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4 OPINNAYTETYOPROSESSI

4.1 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa asumispalveluyksikdossa
mielenterveysongelmia ja kaytoshairiditda omaavien kehitysvammaisten seka
mielenterveys- ja paihdekuntoutujien kanssa tydskentelevien ohjaajien
tydnhyvinvointia. Opinnaytetydmme toimii samalla myo6s kyselyyn vastanneiden
Attendo Simon Palvelukodin ohjaajien tyohyvinvointikartoituksena. Tavoitteena
on antaa palvelukodin johtajalle ja muulle henkilostolle kokonaiskuva henkiloston
tydhyvinvoinnista ja hyodyntdaa saatua tietoa tyontekijdiden hyvinvoinnin

edistamiseksi.
Tutkimuskysymyksiksi muodostuivat:

1. Miten tyohyvinvointi nayttaytyy eri tyohyvinvoinnin osa-alueiden kautta

ohjaajien ty0ssa?

2. Miten COVID-19 -pandemia vaikuttaa ohjaajien tydhon ja tydhyvinvointiin?

4.2  Maarallinen tapaustutkimus

Tapaustutkimuksella voidaan tuottaa yksittaisesta tapauksesta tai pienesta
joukosta toisiinsa suhteessa olevista tapauksista yksityiskohtaista ja intensiivista
tietoa (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 134). Tapaustutkimusta on vaikea
maaritella yleispatevasti taikka kattavasti. = Yhdenmukaista erilaisilla
tapaustutkimuksilla on se, ettd niissa tutkitaan juurikin "tapausta” eika sen
analysoitiin, rajaukseen tai perusteluun ole yhta selitysta. (Erikson & Koistinen
2005, 4.) Olennaista on, etta aineisto, jota kasitellddn, muodostaa tutkittavan
tapauksen (Saarela-Kinnunen & Eskola 2015, 181). Tapaustutkimusta voidaan
lahtea tutkimaan joko kvantitatiivisesti tai kvalitatiivisesti (Hirsijarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 191).
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Tutkimusmenetelmista maarallinen eli kvantitatiivinen vastaa kysymyksiin: kuinka
paljon, kuinka moni ja kuinka usein. Puolestaan laadullinen eli kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma pyrkii vastaamaan kysymyksiin miksi, miten ja millainen.
(Heikkila 2014, 7.)

Kaytimme opinnaytetydssamme paaasiassa maarallista tutkimusmenetelmaa,
koska halusimme antaa yleisen kuvan palvelukodin ohjaajien tyohyvinvoinnin
muuttujien valisista suhteista ja erioista. Tassa tapauksessa muuttujia ovat
ohjaajien kokemukset ja oma-arviointi tydn kuormittavuudesta, tydyhteisosta,
tyodviihtyvyydesta, tyoturvallisuudesta ja erityisesti COVID-19 -pandemiasta
johtuvista muutoksista. Maaralliselle tutkimusmenetelmalle ominaisia piirteita
ovat tiedon strukturointi, mittaaminen, mittarin kayttaminen, numeraalinen tiedon
kasittely ja esittaminen, tutkimusprosessin ja sen tulosten objektiivisuus seka
vastaajien suuri maara. (Vilkka 2007, 13-14,17.)

Laadullisen tutkimuksen lahtdkohtana on todellisen elaman kuvaaminen. Siina
pyritdan tarkastelemaan tutkittavaa kohdetta kokonaisvaltaisesti ja |0ytaa
uudenlaista tietoa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161.) Laadullisten
kysymysten avulla saatiin maarallisten kysymysten kautta saatuihin vastauksiin

lisaa tietoa ja sisaltoa.

Otannalla tarkoitetaan menetelmaa, jolla valikoidaan tutkittava osa
perusjoukosta. Otantamenetelmaa kaytetdan perusjoukon ollessa suuri ja
halutessaan  nopeasti tietoa saavuttaen suuria  kustannussaastoja.
Opinnaytetydomme tarkoituksena on tuottaa tietoa yksittdisen palvelukodin
ohjaajien tydhyvinvoinnista, joten perusjoukkomme on pieni. Taman vuoksi
kaytamme tutkimuksessa kokonaisotantaa, eli otamme koko perusjoukon
mukaan tutkimukseen. (Vilkka 2007, 52.)

4.3 Aineiston keruumenetelma ja toteutus

Tutkimukseen tarvittavan aineiston keruutavaksi valikoitui Webropol-
verkkokysely. Anonyymikyselyn avulla takasimme, ettei toinen opinnaytetyon

tekija tunnistaisi yksikossa tyoskentelevana tyokavereidensa vastauksia. Tama



35

oli tyon luotettavuuden ja eettisyyden kannalta valttamatonta. Toisena
vaikuttavana tekijana aineiston keruutavan valintaan oli meneillaan oleva COVID-

19 —pandemia, jonka vuoksi ylimaaraiset vierailut palvelukodissa ovat kielletty.

Kaytimme tutkimusaineiston kerdamiseen puolistrukturoitua kyselylomaketta
(liite 2). Tutkimusmenetelma oli paaasiassa maarallinen. Kyselylomake koostui
24 kysymyksesta. Strukturoitujen kysymysten vastauksien lisaksi kysyimme
kuusi avointa kysymysta saadaksemme lisatietoa maarallisesta kyselysta
saatujen tulosten tarkempaan pohdintaa. Lisaksi avointen kysymyksien myota voi

saada tutkimuksen kannalta tarkeaa tietoa (Vehkalahti 2015, 25).

Asettelimme kysymykset viiteen teemaan. Teemoiksi valikoitui tyon
kuormittavuus, tyoyhteiso, tyoviihtyvyys, tyoturvallisuus seka muutokset. Teemat
selkeyttavat vastaajia miettimaan omaa tyonhyvinvointiaan tietylta kantilta.
Teemat auttavat meita opinnaytetyon tekijoita hahmottamaan tyohyvinvoinnin
paapiirteet. Paapiirteiden hahmottaminen edesauttoi kyselylomakkeen luomista

ja kattavan aineiston saamista analysointia varten.

Opinnaytetydn kohderyhma oli Attendo Simon palvelukodin ohjaajat niin
vakituiset, sijaiset kuin oppisopimuksella tydskentelevat. Toimitimme
opinnaytetyon kyselyn 29 ohjaajalle Hilkka-asiakastietojarjestelman kautta
saatekirjeen kera (Liite 1) ja he saivat vastata kyselyyn tydajalla. Kyselyyn vastasi
18 tyontekijaa ja kyselyn avasi 21 tyontekijaa. Vastausprosentti kyselyssa oli 62
%. Vastauksia kerattiin ajalla 9.5.2020-24.5.2020.

4.4 Aineiston analysointi

Aineiston keraamisen maaraajan umpeuduttua aloitetaan aineiston kasittely.
Aluksi tutkija tarkistaa aineiston tiedot ja arvioi vastausten seka poistaa
asiattomasti ja puutteellisesti taytetyt lomakkeet. Aineiston tarkistukseen kuuluu
myos puuttuvien tietojen ja virheiden lapikayminen ja arvioiminen. Aineiston
kadon, eli puuttuvien tietojen maaran, tarkistaminen on tarkein asia aineiston
tarkistuksessa. (Vilkka 2007, 106.) Suurella kadolla on vaikutusta tutkimuksen

luotettavuuteen. Vastausprosentti katsotaan riittamattomaksi tilastotieteen
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kannalta, jos se jaa 20-30 prosenttiin. Opinnaytetydssa suurempikin kato voidaan
sallia, kunhan opiskelija dokumentoi ja tuo sen selkeasti esille. (Kananen 2011,
72-73.) Tutkimuksemme vastausprosentti oli 62 %, joka on riittdva luotettavan

tilastotieteen kannalta.

Aineisto tulisi analysoida ennalta maaratyn suunnitelman mukaisesti ja pyrittaisiin
vastaamaan jo asetettuihin hypoteeseihin. Aina nain ei kuitenkaan toimita, koska
keratysta aineistosta voi nousta esiin odottamattomia ilmigita, jotka voidaan ottaa

mukaan tarkasteltavaksi. (Nummenmaa 2004, 31.)

Analysoimme Kkyselylomakkeella saatujen avoimien kysymysten vastaukset
hyoddyntaen teorialahtdista sisallonanalyysia. Sisallonanalyysin avulla muutetaan
esimerkiksi kirjoitettu tai puhuttu materiaali mahdollisimman objektiivisesti
analysoitavaan muotoon. Aloitimme analysoinnin muodostamalla analyysirungon

(Taulukko 1; kokonainen analyysirunko Liite 4).

Taulukko 1. Esimerkki sisallonanalyysin analyysirungosta ja ryhmittelysta.

Alkuperainen Pelkistetty Alaluokka Paaluokka

ilmaisu ilmaisu

"Asiakastilanteet | Asiakkaan Onnistuneet Ohjaajien

Kun voit olla avustaminen. asiakaskohtaamiset | kokemukset

todella avuksi tyossa

asiakkaille...” motivoivista
tekijoista

Runkoa muodostaessa taytyy kiinnittaa tarkkuutta koko aineiston perusteelliseen

lapilukemiseen. Ensimmainen vaihe on pelkistaminen, jossa poimimme
opinnaytetydbmme kannalta olennaiset asiat eli analyysiyksikot. Seuraavaksi
ryhmittelemme pelkistetyt ilmaisut analyysirungon mukaisesti analyysiluokkiin,

seka nimeamme ryhmat. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 109, 113.)

4.5 Tutkimuksen reliabiliteetti ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida kahdella perusteella: reliabiliteetilla
ja validiteetilla. Sen luotettavuuteen ja laatuun vaikuttavat tilastolliset, sisalldlliset,

kulttuuriset, kielelliset ja tekniset seikat. Tutkimuksen luotettavuutta voi
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edesauttaa tutkimusongelman rajaamisella, perusteellisella
tutkimussuunnitelmalla, hyvalla kyselylomakkeella, tarpeeksi suurella otoksella ja
korkealla vastausprosentilla seka selkealla ja objektiivisella raportilla. (Vehkalahti
2014, 40.)

Validiteetti on tutkimuksen luotettavuuden ensisijainen peruste. Se kertoo
mittaako tutkimus sita, mita oli tarkoitus mitata. Jos tutkimus ei mittaa oikeaa
asiaa, ei reliabiliteetilla ole merkitysta. (Vehkalahti 2014, 41; Hirsijarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 231; Heikkila 2014, 11.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta ja toistettavuutta.
Mittausta voidaan pitaa reliaabelina, jos kaytetty mittari tuottaa samat tulokset eri
tutkimuskerroilla. Mittauksen reliabiliteetin lisaksi on otettava huomioon
tiedonkeruun luotettavuus. (Vehkalahti 2014,40-42; Hirsijarvi yms. 2009, 231.)

Haimme opinnaytetyollemme tutkimuslupaa ennen tutkimussuunnitelman
laatimista ja luvan saatua aloitimme opinnaytetyon tyostamisen. Toteutimme
tutkimuksen sovittuja ehtoja noudattaen. Tutkimuksemme perustuu
anonyymiteettin, emmeka keraa Kkyselyyn vastanneiden nimia, tarkkaa
syntymaaikaa tai asuinpaikkakuntaa. Emme mydskaan kysyneet tunnistettavia
tietoja tyotehtavasta, ammattinimikkeesta tai tydbkokemuksesta, jottemme osaisi
yhdistda vastauksia kehenkdan. Tama oli erittdin tarkeda, koska tietojen
keraaminen olisi voinut luoda epaluottamusta tutkijoita kohtaan ja etenkin

palvelukodilla tydskentelevaa tutkijaa kohtaan.

Tutkimus tulee olla suoritettu hyvan tieteellisen kaytannon ohjeiden mukaisesti,
jotta se katsotaan eettisesti hyvaksyttavaksi ja luotettavaksi seka tulokset
uskottavaksi. Tutkimus tulee olla suoritettu rehellisesti ja kiinnittaa huomio
yleiseen huolellisuuteen ja tarkkuuteen tutkimustyodssa, tulosten tallentamisessa
ja esittamisessa seka tutkimusten ja tulosten arvioinnissa. (TENK 2012, 6.)
Opinnaytetydssa meidan tulee varmistaa, ettd esitamme tiedon
totuudenmukaisesti. Oletettavasti kohderyhma on pieni, joten emme voi yleistaa

tuloksia.
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Tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmissa tulee olla tieteellisen
tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia. Tutkimuksen tuloksia
julkistaessa toteutetaan avoimuutta ja vastuullista tiedeviestintaa. (TENK 2012,
6.)
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5 TULOKSET

Opinnaytetyon tulokset saatiin toteuttamalla Webropol-kysely 9.5.-24.5.2020.
Kohdejoukkona oli Attendo Simon palvelukodissa tyoskentelevat ohjaajat.
Toimitimme kyselyn ohjaajille Hilkka-asiakastietojarjestelman viestintdosion
kautta saatekirjeen kera. Kysely lahetettin 29 ohjaajalle, joista 18 vastasi
kyselyyn. Kysely aukaistiin 21 tyontekijan toimesta. Kyselyn vastausprosentti ol
62 %.

Emme keranneet vastaajien taustatekijoita taataksemme vastaajille tayden
anonymiteetin. Taustatietojen keraamisen myaota, toinen opinnaytetyon tekijoista,

joka tyoskentelee kyseisessa palvelukodissa, olisi voinut tunnistaa vastaajat.

Opinnaytetydbn paatemana on tydhyvinvointi, mutta rajasimme aihetta
kyselylomakkeessa kayttamiimme teemoihin. Lahdimme purkamaan naita
teemoja kysymysten avulla ja tutkimustuloksia analysoidessamme pyrimme

I6ytamaan yhtenevaisyyksia tai poikkeavuuksia suhteessa teoriaan.

5.1 Tydn kuormittavuus ja tydn voimavarat

Tyon kuormittavuutta selvitimme 12 monivalintakysymyksella ja kahdella
avoimella kysymykselld. Avoimissa kysymyksissa selvitimme ohjaajien
kokemuksia tydn kuormittavista ja motivoivista tekijoista (Liite 4 & 5). Kartoitimme
myos tydhyvinvointia avoimella kysymyksella, johon vastaajat saivat omin sanoin
kertoa hyvinvoinnista. Opinnaytetydn yksi monivalintakysymys seka yksi avoin

kysymys koskivat useammalla osastolla tydskentelya.

Ohjaajista 33 % koki tydonsa riittdvan haastavaksi ja 44 % koki tydnsa
haastavuuden jokseenkin riittavaksi. Puolestaan 11 % vastaajista koki olevansa
jokseenkin eri mielta tyon riittdvasta haastavuudesta ja 11 % ei osannut kertoa
mielipidettaan. 56 % ohjaajista kuitenkin koki tydmaaransa taysin riittavaksi, kun
taas 17 % koki tydmaaransa jokseenkin riittdvaksi. 17 % vastaajista koki
tydmaaransa jokseenkin riittamattomaksi ja 11% ei osannut muodostaa

mielipidetta tyon riittavasta maarasta.
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Kyselyyn vastanneet ohjaajat kokivat tyonsa enemman psyykkisesti kuin
fyysisesti kuormittavaksi. Puolet vastaajista koki tydonsa psyykkisesti
kuormittavaksi ja 39 % vastaajista koki sen jokseenkin psyykkisesti
kuormittavaksi. Vastaajista kuusi prosenttia ei kokenut tyotaan lainkaan
psyykkisesti kuormittavaksi ja vastaajista kuusi prosenttia ei osannut arvioida
tydn psyykkista kuormittavuutta. Tyonsa fyysisesti kuormittavaksi koki vain kuusi
prosenttia vastaajista ja jokseenkin fyysisesti kuormittavaksi sen koki 22 %
vastaajista. Vastaajista 44 % ei kokenut tyotdaan juurikaan fyysisesti
kuormittavaksi ja 17 % vastaajista ei kokenut sitd lainkaan fyysisesti
kuormittavaksi. Vastaajista 11 % ei osannut arvioida tyon fyysista

kuormittavuutta.

Vastaajista 11 % koki tyonsa aiheuttaneen itselleen stressia ja 22 % sen
aiheuttaneen jokseenkin stressia. Puolestaan 44 % vastaajista ei kokenut tydnsa
aiheuttaneen juurikaan stressia ja 11 % ei kokenut sen lainkaan aiheuttaneet
stressia. Vastaajista 11 % ei osannut vastata tydnsa vaikutuksista stressiin.
TyOperaisen stressin koettiin vaikuttavan taysin alentavasti tyotehokkuuteen 17
% vastaajan toimesta ja jokseenkin alentavasti 11 % vastaajan toimesta.
Vastaajista 11 % ei kokenut tydperaisen stressin juurikaan alentaneen
tydtehokkuutta ja 28 % heista ei kokenut stressin vaikutusta tyotehokkuuteen
lainkaan alentavasti. Kolmannes (33 %) vastaajista ei osannut muodostaa
stressin vaikutuksista mielipidetta. Vain kuusi prosenttia vastanneista oli ollut
poissa toista viimeisen vuoden aikana tyoperaisen stressin tai uupumuksen

vuoksi.
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Tyon kuormittavuus

60% 56%
50%
>0% 44% 44% 44%

39%
40%

339
30%
22% 22%
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20% 7% 17% 17%
119 11% 11% 11% 119911948  11%
10% 6% 6% 6%
0% IO% 0% I I
s N N
Tyoni on maaraltaan Tyoni on riittdvan Koen tyoni fyysisesti Koen tyoni Tyoni aiheuttaa
riittavaa haastavaa kuormittavaksi psyykkisesti minulle stressia

kuormittavaksi

B Tdysin samaa mielta B Jokseenkin samaa mieltd M En osaa sanoa

M Jokseenkin eri mielta B Taysin eri mielta

Kuvio 5. Vastaajien kokemus tyon kuormittavuudesta.

Kysyessamme ty0ssa kuormittavista tekijoista, vastaajat nostivat kuormittavina
tekijoina esiin haastavat asiakkaat, tydoyhteison, haastavan ja vastuullisen tyon
seka tyoympariston, ja tyotd ohjaavat saannokset sekd muut asiat (liite 5).
Vastaajista 29 % nosti tyota kuormittaviksi asioiksi asiakkaat ja 29 % tyontekijat.
Tyontekijat  kuormittuivat asiakkaiden sanallisesta  haasteellisuudesta,
aggressiivisuudesta, uhkaavasta kaytoksesta seka huonomuistisuudesta.
TyoOntekijoiden vaihtuvuus, tietamattomyys seka se, etteivat kaikki omaa
laakelupaa, koettiin kuormittavina asioina. Esiin nostettiin myos tyontekijoiden
luonteisiin liittyvia tekijoita seka henkilokunnan valiset konfliktit. Muina tyota
kuormittavina tekijoina esiin nousivat tydskentely eri osastoilla, pitkat tyoputket,
fyysisesti ja psyykkisesti raskaat tyotehtavat ja -tilanteet, tyotilat seka hoitotyon

ulkopuoliset tydtehtavat.

Tyossa motivoivina asioina avoimessa kysymyksessa pinnalle nousivat
onnistuneet asiakastilanteet, positiivinen tydyhteisé seka tydn moninaisuus (Liite
4). Kysymykseen oli vastannut 17 ohjaajaa. Onnistuneissa asiakastilanteissa
nousi esiin muun muassa asiakkaiden hyvantuulisuus ja hymy seka heidan
kokonaisvaltainen elamanlaatunsa ja hyvinvointinsa seka niiden parantaminen.

Asiakastilanteista motivaatiota omaan tydhonsa sai 11 vastanneista, mika viittaa
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siihen, etta asiakkaat ovat suurin motivaation kohottaja tydssa. Tyoilmapiirista
motivaatiota sai kuusi vastanneista. Tydilmapiirista esille nousi mukavat
tyokaverit seka heilta saatu positiivinen palaute. Kolmantena motivoivana asiana
oli tydn moninaisuus, kuten sen haasteellisuus, omiin tyotehtaviin vaikuttaminen
seka tyopaivien erilaisuus rutiineista huolimatta. Esille nousi myos tyon
moninaisuuteen liittyvat tydaikana kaytavat koulutukset ja nain oman
ammattitaidon lisaaminen. Tyon moninaisuudesta sai motivaatiota tydhon kuusi

vastanneista.

Avoimissa vastauksissa palvelukodilta toivottin  sisaisen  viestinnan
vahvistamista. Vastaajista kaksi koki palvelukodin sisdisen viestinnan toimivaksi
ja kuusi jokseenkin toimivaksi. Sen sijaan puolet vastaajista koki palvelukodin
sisdisen viestinnan jokseenkin toimimattomaksi ja vastanneista kuusi prosenttia
ei kokenut sen toimivan lainkaan. Reilu neljannes eli viisi vastaajista koki
kuitenkin saavansa tarpeeksi tietoa tyostaan ja vastaava maara koki saavansa
jokseenkin tarpeeksi tietoa tyostaan. Puolestaan nelja vastaajista ei kokenut
saavansa juurikaan tarpeeksi tietoa tyostaan ja kuusi prosenttia vastaajista ei
kokenut saavansa lainkaan tarpeeksi tietoa tyostdan. Vastaajista kolme ei

osannut arvioida asiaa.

Lisaksi avoimissa vastauksissa palvelukodilta toivottiin  yhteisollisyytta,
tiimihenkea seka yhteista aikaa tyopaikan ulkopuolella. Esiin nousi myos toive
saada lisaa sijaisia ja huolehtia heistd paremmin. Turvallisuuden lisaamista
kaivattiin eritoten Patman -osastolle seka lisaksi Kkaikille tydntekijoille
halytysnappi, jotta tarpeen tullen voi halyttda tydkaverilta apua. Tydnkiertoon
toivottiin parannusta seka avustavaa henkilokuntaa huolehtimaan siivous- ja

ruokahuollosta. Vastauksissa nousi toive myds kaiken uudelleenkehittamisesta.

Ohjaajista 33 % tydskentelee palvelukodin useammalla osastolla sdanndllisesti
ja 28 % satunnaisesti. Puolestaan 39 % tyodskentelee ainoastaan yhdella
osastolla. Halusimme selvittaa avoimella kysymyksella, milla tavoin useammalla
osastolla tyoskentely vaikuttaa tyOhyvinvointiin. Vastauksista nousi esiin niin
tyota kuormittavia asioita, kuin tydssa motivoivia asioita. Usealla osastolla

tyoskentelyn koettiin lisaavan stressia, heikentavan keskittymiskykya seka
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vahentavan osallisuuden tunnetta. Lisaksi jokapaivainen tyovaatteiden pesu ja
niiden kuljettaminen osastojen valilla koettiin raskaana. Puolestaan usealla
osastolla tyoskentelyn koettiin tuovan vaihtelevuutta ja mielenkiintoa seka
lisdavan ymmarrysta ja arvostusta tyoyhteisdn jasenia kohtaan. Lisaksi kaikkiin

palvelukodin asukkaisiin tutustumisen koettiin vahentavan jannitysta ja pelkoa.

"Monen osaston asiat rassaavat téissé. Joskus tuntuu etté ei pysty

keskittyméan osaston téihin koska miettii samalla toista osastoa.”

"Koko talon asukkaat tulevat tutuiksi ja siten mahdolliset jannittémiset ja pelot
hélvenevét. Oppii ymmartdamaan millaisten asukkaiden kanssa toiset ovat
tekemisissé péivittéin ja millaisia tilanteita eteen tulee. Osaa arvostaa omaa

tydpistetté ja omaa tekemisté seké osaamista.”

Vastanneista ohjaajista 28 % koki taysin palautuvansa vapaa-ajalla ja 44 % koki
jokseenkin palautuvansa vapaa-ajalla. Puolestaan 17 % ei kokenut juurikaan
palautuvansa vapaa-ajalla ja 6 % ei kokenut palautuvansa vapaa-ajalla lainkaan.

Vastaajista kuusi prosenttia ei osannut arvioida asiaa.

Vastaajista 22 % ei ollut lainkaan huolestuneita omasta jaksamisestaan ja 44 %
ei ollut juurikaan huolestuneita omasta jaksamisestaan. Omasta jaksamisestaan
olivat hyvin huolestuneita 11 % vastaajista ja jokseenkin huolestuneita 17 %
vastaajista. Vastaajista kuusi prosenttia ei osannut muodostaa asiasta
mielipidetta. Tyoasiat eivat vaivanneet vapaa-ajallaan yhtakaan vastaajaa
paivittain. Usein tydasiat vaivasivat vapaa-ajalla 17 % vastaajista ja joskus 28 %
vastaajista. Puolestaan 44 % vastaajia vastaajista koki tydasioiden vaivaavan
vapaa-ajallaan harvoin ja 11 % vastaajista ei kokenut niiden vaivaavaan vapaa-

ajallaan koskaan.

Kuusi prosenttia vastanneista koki taysin, ettd heiltd vaaditaan liikaa
koulutukseen nahden ja 28 % koki jokseenkin liikaa vaadittavuutta. Puolestaan
kolmannes (33 %) vastaajista ei juurikaan kokenut, ettd heiltd vaaditaan liikaa
suhteessa koulutukseen ja 17 % ei kokenut lainkaan. Vastaajista 17 % ei osannut
arvioida tyon liiallisia vaatimuksia koulutukseen nahden. Sen sijaan puolet

vastaajista koki, ettd heilld on mahdollisuus lisdkoulutuksiin ja 22 % koki
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jokseenkin mahdollisuuksia lisdkoulutuksiin. Vastaajista 11 % ei juurikaan
kokenut, ettd heilld olisi mahdollisuus lisdkoulutuksiin ja 17 % vastaajista ei

osannut arvioida lisakoulutuksien mahdollisuutta.

5.2 Tydyhteiso ja tyoviihtyvyys

Tydyhteisoon liittyvia monivalintakysymyksia tutkimuksestamme |0oytyi 12.
Kysymykset muotoituivat tyOyhteisoon liittyvista asioista sekd kokemuksista
esimiestyosta. Tyoviihtyvyytta koskevia kysymyksia kyselylomakkeessa oli kaksi
monivalintakysymysta. TyOyhteisoon ja -viihtyvyyteen tuli myds erittdin paljon
vastauksia tyota kuormittavissa ja motivoivissa avoimissa kysymyksissa (Liite 4
& 5). Kartoitimme myds tydpaikkakiusaamista kahdella monivalintakysymyksella

seka esimiehen puuttumista siihen yhdella monivalintakysymyksella.

Selvitimme neljan monivalintakysymyksen (kuvio 6) avulla, kokevatko tyontekijat
saavansa esimieheltaan kannustusta, palautetta, tukea ja apua. Kolmella
kysymyksella (kuvio 7) kartoitimme, kokevatko tyontekijat olevansa arvostettuja

ja tasavertaisia tyOyhteison jasenia.

Vastaajista reilu neljannes (28 %) koki taysin saavansa kannustusta
esimieheltdan ja reilu puolet (56 %) koki jokseenkin saavansa kannustusta
esimieheltddn. Noin kymmenes (11 %) ei juurikaan kokenut saavansa

kannustusta. Vastaajista kuusi prosenttia ei osannut vastata kysymykseen.

Esimiehelta tyostaan palautetta koki tdysin saavansa 17 % ja jokseenkin 56 %.
Palautteen saamista tyostaan ei juurikaan nahnyt saaneensa 22 % vastaajista.

Kuusi prosenttia vastaajista ei ollut mielipidetta palautteen saamisesta.

Vastaajista 22 % koki tdysin saavansa tukea esimieheltaan ja 61 % puolestaan
jokseenkin. 11 % vastaajista ei kokenut juurikaan saaneensa esimiehen tukea.

Asiaa ei osannut arvioida 6 % vastaajista.

Kukaan vastaajista ei kokenut jadneensa avun ulkopuolelle esimieheltaan sita
pyydettaessa. Kyselyyn vastanneista tyontekijoista 67 % oli taysin samaa mielta

vaitteestd “Saan apua esimieheltani sitd pyydettdessa”. Vastaajista 28 % koki
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jokseenkin saavansa apua esimiehelta. Vastaajista kuusi prosenttia ei osannut

muodostaa mielipidetta esimieheltd saatavasta avusta.

Esimies
80%
67%
70% 61%
60% 56% 56%
50%
40%
) 28% 28%
30% 22% 22%
17%
20% 11% 11%
10% 6% 6% 6% 6%
. 0% 0% —-_ 0% 0%
0%
Saan kannustusta Saan palautetta Esimieheni tukee minua Saan paua esimieheltani
esimieheltani esimieheltani sita pyydettaessa
B Taysin samaa mielta B Jokseenkin samaa mieltd M En osaa sanoa

M Jokseenkin eri mielta W Tdysin eri mielta

Kuvio 6. Vastaajien kokemukset esimiestyosta.

Vastaajista kolmannes koki saavansa kannustusta tyokavereiltaan ja kolmannes
koki saavansa jokseenkin kannustusta tyOkavereiltaan. Noin neljannes (22 %) ei
kokenut juurikaan saavansa tyokavereiltaan kannustusta. Vastaajista 11 % ei

osannut arvioida tyokavereiden antamaa kannustusta.

Kyselyyn vastanneista ohjaajista kolmannes koki tekemansa tyon arvokkaaksi ja
vajaa puolet (44 %) jokseenkin arvokkaaksi. Vastaajista 11 % ei kokenut
tekemaansa tyotaan juurikaan arvokkaaksi ja 11 % ei osannut arvioida asiaa.
Puolestaan noin viidennes (22 %) vastaajista koki, ettd heitd arvostetaan
tyontekijana ja reilu neljannes (28 %) koki jokseenkin olevan arvostettu
tyontekijana. Reilu viidennes (28 %) koki, ettei heitd juurikaan arvosteta

tyontekijoina ja noin viidennes (22 %) ei osannut muodostaa asiasta mielipidetta.

Vastaajista 28 % koki osallisuutta tydyhteisdonsa ja 61 % koki jokseenkin
osallisuutta tyoyhteisoonsa. Ainoastaan 11 % vastaajista koki jokseenkin
puutetta osallisuudessa tyOyhteisdssa. Noin viidennes (22 %) vastaajista koki

olevansa tasavertainen tyoyhteison jasen ja puolet vastaajista koki jokseenkin
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olevansa tasavertainen tydyhteison jasen. Vastaajista 17 % ei juurikaan kokenut
olevansa tasavertainen tyodyhteison jasen ja 11 % vastaajista ei osannut

muodostaa asiasta mielipidetta.

Tyon arvokkuus
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Kuvio 7. Kokemus arvokkuuden tunteesta vastanneiden kesken

Tyoilmapiiri koettiin erittain hyvaksi 22 prosenttisesti ja jokseenkin hyvaksi 39
prosenttisesti. Puolestaan 39 % koki tyoilmapiirin jokseenkin huonoksi, mutta
kuitenkaan yksikaan ei kokenut sita taysin huonoksi. Suurin osa vastaajista viihtyi
tydkavereidensa kanssa. 39 % oli tdysin samaa mieltd vaitteen “viihdyn
tydkavereideni kanssa” ja 56 % jokseenkin samaa mieltd. Ainoastaan kuusi
prosenttia vastaajista oli jokseenkin sita mielta, ettei viihdy tyokavereidensa
kanssa. Kukaan vastaajista ei kokenut taysin viihtymattomyytta tyokavereidensa

kanssa.

”.... Tyd ilmapiiri omalla osastolla hyvéa, kaikkien kanssa tulee hyvin toimeen ja

tyoté tehdéén yhdessa. Ei turhia kyréilyja. Kiva porukka...”

Selvitimme Kkyselyn avulla, onko palvelukodin tydyhteisdssad esiintynyt
kiusaamista viimeisen vuoden aikana. Puolet (50 %) vastanneista oli havainnut
tydpaikallaan kiusaamista, 22 % ei ollut havainnut kiusaamista ja 28 % ei osannut

muodostaa asiasta mielipidetta. Kuitenkaan yksikaan vastanneista ei myontanyt
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itse osallistuneensa tyoyhteison jasenen kiusaamiseen. Kyselyyn vastanneista
vajaa puolet (44 %) oli sitd mielta, ettd esimies on puuttunut
tydpaikkakiusaamiseen ja loput vastanneista (56 %) ei osannut muodostaa

mielipidetta asiaan.

17 % vastaajista koki tydbnsd olevan monipuolista ja kehittdvaa ja puolet
vastanneista koki sen olevan jokseenkin monipuolista ja kehittdvaa. Puolestaan
22 % heista oli jokseenkin eri mieltéd tydn monipuolisuudesta ja kehittdvyydesta

ja 11 % oli taysin eri mielta asiasta.

Pyysimme vapaaehtoisessa vastauskentassa ohjaajia kertomaan omin sanoin
omasta tyohyvinvoinnistaan. Vastauksia tahan avoimeen kysymykseen tuli
seitseman. Vastauksissa kuvailtin omaa tyohyvinvointia hyvaksi ja jokseenkin
hyvaksi. Tyohyvinvointiin vaikuttavina tekijoina nostettiin esiin tyopari ja muu
tyoyhteisO, uudet asukkaat seka viime vuosina tapahtuneet tyontekijamuutokset.
Vastauksissa nousi esiin myods psyykkisesti raskas tyo seka tyon aiheuttama

uupumus.

“Pidén omasta tydsténi. Vélilléd on ollut pelkoja uuden asukkaan tulosta, etta

kuinka "haasteellinen” hédn on...”

5.3 Tyoturvallisuus ja tyoterveyshuolto

Kerasimme opinnaytetydhoémme tietoa ohjaajien kokemasta tyoturvallisuudesta
17 monivalintakysymykselld. Kysymykset liittyivat niin henkiseen kuin fyysiseen
vakivaltaan ja sen uhkaan, tydhon perehdytykseen, tyétiloihin ja -vaatetukseen
seka hoitolaitteisiin. Tyoterveyshuollon kokemuksia kartoitimme kolmella

kysymyksella.

Vastaajien kokemuksia vakivaltatilanteisiin tai niiden uhkiin perehdyttamisesta ja
koulutuksesta kartoitettiin kolmella monivalintakysymyksella (Kuvio 8). Tayden
perehdytyksen vakivaltatilanteiden tai sen uhan ohjeistuksiin koki saaneensa 39
% vastaajista ja jokseenkin perehdytyksen koki saaneen 33 % vastaajista.
Vastaajista 17 % ei juurikaan kokenut saaneensa perehdytysta

vakivaltatilanteiden tai niiden uhkien ohjeistuksiin. Asiaa ei osannut arvioida 11
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% vastaajista. Sen sijaan yli puolet (61 %) vastaajista oli saanut lisdkoulutusta
vakivalta- tai niiden uhkatilanteiden ennaltaehkaisyyn ja niissa toimimiseen ja
kolmannes (33 %) koki jokseenkin saaneen lisakoulutusta. Ainoastaan kuusi
prosenttia vastaajista ei kokenut lainkaan saaneensa lisakoulutusta vakivalta- tai

niiden uhkatilanteiden ennaltaehkaisysta ja niissa toimimisesta.

Perehdytys vakivaltatilanteiseen tai niiden uhkaan
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Kuvio 8. Vastaajien kokemukset vakivaltatilanteiden tai niiden uhkien

perehdytyksesta ja lisakoulutuksesta.

Selvitimme ohjaajien kokemaa turvattomuuden tunnetta asiakastilanteissa ja
fyysista ja henkista vakivaltaa tai niiden uhkaa (kuvio 9). Vastaajista 17 % ei ollut
koskaan kokenut turvattomuutta asiakastilanteissa ja 50 % harvemmin. Joskus
turvattomuutta oli tuntenut 22 % ja usein 11 %. Kuitenkaan yksikaan vastaajista

ei kokenut turvattomuutta asiakastilanteissa paivittain.

Vastaajista 11 % ei ollut koskaan kokenut tydssaan fyysista vakivaltaa tai sen
uhkaa ja 56 % kokee harvemmin. Joskus fyysista vakivaltaa tai sen uhkaa oli
kokenut 22 % vastaajista, usein kuusi prosenttia sekd kuusi prosenttia myos
paivittain. Vastaavasti 11 % vastaajista ei ollut myodskaan kokenut tydssaan
henkista vakivaltaa tai sen uhkaa. Vastaajista 39 % oli harvemmin kokenut

tydssaan henkista vakivaltaa tai sen uhkaa ja joskus 17 %. Usein henkista
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vakivaltaa ja sen uhkaa oli kokenut 28 % ja paivittain ainoastaan kuusi prosenttia

vastaajista.

Vakivalta ja turvallisuus
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Kuvio 9. TyOntekijoiden kokema vakivalta ja turvallisuus.

Vastaajista kolmannes (33 %) koki taysin saavansa apua vakivaltatilanteisiin ja
noin viidennes (22 %) koki jokseenkin saavansa apua vakivaltatilanteisiin.
Puolestaan noin viidennes (22 %) ei kokenut juurikaan saavansa apua
vakivaltatilanteisiin ja noin viidennes (22 %) ei osannut arvioida avunsaantia
vakivaltatilanteisiin. Kyselyyn vastanneista palvelukodin ohjaajista 56 % ei
kokenut koskaan tarvitsevansa ulkopuolista apua vakivaltatilanteissa ja 44 %
harvemmin. Tarvittaessa kuitenkin 83 % kyselyyn vastanneista koki pystyvansa
halyttamaan lisdapua palvelukodin ulkopuolelta. Puolestaan kuusi prosenttia ei
kokenut pystyvansa halyttamaan lisaapua ja 11 % ei osannut sanoa kantaansa.
Kuitenkin vain 17 % on tarvinnut halyttaa lisdapua palvelukodin ulkopuolelta,

joista 67 % koki lisdavun saapuneen paikalle ajoissa ja 33 % ei.

44 % ohjaajista piti palvelukodin ohjeistuksia vakivaltatilanteisiin tai niiden uhkiin
jokseenkin epaselvina. Puolestaan 28 % vastaajista koki ohjeistukset jokseenkin
selkeiksi ja 17 % taysin selkeiksi. 11 % ohjaajista ei osannut ilmaista

mielipidettaan.



50

Ohjaajien kokemuksia ty6olosuhteista selvitettiin neljan monivalintakysymyksen
avulla (kuvio 10). Vastaajista 39 % koki palvelukodin tilat taysin
kayttotarkoituksen vastaisiksi ja 33 % jokseenkin vastaisiksi. Yksikdan vastaajista
ei kokenut tilojen olevan taysin kayttotarkoituksen mukaisia ja jokseenkin
kayttotarkoituksen mukaisiksi ne kokivat 22 % vastaajista. Asiaa ei osannut
arvioida kuusi prosenttia vastanneista. Palvelukodin tilat taysin turvallisiksi
tyoskentelylle koki 11 % vastanneista ja jokseenkin turvallisiksi 22 % vastaajista.
Puolestaan kolmannes (33 %) koki tilat taysin turvattomiksi tyoskentelylle ja

kolmannes (33 %) jokseenkin turvattomiksi.

Reilu neljannes vastaajista (28 %) koki palvelukodin hoitolaitteiden ja -valineiden
olevan taysin ajan tasalla, kun taas 17 % heista koki niiden olevan jokseenkin
ajan tasalla. Puolestaan 44 % vastaajista ei kokenut laitteiden ja valineiden
olevan juurikaan ajan tasalla ja heista kuusi prosenttia ei kokenut niiden olevan
lainkaan ajan tasalla. Hoitolaitteiden ja -valineiden ajantasaisuudesta ei osannut
arvioida kuusi prosenttia vastanneista. Kukaan vastanneista ei kokenut
jaaneensa taysin paitsi hoitolaitteiden ja -valineiden kayton perehdyttamisesta.
Jokseenkin puutetta perehdyttamisessa koki 22 % vastanneista. Vastaajista 39
% koki taysin saaneensa perehdytyksen hoitolaitteiden ja -valineiden kaytosta ja
22 % koki jokseenkin saaneen perehdytysta. Vastaajista 17 % ei osannut

muodostaa asiasta mielipidetta.

Vastaajista ainoastaan kuusi prosenttia koki tydvaatteet taysin kayttotarkoituksen
vastaisiksi. Enemmisté (66 %) vastaajista koki tyOvaatteet taysin
kayttotarkoituksen mukaisiksi ja kolmannes (33 %) jokseenkin kayttdtarkoituksen

mukaisiksi.
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Tyoolosuhteet
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Kuvio 10. Vastaajien kokemukset tyoolosuhteista.

Reilu puolet (56 %) vastanneista oli kayttanyt tyéterveyshuoltoa viimeisen
vuoden aikana, kun taas 44 % ei ollut. Yksikaan vastanneista ei kokenut
tydterveyshuollon olevan jarjestetty huonosti. Kolmannes (33 %) Kkoki
tyoterveyshuollon olevan jarjestetty hyvin ja reilu neljannes (28 %) jokseenkin
hyvin. Vastaajista 39 % ei osannut muodostaa mielipidetta tyoterveyshuollon
jarjestettavyydesta. Vastanneista 28 % koki tydterveyshuollon tukeneen taysin
omaa tyohyvinvointiaan ja 22 % koki sen jokseenkin tukeneen tydhyvinvointia.
Yhdellakaan vastaajista ei ollut kokemusta siita, ettei tyoterveyshuolto olisi
tukenut tyohyvinvointia. Vastaajista puolet ei osannut sanoa mielipidettaan

asiasta.

5.4 Pandemian vaikutukset

Halusimme tarkastella COVID-19 -—pandemian vaikutuksia palvelukodin
ohjaajien tydnhyvinvointiin. Selvitimme pandemian vaikutuksia palvelukodin
ohjaajilta 12 monivalintakysymyksella seka yhdella avoimella kysymyksella.

Avoimena kysymyksena pohdittiin, miten pandemia on vaikuttanut tydontekoon.
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Kartoitimme pandemian tuomaa kuormitusta ohjaajien fyysiselle, psyykkiselle ja
sosiaaliselle osa-alueelle (Kuvio 11) seka tyoturvallisuutta ja tyoterveyshuoltoa

(Kuvio 12) ja esimiehen roolia ja tiedottamista (Kuvio 13) pandemian aikana.

Vastaajat kokivat pandemian kuormittaneen jaksamista niin fyysisesti,
psyykkisesti kuin sosiaalisesti. Vastaajista 11 % oli taysin sitd mieltd, etta
pandemia on kuormittanut jaksamistaan fyysisesti ja 22 % koki sen jokseenkin
kuormittaneen jaksamistaan. Puolestaan 28 % ei kokenut pandemian
kuormittaneen juurikaan omaa jaksamistaan ja 39 % ei kokenut pandemian

kuormittaneen lainkaan omaa jaksamistaan.

Psyykkisesti pandemian koki kuormittavan jaksamistaan 22 % vastaajista ja
jokseenkin kuormittavan 39 % vastaajista. Vastaajista 11 % koki pandemian
kuormittaneen jaksamistaan jokseenkin ja 17 % heista ei kokenut pandemian

kuormittaneen lainkaan jaksamistaan. Asiaa ei osannut arvioida 11 % vastaajista.

Sen sijaan vastaajista 67 % koki pandemian taysin kuormittaneen jaksamistaan
sosiaalisesti. Vastanneista ohjaajista 22 % koki pandemian jokseenkin
kuormittaneen jaksamistaan ja 11 % ei kokenut sen juurikaan kuormittaneen

jaksamistaan.

Pandemian kuormittavuus
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Kuvio 11. Pandemian aiheuttama kuormittavuus.



53

Avoimessa vastauksessa noin 60 % vastaajista kertoi pandemian vaikuttaneen
tydntekoon lisdantyneena siivouksena sekd suojavarusteiden kayttona.
Vastaajista 40 % ei koe pandemian vaikuttaneen tydntekoon merkittavasti. Esiin
nousi Yyksittaisia asioita, kuten asiakkaiden levottomuus, aggressiivisuus ja
huonotuulisuus, vahentynyt aika asiakkaiden kanssa seka erityisjarjestelyiden

noudattaminen, joiden vuoksi tyd koettiin henkisesti raskaampana.

"Henkinen jaksaminen on loppu. Siivousta siivousta ja siivousta. Asukkaat myés

henkisesti huonossa kunnossa.”

Vastaajista 11 % koki pandemian aiheuttaneen itselleen paljonkin stressia ja 44
% koki sen aiheuttaneen jokseenkin stressia. Puolestaan 28 % vastanneista ei
juurikaan kokenut pandemian aiheuttaneen stressia ja 11 % vastanneista ei
kokenut sen aiheuttaneen stressia lainkaan. Pandemian suhdetta stressiin ei
osannut arvioida kuusi prosenttia vastanneista. Pandemian aiheuttaman stressin
ei juurikaan koettu vaikuttaneen tyontekoon. Vastanneista ainoastaan kuusi
prosenttia koki pandemian aiheuttaman stressin taysin vaikuttaneen tydntekoon
ja kuusi prosenttia jokseenkin. Sen sijaan 39 % vastanneista ei juurikaan kokenut
pandemian aiheuttaman stressin vaikuttaneen tyontekoon ja 44 % ei kokenut
lainkaan. Pandemian aiheuttaman stressin vaikutuksista tyontekoon ei osannut

arvioida kuusi prosenttia vastanneista.

Vastaajista 28 % koki pandemian aikaisten poikkeusjarjestelyjen tiedotuksen
taysin selkeaksi ja 28 % jokseenkin selkeaksi. Puolestaan 22 % heista koki
poikkeusjarjestelyjen tiedotuksen jokseenkin epaselkeaksi ja kuusi prosenttia
taysin epaselkeiksi. Vastaajista 17 % ei osannut antaa mielipidettaan pandemian

aikaisten poikkeusjarjestelyjen tiedotuksesta.

Yksikdan vastaajista ei kokenut tyoterveyshuollon olleen jarjestetty huonosti
pandemian aikana. Kolmannes (33 %) vastaajista koki tydterveyshuollon olleen
jarjestetty hyvin pandemian aikana, ja noin viidennes (22 %) koki sen jokseenkin
hyvin jarjestetyksi. Vastaajista lahes puolet (44 %) ei osannut arvioida, kuinka
tydterveyshuolto on pandemian aikana jarjestetty. Puolet vastaajista arvioi

tyoterveyshuollon mahdollisista muutoksista tiedottamisen hyvaksi ja kolmannes
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arvioi sen jokseenkin hyvaksi. Vain kuusi prosenttia vastanneista arvioi taman

huonoksi. Vastaajista 11 % ei osannut ilmaista mielipidettdan asiasta.

Palvelukodin hoitolaitteiden ja -valineiden vastaajista 28 % arvioi olleen taysin
ajan tasalla pandemian aikana. Kolmannes vastaajista koki hoitolaitteiden ja -
valineiden olleen jokseenkin ajan tasalla pandemian aikana. Puolestaan reilu
viidennes (22 %) vastaajista koki, ettei palvelukodin hoitolaitteet ja -valineet olleet
juurikaan ajan tasalla ja kuusi prosenttia vastanneista ei kokenut niiden olleen
lainkaan ajan tasalla. Vastaajista 11 % ei osannut muodostaa hoitolaitteiden ja -

valineiden ajantasaisuudesta mielipidetta.

Vastaajista 39 % koki tyopaikalla tarvittavien suojavalineiden olleen kaytossa 39
% vastaajista koki tarvittavien suojavalineiden olleen jokseenkin kaytdssa.
Puolestaan vastaajista 11 % koki, ettei tyopaikalla tarvittavat suojavalineet olleet
juurikaan kaytdssa. Vastaajista 11 % ei osannut arvioida tydpaikalla tarvittavien

suojavalineiden kayttoa.
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Kuvio 12. COVID-19 -pandemian aikainen tyoterveyshuolto seka valineet

Vastaajista yli puolet (56 %) koki esimiehen huolehtineen ohjaajien
tyoturvallisuudesta pandemian aikana ja reilu neljannes (28 %) koki esimiehen

jokseenkin huolehtineen pandemian aikaisesta tyoturvallisuudesta. Vain kuusi
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prosenttia vastaajista ei kokenut esimiehen juurikaan huolehtineen
tyoturvallisuudesta pandemian aikana. Vastaajista 11 % ei osannut arvioida,

huolehtiko esimies ohjaajien tyoturvallisuudesta pandemian aikana.

COVID-19 -pandemia
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Kuvio 13. COVID-19 -pandemian aikainen esimiehen panos seka tiedotus
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6 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetydomme  tutkimuskysymyksilla pyrimme  selvittamaan, miten
tyohyvinvointi nayttaytyy eri tydohyvinvoinnin osa-alueiden kautta ohjaajien tyossa
ja miten COVID-19 —pandemian tuomat muutokset vaikuttavat tyohyvinvointiin.
Lisaksi pyrimme tutkimuksen avulla selvittdmaan ja tarjoamaan Attendo Simon
Palvelukodin  esimiehelle ja  henkilostolle  kokonaiskuvan  ohjaajien

tyohyvinvoinnista.

Johtopaatokset ovat jaoteltu Maslowin tarvehierarkiaan pohjautuvan
Tyodhyvinvoinnin portaat —mallin mukaisesti: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys,
arvostus ja osaaminen. Jaottelulla saamme selkean ja johdonmukaisen tavan
avata lukijalle johtopaatoksia tuloksista. Lopussa avaamme johtopaatoksia

COVID-19 —pandemian vaikutuksista.

6.1 Terveys luo pohjan tyohyvinvoinnille

Rantaeskolan ym. (2014, 165) mukaan haastavien asiakkaiden kohtaaminen ja
vakivallan kokeminen voivat aiheuttaa stressia ja sen myota seka psyykkisia etta
fyysisia muutoksia. Noin 90 % vastaajista koki tyonsa vahintaan jokseenkin
psyykkisesti kuormittavaksi, mutta vain kolmannes koki sen aiheuttavan stressia.
Yli puolta vastaajista eivat tydasiat myoskaan vaivaa vapaa-ajallaan koskaan tai

ne vaivaavat harvemmin.

Rauramon (2013, 43) mukaan tydn ponnistelujen ja palautumisen valilla vallitsee
tasapaino, mikali tydntekija kykenee toipumaan rasituksesta tydpaivan aikana tai
pian sen paatyttya. Enemmistd (noin 70 %) vastaajista koki jokseenkin tai taysin
palautuvansa vapaa-ajalla. Viidesosa vastaajista ei kokenut juurikaan tai
lainkaan palautuvansa vapaa-ajalla. Vapaa-ajalla tydasiat vaivasivat usein,
joskus, harvoin tai ei koskaan. Reilua puolta vastaajista tydasiat vaivasivat
vapaa-ajalla harvoin tai ne eivat vaivanneet lainkaan. Ketaan vastaajista eivat

tydasiat mietityttaneet paivittain.

Vaikka reilu neljannes vastaajista koki asiakkaat tyota kuormittavina tekijoina,

noin kaksi kolmasosaa nosti juuri asiakkaat tydssa motivoiviksi tekijoiksi. Tyon
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kuormittaviksi tekijoiksi nousi tyon laadullisista kuormitustekijoista tyon
emotionaaliset, kognitiiviset ja intensiivisyyden vaatimukset. Maarallisia
kuormitustekijoita nostettiin esiin huomattavasti vahemman kuin laadullisia
kuormitustekijoitda. Maunon ym. (2017) toteaa laadullisilla kuormitustekijoilla
olevan seka negatiivisia etta positiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin, riippuen siita

kokevatko tyontekijat ne estaviksi vaatimuksiksi.

Tyontekijoiden kokemukset tyon haastavuudesta ja tyomaaran riittavyydesta
olivat enemmiston mielesta positiivisia. Enemmistd vastaajista koki seka tyon
haastavuuden etta tydonmaaran taysin tai jokseenkin riittavaksi. Nummelin (2008)

mukaan tyon tulisi olla sopivan haasteellista ja maaraltaan sopiva.

6.2 Turvattomuuden tunne verottaa tyohyvinvointia

Maslowin tarvehierarkiaan pohjautuvan tydhyvinvoinnin toisen portaan
tavoitteena on kokonaisvaltainen turvallisuus, joka koostuu turvallisesta
tydymparistosta, turvallisista toimintatavoista, toimeentulon mahdollistavasta
palkkauksesta, tydsuhteen vakauksesta seka oikeudenmukaisesta ja tasa-

arvoisesta tyoyhteisosta (Rauramo 2013, 14).

Rantaeskolan ym. (2014, 7) mukaan asiakkaan kohdistama fyysinen, psyykkinen
ja /tai seksuaalinen vakivalta yleisesti synnyttaa pelkoa ja epavarmuutta niin uhan
ja vakivallan kokeneille kuin kyseisista tapahtumista tietaville. Ohjaajien kokemus
henkisesta vakivallasta tai sen uhasta tyossa oli hieman yleisempaa kuin
kokemus fyysisestd vakivallasta tai sen uhasta. Ainoastaan kuusi prosenttia
vastanneista koki fyysista ja henkista vakivaltaa paivittain. Paivittain fyysista ja
henkista vakivaltaa kokeneet vastaajat kokivat usein myods turvattomuutta

asiakastilanteissa.

Kukaan vastaajista ei kokenut paivittain turvattomuutta asiakastilanteissa. Yli
puolet (67 %) kokivat turvattomuutta asiakastilanteissa harvemmin tai ei koskaan.
Rauramon (2013) mukaan turvallisuus on ihmisen perustarve ja oikeus
yhteiskunnassa. Pelolla ja turvattomuuden tunteella on heikentavia vaikutuksia

yksilon hyvinvointiin ja tyon tuloksellisuuteen. (Rauramo 2013, 4.)
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Tyohyvinvoinnin  portaat —mallin  mukaan hyva tydoymparistd on
tarkoituksenmukainen, turvallinen, terveellinen ja viihtyisa (Rauramo 2013, 78).
Palvelukodin tilat eivat olleet yhdenkaan vastaajan mielesta taysin
kayttotarkoituksen mukaiset. Vastaajista vain viidennes koki tyétilat jokseenkin
kayttdtarkoituksen mukaisiksi. Sen sijaan enemmistd koki ne taysin tai jokseenkin
kayttotarkoituksen vastaisiksi. Yli puolet vastaajista koki palvelukodin tilat
jokseenkin tai taysin turvattomiksi. Kolmannes vastaajista koki tyotilat jokseenkin
tai taysin turvallisiksi. Hoitolaitteet ja -valineet koettiin niin ajan tasalla oleviksi
kuin painvastaisiksi. Puolet vastaajista ei kokenut hoitolaitteiden ja -valineiden
olleen juurikaan tai taysin ajan tasalla ja hieman alle puolet vastaajista koki niiden
olevat jokseenkin tai taysin ajan tasalla. Tyovaatteet koettiin jokseenkin tai taysin
kayttotarkoituksen mukaisiksi 94 prosenttisesti. Rauramon (2013, 78) mukaan
hyva tydymparisto tukee niin tyéta kuin sen tekijaa mahdollistaen taysipainoisen

ja laadukkaan tyonteon.

Avoimissa vastauksissa nousi esiin myods toive turvallisuuden kehittamisesta.
Patmanin yksikon turvallisuuteen toivottiin parannusta seka turvapainikkeet
kaikille palvelukodin tyontekijoille. Puumin (2020) mukaan lisdavun halyttamiseen
tarkoitettu valine, esimerkiksi puhelin tai halytin, on oltava aina tyontekijan
mukana ja tarvittaessa heti kaytettavissa. Enemmistd vastaajista (83%) koki
pystyvansa halyttamaan lisaapua palvelukodin ulkopuolelta, mutta vain viidesosa
oli apua joutunut halyttamaan. Palvelukodin ulkopuolisen avun koettiin

saapuneen paikalle niin ajoissa kuin lilan myohaan.

Rauramo (2013, 86) toteaa kiusaamisen, epdaasiallisen kaytoksen, juoruilun,
hairinnan ja tiedon panttauksen olevan tyoelaman arkipaivaan liittyvia mahdollisia
ongelmia. Puolet vastaajista olivat havainneet tyopaikallaan kiusaamista
viimeisen vuoden aikana. Tasta huolimatta kukaan vastaajista ei koe
osallistuneensa tyopaikkakiusaamiseen. Raty (2017) toteaa, etteivat hyvan ja
huonon tyokayttaytymisen vaikutukset ja rajat ole kaikille selvia, jonka vuoksi
itsensa tunnistaminen kiusaajan roolissa voi olla haastavaa. Mahdollista myds
on, ettad kiusaamiseen osallistuvat eivat ole vastanneet kyselyyn. Aron (2018) ja
Rauramo (2013) korostavat selkeiden pelisaantdjen luonnin merkitysta

tydpaikoille.
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Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyonantajaa puuttumaan tyOpaikalla esiintyvaan
terveydelle haitalliseen hairintaan ja epaasialliseen kohteluun, kuten esimerkiksi
uhkailuun, pelotteluun, pilkkaamiseen, vahattelyyn ja syrjintdan (Rauramo 2013,
87). Vastaajista vajaa puolet koki esimiehen puuttuneen tydpaikkakiusaamiseen
ja loput eivat osanneet arvioida asiaa. Kuitenkaan kenellakaan ei ollut kokemusta

tilanteesta, jossa esimies ei olisi puuttunut tydpaikkakiusaamiseen.

6.3 YhteisOllisyys osana tyohyvinvointia

Opinnaytetydmme tuloksista ilmeni, etta suurin osa (95 %) viihtyi taysin tai
jokseenkin tyokavereidensa kanssa ja ainoastaan kuusi prosenttia vastaajista ei
juurikaan kokenut viintyvansa tyokavereidensa kanssa. Manka (2016, 92) toteaa
tyoyhteison hyvan toimivuuden ehkaisevan ongelmia ja pienentavan
tyokykyriskeja. TyOkavereidensa kanssa viihtymisesta huolimatta, kaksi viidesta
koki tyoilmapiirin jokseenkin huonoksi. Tyoyhteison ilmapiirilla on todettu olevan
vaikutusta tyoyhteison tulokseen (Juuti & Vuorela 2015, 124). Vastanneista
ohjaajista vahan yli kolmannes (39 %) koki ilmapiirin jokseenkin huonoksi eika
yksikaan kokenut sita taysin huonoksi. Suurin osa (61 %) oli tdysin samaa tai

jokseenkin samaa mielta "Tyopaikan ilmapiiri on hyva’-vaitteen kanssa.

TyOyhteisotaidoissa keskeinen asia on se, miten toimimme osana tyOyhteisda ja
mitd saadaan aikaan yhdessa. Olennaisena osana tassa nousee esiin
dialogisuus. Ammattilaisten taytyy tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa ja olla
kiinnostunut heidan ajattelu- ja toimintatavoistaan. Lisdksi heidan tulee pyrkia
rakentamaan asiakkaiden kanssa toimivaa yhteistyota. Naiden asioiden
onnistuminen edellyttda yhteisdssa toisten vahvuuksia tukeavaa ilmapiiria.
Haastetta voi esiintya, jos tyoyhteisOssa ei sallita ongelmien esiin nostamista tai
avoimuutta. Pahimmillaan tama voi johtaa tyopaikkakiusaamiseen. (Monkkdnen
2018, 141-142.)

Airilan ja Schauppin (2020, 19) mukaan tydn voimavarat, kuten esimerkiksi hyva
johtaminen, esihenkildlta tai tydyhteisolta saatava tuki, tyosta saatu palaute seka
vaikutus- ja kehittdmismahdollisuudet motivoivat tyontekijaa ja edistavat tyon

sujumista. Kyselyyn vastanneista ohjaajista enemmistd koki saavansa
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kannustusta seka tyokavereiltaan ettda esimieheltdan vahintaan jokseenkin.
Ainoastaan noin kymmenesosa ei kokenut juurikaan saavan kannustusta

esimieheltaan ja viidesosa tyokavereiltaan.

Enemmistd vastaajista koki myds saavansa vahintdan jokseenkin palautetta
tyostaan seka tyokavereiltaan etta esimieheltaan. Viidesosa vastaajista ei
juurikaan kokenut saavansa palautetta esimieheltdan ja kolmannes
tyokavereiltaan. Huomattavaa esimiesta koskevien kysymysten tuloksissa oli,
ettd yksikaan tyontekija ei kokenut jadvansa taysin ulkopuolelle esimiehelta
saadusta kannustuksesta, palautteesta, tuesta ja avusta. Mydskaan kukaan ei
kokenut jaavansa taysin ilman tyOkavereidensa antamaa palautetta ja
kannustusta. Tuloksista nousi kuitenkin esiin, etta kyselyyn vastanneet ohjaajat
kokivat saavansa enemman kannustusta ja palautetta esimieheltaan kuin
tydkavereiltaan. Rauramon (2013, 135) korostaa rakentavan palautteen
antamisen ja saamisen merkitystd tyohyvinvoinnin ja tyon tuloksellisuuden

edistamisen kannalta.

Joki (2018, 190) toteaa toimivan tiedonkulun olevan yksi toimivan tydyhteisén
perusedellytyksista. Vastaajat kokivat palvelukodin sisdisen viestinnan niin
hyvaksi kuin huonoksi. Yli puolet vastaajista kokivat palvelukodin sisaisen
viestinnan jokseenkin tai taysin toimimattomaksi. Puolestaan yli puolet
vastaajista kokivat saavansa tyotaan koskevan tiedon vahintaan jokseenkin
rittavasti. Vahemmistd vastaajista ei kokenut saavansa tarpeeksi tyotaan
koskevaa tietoa. Palvelukoti on asettanut sisaisen viestinnan vuoden 2020
kehittdmiskohteeksi, mutta toive sen kehittdmisesta nousi edelleen esiin
avoimissa vastauksissa. Joki (2018, 190) toteaa, ettd henkiloston kokiessa
puutteita itseaan tai omaa tyotaan koskettavassa tiedonkulussa, heijastuu tama

heikentavasti tydyhteison toimivuuteen ja tdiden sujuvuuteen.

6.4 Kutsumusammattiko? Arvostuksen tunne lisaa tydmotivaatiota

Mankan (2016, 135) mukaan ihmiset haluavat kokea itsensa hyddyllisiksi ja
tarkeiksi. Vastauksista ilmeni, ettda noin kolmasosa vastaajista koki tekemansa

tyon arvokkaaksi ja reilu puolet jokseenkin arvokkaaksi. Noin kymmenes ei
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kokenut tekemaansa tyota juurikaan arvokkaaksi ja noin kymmenes ei osannut

arvioida omaa kokemustaan.

Selvitimme myds, kokevatko tyOntekijat, ettd heitd arvostetaan tyontekijoina.
Vastaukset jakautuivat hieman laajemmin suhteessa tekeman tyon arvokkaaksi
kokemiseen. Kun noin kolmasosa koki tekemansa tyon arvokkaaksi, enaa noin
viidesosa koki, ettd hanta arvostetaan tyontekijana. Neljasosa vastaajista koki
jokseenkin yksildllista arvostusta ja vastaavasti neljasosa ei kokenut juurikaan
yksilollistéa arvostusta. Jarvinen (2011) toteaa tyon merkityksesta kertomisen
vaikuttavan tydmotivaatioon ja Rauramo (2013) toteaa sen lisaksi parantavan

tydyhteison yhteisdllisyytta ja tyon tuloksellisuutta.

Tydssa motivoivia tekijoita nousi esille useita avoimen kysymyksen vastauksista
(Liite 4). TyOkaverit, asukkaat ja heidan hyvinvointinsa seka tyytyvaisyytensa
olivat yleisimpia motivoivia tekijéitd ohjaajien arjessa. Seppasen & Hakasen
(2017) mukaan tyonvoimavarat ovat niita piirteita ja olosuhteita, joista tyontekija
tuntee saavansa apua tydssa kohtaamiinsa vaatimuksiin ja niiden

vahentamiseen seka tavoitteiden saavuttamiseen.

6.5 Ammattitaidon kehittdminen edistaa tyéhyvinvointia

Manka (2016) nostaa tydhyvinvoinnin kannalta merkittaviksi tekijoiksi tyon
monipuolisuuden ja tydntekijoiden mahdollisuuden uuden oppimiseen. Ohjaajat
kokivat tyonsa seka monipuoliseksi ja kehittavaksi ettd yksipuoliseksi ja
kehittamattomaksi. Kuitenkin kaksi kolmasosaa koki tydnsa vahintaan jokseenkin
monipuoliseksi ja kehittavaksi ja yksi kolmasosaa ei kokenut sita juurikaan tai

lainkaan monipuoliseksi ja kehittavaksi.

Yllapitamalla omaa osaamista voi edistaa tyon hallintaa, jaksamista seka
hyvinvointia. Hyvinvoinnin nakokulmasta on tarkeda, ettd tyd on sopivan
haastavaa ja se vastaa yksildon ominaisuuksia. (Rauramo 2013, 146.) Kyselyyn
vastanneet ohjaavat kokivat, ettd heiltd vaaditaan seka sopivasti etta liikaa

koulutuksiinsa nahden. Puolet vastaajista ei kokenut juurikaan tai lainkaan
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liiallista vaatimusta suhteessa koulutukseen. Sen sijaan kolmannes koki, etta

heiltd vaaditaan liikaa tai jokseenkin liikaa koulutukseen nahden.

Yksikoiden esimiehilla on paavastuu oppimisesta ja osaamisen kehittamisesta ja
hanen tulee turvata tyontekijoiden kehitys- ja vaikutusmahdollisuudet (Rauramo
2013, 149-150). Ohjaajat kokivat paasaantoisesti, ettd heillda on mahdollisuus
lisdkoulutuksiin. Vain 10 % vastaajista ei juurikaan kokenut mahdollisuutta
lisdkoulutuksiin, mutta reilu 70 % koki jokseenkin tai taysin, ettd heilld on
mahdollisuus lisakoulutuksiin. Rauramo (2013, 151) nostaa koulutuksen lisaksi
esiin myos tietojen, taitojen ja kokemuksellisten oppimisten jakamista yhteiseen

kayttoon.

Tyohon perehdyttaminen ja tydnopastus vaikuttavat tyon hallinnan tunteeseen ja
tyohyvinvointiin (Juuti & Vuorela 2015). Vastaajista 17 % ei kokenut juurikaan
saaneen perehdytysta vakivaltatilanteiden tai sen uhan ohjeistuksista ja vain
kuusi prosenttia vastaajista ei ole saanut lisakoulutusta vakivalta- tai sen
uhkatilanteiden ennaltaehkaisyyn ja niissa toimimiseen. Kyselyyn vastanneista
palvelukodin ohjaajista enemmisto on saanut perehdytyksen seka lisakoulutusta
vakivalta- tai sen uhkatilanteiden ennaltaehkaisyyn ja niissa toimimiseen.
Enemmistd vastaajista koki lisdkoulutuksesta olleen hyotya tyossaan.
Ainoastaan kuusi prosenttia vastaajista ei kokenut lisakoulutuksella olleen
lainkaan hyotya tydssaan. Rantaeskolan ym. (2014, 180) mukaan kouluttamalla
henkildstd kohtaamaan haastavia ja kriittisia tilanteita, voidaan ehkaista niiden

kuormittavia vaikutuksia.

6.6 Pandemia kuormittaa eri tavoin

Vartiaisen (2012) mukaan niin negatiivinen kuin positiivinen muutos voi aiheuttaa
tydntekijoille stressitilan tyontekijan jannittdessa ja pelatessa tuntematonta ja
omaa parjaamistaan. Osa ohjaajista koki pandemian aiheuttaneen stressia ja osa
ei. Reilu puolet (55 %) koki pandemian aiheuttaneen stressia ja 39 % ei kokenut
sen aiheuttaneen stressia juurikaan tai lainkaan. Kuitenkaan enemmistd (83 %)

ei kokenut stressilla olleen vaikutusta tyontekoon. Ainoastaan reilu



63

kymmenesosa (12 %) koki pandemian aiheuttaneella stressilla olleen vaikutusta

tydntekoon.

Pandemian koettiin kuormittaneen ohjaajien jaksamista niin fyysisesti,
psyykkisesti kuin sosiaalisesti. Vahiten pandemian koettiin kuormittaneen
ohjaajia fyysisesti ja vain kolmannes vastanneista koki sen kuormittaneen
vahintaan jokseenkin. Tuloksista selkeasti nousi esiin pandemian aiheuttama
sosiaalinen kuormitus. Vastaajista noin 90 % koki pandemian kuormittaneen
sosiaalisesti. Palvelukodin taukojen pitopaikat ovat olleet Patmanissa seka
Simpassa. Pandemian myoéta ohjaajien taukotiloiksi muuttuivat omien osastojen
toimistot, koska muilla osastoilla kulkua tuli valttaa. Nain ollen yhteiset kahvitauot
jaivat tauolle ja sosiaaliset tilanteet ohjaajien kesken tyopaivien aikana vahenivat

huomattavasti.
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7 POHDINTA

Aloitimme opinnaytetydn tekemisen kesalla 2019. Aihe tuolloin oli “Kriisitydn
tuloksellisuuden arviointi kriisivastaanotolla”. COVID-19 —pandemian vuoksi
emme tavoittaneet kriisivastaanotolla kayneita henkiloita ja paadyimme
opinnaytetydn  aiheen vaihtamiseen aikataulullisten  syiden  vuoksi.
Kiinnostuimme nykyisestd opinnaytetyon aiheesta, koska toinen meista
tyoskentelee kyseisessa organisaatiossa ja olimme usein keskustelleet omista

tydhyvinvoinnin kokemuksista erilaisissa tydymparistoissa.

Koimme aikataulun suunnittelun ja toteuttamisen opinnaytetyoprosessin
haastavimmaksi asiaksi. Haastavaa oli sovittaa yhteen molempien arkielamat,

opiskelut ja tyot.

Toinen mainittava haaste oli opinnaytetyon aiheen vaihtaminen. Aiheen
vaihtaminen tarkoitti meille kaytannossa koko prosessin aloittamista uudelleen.
Aikataulusyistd meidan tuli I0ytda aihe nopealla aikataululla ja paasta asiasta
jyvalle  myds nopeasti. Opinnaytetydn  suunnitteluvaiheen  teimme
poikkeuksellisesti samanaikaisesti, kun suunnittelimme kyselylomaketta ja

kirjoitimme teoriapohjaa.

Opinnaytetydn teon aikana tiedonhakutaitomme seka kykymme tiedon kriittiseen
analysointiin ovat kehittyneet. Tieto tydhyvinvoinnista ja sen merkityksesta on
lisaantynyt. Tata tietoa tulemme tarvitsemaan sekd oman, ettd muiden
tydhyvinvoinnin parantamiseksi ja tydssa jaksamisen edistdmiseksi. Olemme
oppineet ymmartamaan tyohyvinvointia niin yksilon etta tyoyhteison kannalta.
Opittu tieto on hyddyllistd meidan kehittyvien urien luomiselle. Teoriasta ja

opinnaytetyosta tullutta tietoa voimme sisallyttaa kaytantoon urallamme.

Attendo Simon palvelukoti oli mielenkiintoinen tutkimuskohde. Koska toinen
meista tyOskentelee kyseisessa palvelukodissa, tiesimme taman tuovan
haasteita opinnaytetydprosessiin. Ohjaajana tydskenteleva yllattyi
oppinaytetyoprosessin henkisesta kuormituksesta. Pitkat tyopaivat ja niiden
paalle toista kirjoittaminen vapaa-ajalla ei ollutkaan helppoa, vaikka se silta aluksi

tuntui. Tyoasiat pyorivat mielessa koko ajan ja raskaimmat kokemukset toista
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nousivat jalleen pintaan, vaikka ne olivat jo kasitelty yhdessa tyonantajan ja
tydyhteison kesken. Toiselta kantilta ajatellen tydhyvinvoinnin tutkiminen omassa
tyoyksikossa myos avasi silmia ongelmille ja omalle asenteelle tyOyhteisdssa.
Asiat eivat ole niin yksiselitteisia kuin annetaan olettaa ja tulosten myota
ohjaajana toimija sai huomata, ettei ole yksin vaaryyden tunteiden kanssa
tydyhteisba tai organisaatiota kohtaan. Juuri tamankin vuoksi uskomme
opinnaytetydomme tuovan erilaisia ajatuksia ja totuudenmukaisuutta

tydyhteisdon.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd asumispalveluyksikdssa haastavien
asiakkaiden kanssa tydskentelevien ohjaajien tyohyvinvointia. Opinnaytetyolla
selvitimme, miten tyohyvinvointi nayttaytyy eri tyohyvinvoinnin osa-alueiden
kautta seka miten COVID-19 -pandemia on siihen vaikuttanut. Opinnaytety6
toimii samalla kyselyyn osallistuneiden ohjaajien tydhyvinvointikartoituksena, jota
kohdeyritys voi hyodyntaa yksikon ja sen tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Ohjaajat
voivat peilata opinnaytetydn tuloksia kokemuksiin tyOyhteisén jasenena ja

tyontekoon.

Tuloksista ilmeni COVID-19 -pandemian kuormittaneen kyselyyn vastanneita
eniten sosiaalisesti. Pandemian vuoksi ohjaajien yhteisia taukoja rajoitettiin ja
kulkua muilla osastoilla tuli valttaa. Sosiaalisen kanssakaymisen rajoittamisen
vuoksi onkin ymmarrettavaa, ettda ohjaajat kokivat taman sosiaalisesti
kuormittavaksi. Ohjeistukset jatkuvat edelleen, joten tama asia olisi hyva nostaa
esiin tyoyhteisdssa ja pohtia yhdessa uusia sosiaalista hyvinvointia tukevia

jarjestelyja.

Tulosten mukaan yksikaan vastanneista ei ollut kiusannut tyoyhteison jasenta,
mutta puolet oli kuitenkin kokenut kiusaamista. Pohdimme pitkdan mista tama voi
johtua. Herkasti heraa asiaa pohtiessa kysymys, ovatko kiusaamiseen
osallistuneet jattaneet vastaamatta kyselyyn vai eriavatko kyselyyn vastanneiden
tulkinnat kiusaamisesta. Palvelukodin ohjaajien kokema kiusaaminen voi
hyvinkin olla esimerkiksi erilaista henkistd vakivaltaa, johon pitaisi puuttua
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Epatietoisuus henkisen vakivallan

kasitteesta seka siitd kuinka sitd itse saattaa huomaamattaan tehda voi olla
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kiusaamisen kokemisen syyna. Adnenpaino sekd ohjaajien tapa kayttaytya,
kuten henkildkohtaisten negatiivisten tunteiden peittely ystavallisyyden seka
hyvyyden taakse voi olla osasyyllinen kiusaamisen kokemiseen tyoyhteisossa.
TyOyhteis0ssa olisi hyva tuoda esille Mankan & Mankan (2016, 150) kehittelema

avoin ja piileva henkinen kiusaaminen, jota esittelemme teoriaosiossa.

Monivalintakysymys "Viihdyn tyokavereideni kanssa” antoi tulokseksi positiivisen
vaikutelman tyokavereiden kanssa viihtymisesta, koska vain kuusi prosenttia
vastanneista ei juurikaan viihtynyt tyOkavereidensa kanssa. Kysyessamme tyon
kuormittavia tekijoita avoimena kysymyksena esille nousi kuitenkin yhtena
selkedna asiana tyOkaverit. Vastauksista halusimme nostaa erityisesti esille

seuraavat otokset vastauksista:
”. jotkut tybkaverit ovat raskaita”
”...Joidenkin tyétekijéiden kaksinaamaisuus:)...”
"Henkilbkunnan véliset riidat.”

Ylla olevat otokset saivat meidan miettimaan, kuinka avoimista kysymyksista
saadaan kuvailevampaa tietoa opinnaytetyohon liittyen. llman avointa
kysymysta olisimme kuvitelleet, ettei tydyhteison jasenilla ole vaikeuksia

viihtyvyyden suhteen toistensa kanssa.

Pohdimme sisaisen viestinnan toimivuutta kohdeyrityksessa. Tuloksissa reilu
puolet koki toimimattomuutta palvelukodin sisaisessa viestinnassa. MyOs
avoimissa vastauksissa nostettiin toiveita sisadisen viestinnan parantamisesta.
Kuitenkin vain alle kolmannes vastaajista koki, ettei saa tarvittavia tietoja
tyostaan. Asiakkaita koskevat tiedot ja dokumentit ovat kaikkien ohjaajien
saatavilla Hilkka-asiakastietojarjestelmassa. Tulokset saivat meidat pohtimaan,
millainen tieto ohjaajilta jad saamatta ja voisiko Hilkka-asiakastietojarjestelmaa

hyddyntaa paremmin sisaisessa viestinnassa.

Selvitettaessa vakivaltatilanteita ja sen uhkia, tuloksissa nousi esiin, etta 94 %
vastanneista on saanut lisakoulutusta vakivaltatilanteissa toimimiseen ja niiden

ennaltaehkaisyyn. Erittain hieno saavutus, ettd henkilostéa on koulutettu nain
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suurella prosenttimaaralla. Tasta huolimatta lahes puolet vastaajista koki
vakivaltatilanteiden ja niiden uhkien ohjeistukset jokseenkin epaselviksi.
Voidaankin pohtia, onko lisakoulutuksesta kulunut lilan kauan aikaa vai ovatko
sielta saadut ohjeistukset vakivaltatilanteisiin ja niiden uhkiin vaikea ymmartaa tai

noudattaa.

Tuloksista ilmeni, ettd enemmistd vastaajista koki pystyvansa halyttdamaan
palvelukodin ulkopuolelta lisaapua vakivaltatilanteisiin. Kuitenkin pieni osa
vastaajista ei kokenut pystyvansa halyttamaan lisdapua tai ei osannut arvioida
asiaa. Kolmannes vastaajista koki, ettei ulkopuolinen apu ole saapunut ajoissa
paikalle. Asiaa pohtiessa nousee herkasti kysymys, miten vakivaltatilanne
hoidetaan, kun siihen tarvitaan ulkopuolista apua, mutta se ei saavu ajoissa.
Ohjaajilta ei myoskaan 10ydy halytysjarjestelmaa, jolla voitaisiin halyttaa toinen
ohjaaja yksikon sisalta turvaamaan tyoskentelya vakivaltatilanteissa. Positiivista
kuitenkin on, etta yli puolet vastanneista koki ulkopuolisen avun tulleen paikalle

ajoissa.

Tydyhteisdssa voitaisiin yhdessa pohtia, mita turvallisuuden tunteen lisaamiseksi
voitaisiin tehda. Kaipaavatko tyontekijat viela lisdkoulutusta, palvelukodin sisaista
halytysjarjestelmaa vaiko jotain muuta? Tuomalla epakohdat ja kehitystoiveet
toimintayksikon tietoisuuteen, voidaan niita kasitella ja mahdollisuuksien mukaan

myos kehittaa.

Tutkittaessa tyon kuormittavuutta esiin nousi, ettd tyd on enemmankin
psyykkisesti raskaaksi kuin fyysisesti. Suurin osa vastaajista (70 %) palautuu
tydostdan vapaa-ajalla. Tasta voidaan paatella, etta vastanneiden yksityiselama
seka tybdelama ovat tasapainossa ja tyOntekijan ja esimiehen yhteistyo
tydvuorosuunnittelussa on toimivaa. On kuitenkin valitettavaa, ettei osa palaudu
vapaa-ajallaan. Voidaanko tasta paatella, ettei tyosta palautumiseen ole
tarpeeksi aikaa vai onko nailla vastanneilla ollut yksityiselamassaan haasteita

tutkimusajankohtana.

Nostamme esille esimiehen panostuksen ohjaajien tyOhyvinvointiin liittyen.
Enemmisto saa kannustusta, palautetta ja apua sita pyydettaessa esimiehelta

eikd kukaan kokenut, etteikd esimies olisi puuttunut tyopaikkakiusaamiseen.
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Enemmistd myos koki esimiehen huolehtineen tyohyvinvoinnista pandemian
aikana. Tyytyvaisyys esimieheen nakyi myds avoimen Kkysymyksen

vastauksessa.

”... Johtajalle annan hyvét pisteet meidén tyéntekijbéiden hyvinvoinnista

huolehtimisesta.”

Tuloksista voisi paatella, ettd tyontekijat hallitsevat tyonsa kuormitustekijat.
Tyobasiat eivat juurikaan vaivaa tyontekijoita vapaa-ajalla eivatka ne juurikaan
aiheuta stressia. Tyontekijoiden kokiessa kuormitustekijat haastevaatimuksina,

voi se lisata heidan tydmotivaatiotaan.

"Pidén tydsténi ja viihdyn hyvin tdélla. Harvoin ldhden téihin huonolla tuulella.
Vaikka tyd on psyykkisesti raskasta, koen tydn kuitenkin olevan just mulle

ominta.”
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Liite 1 Saatekirje

Heippa tyokaverit!

Teen opinnaytetyota meidan yksikkoomme koulukaverin kanssa liittyen tychyvinvointiin.
Opiskelemme Lapin Ammattikorkeakoulussa sosionomin tutkintoon johtavassa koulutuksessa.
Aiheenamme on tutkia palvelukodilla tyoskentelevien ohjaajien tyohyvinvointia.

Toivomme teidan vastaavan kyselyyn 24.5.2020 mennessa, kyselyyn vastaaminen vie noin 10
minuuttia. Vastaamisen voi tehda tydajalla. Kyselyyn osallistuminen tapahtuu anonyymisti, eika
vastauksista voi paatella henkil6llisyytta. Toivomme teilta myos laajaa katsetta omiin
voimavaroihin ja tydymparistoon liittyen, vaikka poikkeustilannetta eletdgan COVID-19 -
pandemian vuoksi.

Teemme vastauksien perusteella analyysin opinndytetyohomme, joiden perusteella voimme
havaita mahdollisia kehityskohtia. Opinndytetydmme tavoitteena on antaa palvelukodin
johtajalle ja muulle henkilostolle kuva henkildston tyohyvinvoinnista.

Opinndytetydmme julkaistaan Theseus-julkaisuarkistossa. Taman lisaksi toimitamme sen

Attendo Simon palvelukodin henkiloston luettavaksi.

Linkki kyselyyn:

Ystavallisin terveisin,
Enni Kekalainen
Unna Soppela
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Liite 2 Kyselylomake 1(8)

Palvelukodin ohjaajien tyshyvinvointi

Kysely kasittelee tyshyvinvointiasi. Valitse sinulle sopivin vastausvaihtoehto vastaukseksi
kysymyksiin. Kyselyssd on myds avoimia kysymyksid, joihin voit kertoa omin sanoin kokemuksistasi.
Tdhdelld merkityt kysymykset ovat pakollisia.

TYON KUORMITTAVUUS
1.
Tdysin En Tysin
samaa Jokseenkin  osaa  Jokseenkin eri
mieltd  somoamieltd sonoa  eri mieltd mieltd
Olen huolissani omasta ~ s s s ~
joksamisestani. * - - - -
Ehdin palautua vapaa-ajallani, * Q Q QO Q O
Ty@ni on riittdviin hoostavaa. * O @) O O
7 oy i Fy o
Tyiini on méddrdltadn riittavid * L U U J /
Koen tydin fyysisesti kuormittavaksi. 9 Oy O 0)
Koen tyoni psyykkisesti ~ I I ~ ~
I ml”ﬂ\‘ﬂkﬁi. * L A L L L
Tyd aiheuttaa minulle stressid. * O O O QO O
Tyin aiheuttama stressi on - - - B .
vaikuttanut alentavasti O @ @ U O
tyGtehokkuuteeni.
Tyéni on monipuolista ja kehittivas. = ) O O O C
Tunnen, ettd minulta vaaditaan liikaa I e S
) L L L L W
koulutukseeni ndhden. ™
Minulla mahdollisuus lisdkoulutuksiin. ') e e ' '
. \_J U/ L L L

2. Olen ollut poissa tGistd viimeisen vuoden aikana tydperdisen stressin tai uupumuksen vuoksi.
-

—

) kyld
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':::I En

—
J En os0a sanca

3. Tydasiet vaivaavet minua vapaa-ajallani. *

Pdivittdin

Usein

Joskus

CO0O0O0

Harvain

Ei koskaaon

4. Mitkd asiat kucrmittavat tydssdsi? *
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5. Mitkd asiat metivoivat tydssdsi® *
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Tiiysin
samad
mieltd
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Jokseenkin  o0son  Jokseenkin
samoa mieltd  somoa  eri mieltd

O O O

Tdysin
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Liite 2 3(8)
Tiiysin En Tiysin
samaa  Jokseenkin osoa  Tokseenkin eri
migltd ~ samoa mieltd  sanoa  erimielid  mieltd
Saan kannustusta tybkavereiltani, * O O O O O
Soan kannustusta esimieheltdni. * Q O Q Q Q
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* R L L R L
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Tycis'h;]m_* b b L b b
Saon polautetta esimieheltini ' . ™y ' '
Tyﬁs‘hiini. - L L N L L
Esimieheni tukee minua. * @ O O @ O
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mdﬁtﬁiessﬁ.* o o b o b
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Koen olevani tasavertainen \ \ \ \
thfﬂsﬁn jdsgn x R L L R L
Viihdyn fydkavereideni kanssa. * @ O @) @ O
Palvelukodin sisdinen viestintd toimii. ' . ™y ' '
- L L N L L
Koen saavani tarpeeksi tietoa
o o b o b
tydistini. * -

7. Olen havainnut tydpaikallani kiusaamista viimeisen vuoden aikana. *
O kylia
k_, Enole

! Enosoa sanca

8. Olen kiusannut tydyhteiséni jdsentd viimeisen vuoden aikana. *

O kylla, miten |

() Enole
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Liite 2 4(8)

() Enosoa sanca

9. Esimies on puuttunut tySpaikkekiusaamiseen.
O kylld
) Ei

| Enosoa sanoa

TYOTURVALLISUUS
10.

Pdivittdin  UWsein Joskus  Horvemmin  En koskaan

Tunnen furvattomuutto . i =3 =
asiokastilanteissa, * e \_/
Koen tyidssdni fyysistd vikivaltoo tai f ; i -~
sen uhkaa. * [ 9
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*
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) Kyl
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14,
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Koen sgavani apua : _
vikivaltatilanteisiin. * =t = = £ £



Liite 2 5(8)

Minut on perehdytetty ohjeistuksiin
viikivaltatilanteiden tai sen uhkaan
liittyen. *

Chjeistukset vikivaltatilanteisiin tai
sen uhkaan ovat selkedt. *

Olen soanut lisdkoulutusta vikivalta-
tai sen uhka tilonteiden
ennaltaehkiisyyn ja niissd
Toimimiseen. *

Koen, ettd lisdkoulutuksesta on/olisi
hyityi tydssdni. *
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Tiiysin
samaa Jokseenkin
mieltd  samoa mieltd
ﬁ |
L L
..I |
L L
...I |
L L
...I |
St S

En
0500
sanoa

15. Olen kdyttdnyt tydterveyshuoltoa viimeisen vuoden aikana. ™

O kylla
k_, En

! Enoson sanoa

16.

Tytiterveyshuolto on jirjestetty
hyvin. =

Tydterveyshuolto on tukenut
tydhyvinvointiani. *
Hoitolaitteemme/-vilineemme ovat
ajon tasalla. *

Minut on perehdytetty
hoitolaitteiden/-vilineiden kiyttatn.

£

Tydehtosopimuksen mddrddmat tauot
toteutuvat tydpdivdni aikana. *

Taysin
samaoa Jokseenkin
mieltd  samaoa mieltd
LN L
ﬁ |
L L
..I |
L L
..I |
L L
i) |
L L

En
0s0a
sanoa

Tdysin

Jokseenkin eri
eri mieltd mielti

] ]

L L

) )

L L

) )

L L

] ]

St S
Taysin

Jokseenkin eri
eri mieltd mielti

\ \

L L

] ]

L L

) )

L L

y y

L L

] ]

L L
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Liite 2 6(8)
Taysin En Taysin
samaa  Jokseenkin  osoa Jokseenkin eri
mieltd  samoo mieltd sanoa  eri mieltd mieltd
Palvelukodin tilat ovat
kiiytttorkoituksen mukaiset. * - - - - =
Palvelukodin filat ovat turvalliset
tydskentelylleni. * - et e st .
Tytvaatteeni ovat kiyttatarkeituksen
. L o N L L
mukaiset. *

VATHTELEVUUS JA MUUTOKSET

17. TyGskentelen useammalla osastella palvelukodissa. *
) kylla

|L\_ f.l En

() satunnaisesti

18. Millg tavein useammalla osastolla tydskentely vaikuttaa tyshyvinvointiisi? *

19. Tybpaikallani on tapahtunut henkildstémuutoksia viimeisen vuoden aikana_ *
) kylia

I‘-\_f.l E|

[ Enosaa sonoa

20. Miden itseni samassa tydpaikassa 2 vuoden kuluttua. ™

) kylla
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Liite 2 7(8)

() Ei

(_) Enosan sanoa

21.
Tiysin En Tdysin
somoa  Jokseerkin osoa  Jokseenkin eri
mieltd somoa mieltd somoa  erimieltd  mieltd
Henkildstdmuutokset ovat
vaikuttaneet tyhyvinvointiini, kuten
L R R R R
tyiissi vithtymiseen tai tyGilmapiirin
laatuun. *
COVID-19 -pandemia
Pandemialla on ollut/ on vaikutuksia \ \ \ )
b b L b L
tydhyvinvointiini, *
Pandemia on kuermittanut/kuormittaa
joksamistani:
Fyysisesti * QO O O O O
Psyykkisesti * @ O O O O
Sosioalisesti = \._ \_ x_ \._ \._
Tyiiterveyshuolto on jdrjestetty
- . - L Ly Ly e b
pandemian aikana hyvin. *
Tyiterveyshuollon mahdollisista
muutoksista on fiedotettu pandemian ) i i i i
aikana hyvin. *
Pandemian aikaisista .
poikkeusjirjestelyisti on tiedoteftu ) i i i )

selkedsti. *

Pandemian aikaona
hoitolaitteemme/-vilineemme ovaf L L W L L
ajan tasalla. *

Tyidpaikallani on ollut/on tarvittavat

suojavilineet kiytdssd pandemian L . . L 9

aikana. *

Pandemia on aiheuttanut minulle Y Y Y I '
L - L L L

stressid. *

Pandemian aiheuttama stressi on
vaikuttanut fydntekooni. =
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Liite 2 8(8)

Tiiysin En
Samaa Jokseenkin  osaa Jokseenkin
mieltd  somaa mieltd saonoa  eri mielfd

Esitnies on huolehfinut ohjoajien

tydturvallisuudesta pandesmian aikana. O O O O

22. Miten COVID-19 -pandemia on vaikuttanut tydntekoosi? *

Taiysin
eri
mieltd

SEURAAVAT KYSYMYKSET OVAT VAPAAEHTOISIA

23. Mitd asioita palvelukedilla voitaisiin kehittdd tyShyvinveinnin csalta®

24. Kerro vapaasti omasta tydhyvinveinnistasi.
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Liite 3. Tehtavankuvaus 1(2)

Attendo TEHTAVANKUVAUS

Ohjaaja Keva / Hoitaja Vava

Tehtdvana vastata kokonaisuudessaan asukkaan hyvinvoinnista tyévuoronsa
aikana. Ohjaajan koulutuksena voi olla lahihoitaja, perushoitaja, sosiaaliohjaaja,
sosionomi, fysioterapeutti tms.

1. Paaasialliset tehtavakokonaisuudet

Hoitaa tydvuorossaan olevat tehtavat tukien, ohjaten ja avustaen

asukasta hanen omien kykyjen ja taitojen mukaisesti

Vastaa omista vastuualueistaan

Suunnittelu, toteutus ja arviointi

Tarvittaessa koordinoi vastuualueensa tehtdvia muille

Toimii kokonaisvaltaisesti asukkaansa omaohjaajana

Osallistuu ja toteuttaa osaltaan yksikon ladkehoitosuunnitelman mukaista

turvallista |aakehoitoa

Osallistuu ja toteuttaa kaikki yksikdssa madritellyt tyotehtavat eri

tyovuoroissa

Pystyy toimimaan itsendisissa tydvuoroissa
Opiskelijoiden ja uusien tyontekijoiden ohjaus- ja perehdytysvelvollisuus

Muut esimiehen maaraamat tehtdvat
2. Vuorovaikutus tydssa

Asukkaan ammatillinen ja inhimillinen kohtaaminen
Asukkaiden ldheiset ja muut yhteistyotahot
Ammatillinen ja asiallinen vuorovaikutus koko tyoyhteisossa

3. Muut tehtdvan osa-alueet

Oman ammattitaidon yllapitdminen ja kouluttautuminen
Tyon kehittamiseen osallistuminen

Tyo6turvallisuudesta huolehtiminen

YKS + IMO toteuttaminen

paikka ja aika

tyontekijan allekirjoitus ja nimenselvennys Johtaja

Tehtdvénkuvaus Ohjaaja/ Hoitaja 17.2.2020/ Aluejohtaja Erja Kaksonen

Ver.5



83

Liite 4 1(2). Sisallébnanalyysin analyysirunko tydssa motivoivista tekijdista

Alkuperainen
ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Paaluokka

"Asiakastilanteet
Kun voit olla todella

Asiakkaan
avustaminen.

avuksi

asiakkaille...”

“erilainen Erilaiset ohjaustilanteet

tekeminen asiakkaiden kanssa.

asukkaiden

kanssa.”

”..mukavat Mielekas vuorovaikutus

asukkaat” ohjaajan ja asiakkaan
valilla.

"Asiakkaiden Asiakkaiden

onnellisuus, kokonaisvaltainen

hyvinvointi, hyvinvointi.

asiakkaiden hymy”

"Hyvantuuliset Asiakastyytyvaisyys.

asiakkaat”

"Asukkaiden Asiakkaiden

hyvinvointi ja kokonaisvaltainen

eldamanlaadun hyvinvointi.

parantaminen.”

"Asiakkaiden Asiakastyytyvaisyys

tyytyvaisyys”

"Asukkaat” Asiakkaat

"Asukkaiden hyva Asiakastyytyvaisyys

arki...”

seka sen nakyminen
ohjaajan tydssa.

Onnistuneet
asiakaskohtaamiset

”...Asukkaat” Asiakkaat

"’Kivat ja mukavat Tydkaverit
tyokaverit.”

"Hyva tyéhenki” Mielekas tydilmapiiri
”... Tyd ilmapiiri Yhteiséllisyyden

omalla osastolla
hyva, kaikkien
kanssa tulee hyvin
toimeen ja tyota
tehdaan yhdessa.
Ei turhia kyrailyja.
Kiva porukka.
Taman asian nden
erittain positiivisena
koska jos tyo
ilmapiiri ei toimi, se
heijastuu myos
asiakkaisiin, ja niita
vartenhan taalla
téissé ollaan...”

yllapitdminen
tydyhteisdssa. Hyva
tydilmapiiri heijastuu
tydn tuloksellisuuteen.

"Ihanat
tydkaverit...”

Tydkaverit

”...Tybkavereiden
kehut...”

Positiivinen palaute
tybkavereilta.

Positiivinen
tydyhteisd

Ohjaajien kokemukset tydssa

motivoivista tekijdista
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”..palaute Palautteen saaminen
tekemastani tyosta” | tyosta

”...hyva Toimiva tydyhteiso
tyéporukka”

”...Pomon palaute
hyvéasta tyosta”

Positiivinen palaute
esimiehelta

"Kehittyminen”

Ammattitaidon
kehittdaminen

"Haastava ty6.”

Monipuolisuus tydssa.

"Uuden oppiminen,
koulutukset...”

Ammattitaidon
kehittyminen

"Pystyy itse
vaikuttamaan
tydpaikan
viihtyvyyteen, seka
joissakin maarin

Vaikutusmahdollisuudet
omassa tydssa.

myds

tyétehtaviin...”

"Voi vapaasti Osastojen valinen
liikkua esim vuorovaikutus. Tyén

osastolta toiselle.
Yksikaan paiva ei
ole samanlainen,
vaikka tietyt rutiinit
toistuvatkin.”

monipuolisuus nakyy
arjessa.

"Jokainen paiva on
erilainen. Eika
yksikaan
samanlainen.”

Paivittainen tyon
monipuolisuus.

Tydn moninaisuus




85

Liite 5 1(2). Sisallébnanalyysin analyysirunko tydssa kuormittavista tekijoista

Alaluokka

Paaluokka

Alkuperainen ilmaisu | Pelkistetty ilmaisu
"Asiakkaiden Asiakkaiden
nkaaminen on tinkaaminen
askasta...”

"Todella Huomionhakuset

huomionhakuiset asiakkaat

asiakkaat...”

"Asiakkaiden Asiakkaiden

muistamattomuus, muistamattomuus,

sanallinen sanallinen

aggressiivisuus seka
uhkaava kaytos”

aggressiivisuus ja
uhkaava kaytds

Haastavat asiakkaat

”...haastavat Haastavat asiakkaat
asiakkaat...”

"Haastavat asiakkaat..” | Haastavat asiakkaat
"Tietyt asiakkaat Asiakkaiden
jankuttaa samoja jankuttaminen
asioita”

”...Jotkut tydkaverit Raskaat tyokaverit
ovat raskaita”

”...joidenkin Tyodntekijoiden

tyontekijoiden
kaksinaamaisuus

kaksinaamaisuus

"Henkilokunnan valiset
riildat.”

Riidat tydyhteistssa

Tydyhteiso

”..tybkavereiden
tietamattomyys ja

Tyokavereiden
tietamattomyys ja

vaihtuvuus.” vaihtuvuus.

"Sellaiset tydntekijat, Tydntekijat, joilla ei ole
joilla ei ole |&akelupia.
la8kelupia...”

”...Pitaa olla itse
kokoajan vastuussa
tietyista asioista.”

Kokoaikainen vastuu
tietyista asioista.

"yksin vastuu
asiakkaista.”

Vastuu asiakkaista

”...erittain iso vastuu
asiakkaisiin liittyvissa
asioissa”’

Iso vastuu asiakkaiden
asioissa

"Jatkuva osastojen
vaihtelu”

Toistuva osastojen
vaihtelu

"Pitkat tyoputket
eriosastoilla.”

Pitkat tydajat eri
osastoilla

Haastava ja
vastuullinen ty6

"Hoitotydn ulkopuoliset
tehtavat...”

Hoitotyon ulkopuoliset
tehtavat

"Sangysta nostot,
Siivous, tiskaus.”

Asiakkaan nostaminen,
siivoaminen ja
tiskaaminen

”...henkisesti ja
fyysisesti raskasta
tyota...”

Henkisesti ja fyysisesti
raskas tyo.

"Henkinen kuormitus.”

Henkinen kuormitus.

"Psyykkiset tekijat”

Psyykkiset tekijat.

Ohjaajien kokemukset
tydssa kuormittavista
tekijoista
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"Vakivaltatilanteet ja
sen uhka
enimmakseen”

Paaasiassa
vakivaltatilanteet ja sen
uhka.

"Tydtilat; vanha
rakennus jossa ilmenee
vikoja vahan valia...”

Tydtilat vanhat ja niissa
ilmenee vikoja.

”...Talla hetkella
lisdntyneet sdannot ja
vaatimukset vallitsevan
korona-tilanteen takia.
Asukkaiden on vaikea
ymmartaa kaikkia
rajoituksia joten asioita
joudutaan kertaamaan
usein.”

Pandemian tuomat
saannét ja vaatimukset,
joita asiakkaiden on
vaikea ymmartaa.

...+ sataviiskytd muuta
asiaa”

Moni muu asia

Tydymparisto ja tyota
ohjaavat saannot seka
muut asiat.
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