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Opinnaytetyon yhteistyokumppanina toimi Karhukallion lastenkoti, joka on Espoon kaupungin
omistama kolmiosastoinen lastensuojelun sijaishuollonyksikko. Opinnaytetyon tarkoituksena
oli selvittaa ohjaajien sen hetkista tyohyvinvoinnin tilaa, mutta ei syita mitka ovat johtaneet

siihen.

Teoreettisessa viitekehyksessa avattiin tyohyvinvointia yleisesti seka tyohyvinvointia lasten-
suojelussa, lastensuojelun prosessia seka tyoskentelya lastenkodissa. Opinnaytetyo toteutet-

tiin maarallisena tutkimuksena.

Taman opinnaytetyon aineisto kerattiin Karhukallion ohjaajilta anonyymina verkkokyselyna,
kayttaen Microsoft-Forms kyselypohjaa. Tyohyvinvointikysely koostui 21 kysymyksesta ja sen
avulla selvitettiin Karhukallion ohjaajien ajatuksia liittyen tyopaikan ilmapiiriin, johtamis- ja
esihenkilotyohon seka omaan jaksamiseen ja hyvinvointiin tyossa. Tavoitteena oli tuottaa tie-
toa, jota voitaisiin hyodyntaa tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja parantamisessa. Tutkimusky-

symys oli: Millaiseksi ohjaajat arvioivat oman tyohyvinvointinsa?

Kyselyn tulosten perusteella voidaan paatella, etta kyselyyn vastanneiden ohjaajien tyohyvin-
voinnin taso Karhukallion lastenkodissa on melko hyva. Kyselyn perusteella Karhukallion oh-
jaajat huolehtivat omasta hyvinvoinnistaan hyvin ja kokevat tyonsa mielekkaaksi. Karhukalli-
ossa tyoilmapiiri koettiin hyvaksi ja johtaminen ja esihenkilotyo nayttaytyi myos toimivan. Tu-

losten perusteella tyohyvinvointia Karhukalliossa voidaan kuitenkin parantaa entisestaan.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tyohyvinvointikysely, lastensuojelu, lastenkoti, maarallinen tutki-

mus



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Bachelor of Social services

Program in Social Services

Ella Korhonen & Roosa Reijonen
Instructors' experience of well-being at work at Karhukallio "s children”s home
Year 2022 Pages 36

The partner of the thesis was Karhukallio s children’s home which is a three-compartment
child welfare foster care unit owned by the City of Espoo. The purpose of the thesis was to
find out the current state of well-being of instructors at work, but not the reasons that have
led to it.

Well-being at work, child protection process and working in a children’s home are described

in the theoretical framework of the thesis. The thesis was carried out as a quantitative study.

The material of this thesis was collected from Karhukallio's instructors as an anonymous
online survey, using the Microsoft-Forms survey template. The well-being at work survey con-
sisted of 21 questions and it examined Karhukallio's instructor’s thoughts regarding the work-
place atmosphere, management, and supervisory work, as well as their own coping and well-
being at work. The aim was to produce information that could be used to develop and im-
prove well-being at work. The research question was: How do the instructors assess their own

well-being at work?

Based on the results of the survey, it can be concluded that the level of well-being at work is
quite good for the instructors who responded to the survey. Based on the survey, Karhukallio's
instructors take good care of their own well-being and find their work meaningful. The work
atmosphere was perceived as good, and management and supervisory work also seemed be
functionable. However, based on the results of the survey, well-being at work in Karhukallio

can be further improved.

Keywords: work welfare, work welfare survey, child protection, child welfare institution,

quantitative research
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1 Johdanto

Lastensuojelu ja lastensuojelulaitokset ovat usein mediassa esilla ja valitettavan usein uutisointi on
negatiivista. Lastensuojelun tyontekijoille asetetaan jatkuvasti lisaa yhteiskunnallisia vaatimuksia
laadukkaamman tyon toteuttamiseksi ja tyo vaatii tekijoiltaan valmiuksia epamukavien ja henki-
sesti raskaiden tilanteiden kohtaamiseen saannollisesti. Tasta syysta tyohyvinvointi on erittain rele-
vantti aihe lastensuojelualalla ja tassa tyossa tyohyvinvoinnin merkitys korostuu entista enemman.
Lastensuojelussa tyoskentelya pidetaan kutsumusammattina, eika tyosta saatava palkka vastaa teh-
tavaa tyota. Palkkaus ja tyon haastavuus aiheuttavat tyontekijoiden vaihtuvuutta, joka johtaa tyo-
ryhmien henkiloston vajavuuteen. Henkiloston vajavuus kuormittaa yksittaisia tyontekijoita ja tama

vaikuttaa tyohyvinvointiin ja jaksamiseen.

Tama opinnaytetyo sai alkunsa meidan tyokokemuksien seka kiinnostuksen pohjalta lastensuoje-
luun. Tyoskentelemme molemmat ohjaajina lastenkodeissa, joten tyohyvinvointi lastenkodissa on
ajankohtainen aihe myos meille. Tutkimuksen yhteistyokumppanina toimi Karhukallion lastenkoti,

jossa toinen meista tyoskentelee ohjaajana.

Tyohyvinvointi lastensuojelussa on ajankohtainen aihe, joka puhututtaa lastensuojelussa tyoskente-
levia. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan terveellista, turvallista ja tuottavaa tyota, jota tehdaan hyvin
johdetussa organisaatiossa ammattitaitoisten tyontekijoiden ja tyoyhteisojen toimesta. Tyo koe-
taan palkitsevaksi ja mielekkaaksi ja tyontekijoiden mielesta tyossa hyvin voiminen tukee heidan

elamanhallintaansa. (Tyohyvinvointi 2021.)

Teoreettisessa viitekehyksessa avataan ensin lastensuojelua yleisesti, lastensuojelun prosessia ja
sijaishuoltoa, seka tyoskentelya niin lastensuojelussa kuin ohjaajana lastenkodissa. Toiseksi avataan

tyohyvinvointia lastensuojelussa ja tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.

Opinnaytetyo toteutettiin maarallisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena. Kvantitatiivisen kysely-
tutkimuksen avulla selvitettiin Karhukallion tyohyvinvoinnin tilannetta, mutta emme syita mitka
ovat johtaneet tilanteeseen. Tutkimuksen tulokset esitetaan kolmen aihealueen mukaisesti, jotka
olivat: Oma jaksaminen ja hyvinvointi tyossa, tyopaikan ilmapiiri seka johtaminen ja esihenkilotyo.
Tyohyvinvointikysely lahetettiin 20 tyontekijalle, joista 16 vastasi kyselyyn. Lopussa esitetaan joh-
topaatokset tutkimuksen tuloksista, seka kehittamisideat, joilla tyohyvinvointia Karhukalliossa voi-

daan parantaa.

Taman opinnaytetyon aineisto kerattiin Karhukallion ohjaajilta anonyymina verkkokyselyna, kayt-
taen Microsoft-Forms kyselypohjaa. Tyohyvinvointikysely koostui 21 kysymyksesta ja sen avulla sel-
vitettiin Karhukallion ohjaajien ajatuksia liittyen tyopaikan ilmapiiriin, johtamis- ja esihenkilotyo-
hon ja omaan jaksamiseen ja hyvinvointiin tyossa. Tavoitteena oli tuottaa tietoa, jota voitaisiin

hyodyntaa tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja parantamisessa Karhukallion lastenkodissa.



Opinnaytetyon aihe koettiin yhteistyokumppanin puolelta tarpeelliseksi, silla koronaikana ei ole

pystytty jarjestamaan esimerkiksi tyohyvinvointipaivia.

2  Karhukallion lastenkoti

Opinnaytetyon yhteistyokumppani oli Karhukallion lastenkoti. Karhukallion lastenkoti on Espoon
kaupungin lastensuojelun laitoshuollon yksikko, joka on tarkoitettu 7-17-vuotiaille espoolaisille
huostaanotetuille tai avohuollon tukitoimena sijoitetuille lapsille. Lastenkodissa on kolme kotiryh-
maa Kontio, Nalle ja Otso. Jokaisessa kotiryhmassa tyoskentelee vastaava ohjaaja ja kuusi ohjaa-
jaa. Yhteyshenkilona toimi Karhukallion Nalle-kotiryhman vastaava ohjaaja. Opinnaytetyon teki-

joista toinen tyoskentelee Karhukallion lastenkodissa ohjaajana.

Karhukallion lastenkoti on perustason lastenkoti, jossa eletaan mahdollisimman tavallista arkea.
Lastenkodeissa eletaan mahdollisimman kodinomaista, kuntouttavaa ja turvallista arkea. Lastenko-
deissa on paivarytmi, joka on mahdollisimman rutiininomainen ja saannollinen. Eri laitoksilla on
omia erityisalueitaan ja osaamisen alueita. (THL 2021.) Arkeen kuuluu laajasti my0s perhetyota ja
yhteistyo lapsen vanhempien ja muiden laheisten kanssa on erityisen tarkeaa. Jokaisella lapsella on
ainakin kaksi omaohjaajaa, jotka vastaavat lapsen kaytannon asioiden hoidosta, mutta koko tyoyh-

teiso vastaa kasvatustyosta yhdessa.

3 Lastensuojelu

Kolme lastensuojelun perustehtavaa ovat vaikuttaminen lasten yleisiin kasvuoloihin, vanhempien
tukeminen kasvatustehtavissa, seka lasten suojelutehtava (THL 2021a). Lastensuojelu koskee kaik-
kia ja jokaisen tulisi miettia, etta kuinka turvata lapsien hyvinvointi ja terveys. Erilaiset yhteiskun-
nalliset toimet vaikuttavat lasten hyvinvointiin ja niilla voidaan edistaa hyvinvointia seka ehkaista
ongelmia. Arjen ymparistot, paivahoito- ja varhaiskasvatuspalvelut, koulu, yhteisot ja harrastustoi-

minta vaikuttavat kaikki eri tavoin lapsen kehitykseen. (THL 2021a.)

Lapsen huolenpidosta, kasvatuksesta ja hyvinvoinnista vastaavat ensisijaisesti lapsen vanhemmat ja
huoltajat. Lastensuojelulain (2007/417) 2 §:n mukaan yhteiskunnan tulee tukea vanhempia ja van-
hemmille taytyy tarjota apua riittavan varhain ja tarvittaessa ohjata lapsi ja perhe lastensuojelun
piiriin. Riittavan varhain tarjottu apu ehkaisee ongelmien syntymista tai pahenemista. Tasta syysta
on hyva, etta perheet uskaltavat hakeutua lastensuojelun piiriin matalammalla kynnyksella, kuin
ennen. Lastensuojelusta kuitenkin uutisoidaan useasti negatiiviseen savyyn ja tama voi taas vai-

keuttaa perheiden avun hakemista.

Lastensuojelun toiminnassa tulee huomioida Yhdistyneiden Kansakuntien lapsen oikeuksien sopi-
mukseen kirjoitetut lapsen oikeudet, seka velvoitteet, jotka ovat asetettu sopimusvaltioiden viran-
omaisille. lhmisarvoinen kohtelu, yksityisyyden suoja, yhdenvertaisuus, syrjimattomyys ja kunnioit-

tava kohtelu ovat korostettuja piirteita lastensuojelussa ja jokaisen tyontekijan tulisi tarkkailla,



etta miten ratkaisut ovat eettisesti mahdollisimman kestavia. Ensisijaisesti kaytetaan avohuollon

tukitoimia lapsen ja perheen avuksi. (Malja, Puustinen-Korhonen, Petrelius & Eriksson 2019, 11-12.)
3.1 Lastensuojelun prosessi ja sijaishuolto

Lastensuojelulain (2014/1302) 27 §:ssa maaritellaan, etta lastensuojeluasiakkuus alkaa, kun sosiaa-
lityontekija toteaa palvelutarpeen arvioinnin perusteella, etta lapsen kasvuolosuhteet vaarantuvat
tai eivat turvaa lapsen terveytta ja kehitysta, lapsi vaarantaa kayttaytymisellaan terveyttaan ja ke-
hitystaan tai lapsi tarvitsee lastensuojelulain mukaisia palveluja ja tukitoimia. Myos silloin alkaa
lastensuojelun asiakkuus, kun ryhdytaan kiireellisiin toimiin lapsen terveyden ja kehityksen turvaa-
miseksi tai perheelle annetaan tassa laissa tarkoitettuja palveluja tai muuta tukea ennen palvelu-

tarpeen arvioinnin valmistumista.

Lastensuojelun asiakkuuden alkaessa lapselle nimetaan hanen asioistaan vastaava sosiaalityonte-
kija, jonka tulee lastensuojelulain mukaisesti huolehtia ja paattaa lapsen asioista. Sosiaalityonteki-
jalla on kokonaisvastuu lapsen lastensuojeluasioista ja hanen velvollisuutenansa on esimerkiksi val-
voa, etta lapsen etu toteutuu ja hanen mielipiteensa tulee kuulluksi, seka etta lapsi saa tarvitse-

mansa palvelut ja tukitoimet. (Saastamoinen 2008, 73.)

Lapsen ja perheen tilanne selvitetaan palvelutarpeenarvioinnissa ja on tarkea huomioida minka-

laista tukea ja palveluita lapsi ja perhe kokevat tarvitsevansa. Kun asiakkuus etenee, tehdaan arvi-
ointia ja selvitetaan, ovatko lapsi ja perhe kokeneet tuen ja palvelut hyodyllisiksi. (Malja 2019, 38.)
Tyota tulee tehda yhdessa lapsen ja perheen kanssa ja heidan mielipiteitaan taytyy kuulla prosessin

aikana.

Avohuollon tukitoimet ovat lastensuojelulain (2014/1302) 36 §:n mukaan lastensuojelun asiakkuu-
dessa olevalle perheelle tarvittaessa jarjestettavia tukitoimia lapsen ja perheen tuen tarpeisiin pe-
rustuva asiakassuunnitelma huomioon ottaen. Avohuollon tukitoimia ovat tukea lasta ja perhetta
ongelmatilanteen selvittamisessa, lapsen taloudellista tai muuta tukemista koulunkaynnissa, amma-
tin ja asunnon hankinnassa, tyohon sijoittumisessa, harrastuksissa, laheisten ihmissuhteiden yllapi-
tamisessa seka muiden henkilokohtaisten tarpeiden tyydyttamisessa; lapsen kuntoutumista tukevia
hoito- ja terapiapalveluja; tehostettua perhetyota; perhekuntoutusta; seka muita lasta ja perhetta

tukevia palveluja ja tukitoimia.

Lastensuojelulain (2010/88) 49 §:ssa maaritellaan, etta sijaishuollolla tarkoitetaan huostaan ote-
tun, kiireellisesti sijoitetun tai lain 83 §:ssa tarkoitetun valiaikaismaarayksen nojalla sijoitetun lap-
sen hoidon ja kasvatuksen jarjestamista kodin ulkopuolella. Lapsen sijaishuolto voidaan jarjestaa

perhehoitona, laitoshuoltona taikka muulla lapsen tarpeiden edellyttamalla tavalla.

Perhehoito maaritellaan perhehoitolaissa (2015/263) 3 §:ssa niin, etta se on hoidon tai muun osa-
tai ymparivuorokautisen huolenpidon jarjestamista perhehoitajan yksityiskodissa tai hoidettavan
kotona. Perhehoitolain (2015/263) 1 §:ssa sanotaan, etta perhehoidon tavoitteena on antaa perhe-
hoidossa olevalle henkilolle mahdollisuus kodinomaiseen hoitoon ja laheisiin ihmissuhteisiin seka

edistaa hanen perusturvallisuuttaan ja sosiaalisia suhteitaan.



Laitoshuolto maaritellaan lastensuojelulaissa (2007/417) 57 §:ssa niin, etta lastensuojelulaitokset,
joissa voidaan jarjestaa tassa laissa tarkoitettua lapsen sijaishuoltoa seka 37 §:ssa tarkoitettu sijoi-
tus avohuollon tukitoimena, ovat lastenkodit ja koulukodit seka muut naihin rinnastettavat lasten-
suojelulaitokset. Lapsi voidaan sijoittaa lastenkotiin joko avohuollon sijoituksena, kiireellisena si-
joituksena tai huostaanotettuna. Sijoitusmuodoissa on eroja ja ne tulee tehda aina lapsen edun mu-
kaisesti. Avohuollon sijoitus on suunniteltu tukitoimi, joka on tuen tarvetta arvioiva, rajattu tai
kuntouttava jakso ja se jarjestetaan asiakassuunnitelman mukaisesti. Ensisijaisesti lapsi sijoitetaan
hanen huoltajansa kanssa, mutta lapsi voidaan sijoittaa lyhytaikaisesti myos yksin. Avohuollon sijoi-
tuksen aikana lasta ei voida rajoittaa pitamasta yhteytta huoltajaansa, eika myoskaan muita rajoi-
tustoimenpiteita voida kayttaa. (THL 2021b.)

Kiireellinen sijoitus on vakava toimenpide, jolla puututaan yksilon yksityisyyteen ja elamaan tilan-
teessa, jossa ei ole muita mahdollisuuksia turvata tilannetta lapselle. Kiireellinen sijoitus tehdaan,
jos lapsi on valittomassa vaarassa ja hanelle voidaan jarjestaa tarvitsema hoito ja huolto sijaishuol-
tona. (THL 2020a.) Lastensuojelulain (2014/1302) 8 luvun 38 §:ssa maaritellaan, etta kiireellisesta
sijoituksesta paattaa 13 §:n 1 momentin mukaan maaraytyva viranhaltija, jonka paatoksen perus-
teella kiireellinen sijoitus voi kestaa korkeintaan 30 paivaa. Lastensuojelulain (2014/1302) luvun 38
a § maarittelee, etta jos 30 paivaa ei ole riittava aika lapsen huostaanoton tarpeen selvittamiseksi
tai riittavien tukitoimien kartoittamiseksi 13 §:n 2 ja 3 momentin mukaan maaraytyva viranhaltija

voi tehda paatoksen lapsen kiireellisen sijoituksen jatkamisesta enintaan 30 paivalla.

Lastensuojelulain (2007/417) 9 luvun 40 §:ssa maaritellaan, etta lapsi on otettava sosiaalihuollosta
vastaavan toimielimen huostaan ja jarjestettava hanelle sijaishuolto, jos puutteet lapsen huolenpi-
dossa tai muut kasvuolosuhteet uhkaavat vakavasti vaarantaa lapsen terveytta tai kehitysta, tai
lapsi vaarantaa vakavasti terveyttaan tai kehitystaan kayttamalla paihteita, tekemalla muun kuin
vahaisena pidettavan rikollisen teon tai muulla niihin rinnastettavalla kayttaytymisellaan. Huos-
taanottoon ja sijaishuollon jarjestamiseen voidaan kuitenkin ryhtya vain, jos 7 luvussa tarkoitetut
avohuollon tukitoimet eivat olisi lapsen edun mukaisen huolenpidon toteuttamiseksi sopivia tai
mahdollisia, taikka jos ne ovat osoittautuneet riittamattomiksi ja sijaishuollon arvioidaan olevan
lapsen edun mukaista. Lastensuojelulain (2010/1380) 9 luvun 47 §:ssa maaritellaan, etta huostaan-

otto on voimassa toistaiseksi ja huostassapito lakkaa viimeistaan, kun lapsi tayttaa 18 vuotta.
3.2 Tyoskentely lastensuojelussa

Lastensuojelu tyokenttana on laaja ja moniulotteinen ja lastensuojelussa tyoskentelevilla tulee olla
hyvat valmiudet toimia lasten kanssa. Lait ja periaatteet, jotka ohjaavat tyota, taytyy hallita ja
lapset tulee kohdata ilman ennakkoluuloja. Vuorovaikutustaitojen avulla voidaan luoda luottamuk-
sellinen asiakassuhde ja se on lastensuojelussa keskeinen asiakastyon taito. Tyontekijalla tulee olla
tietoa lapsen kehityksesta, erilaisista psyykkisista hairioista ja traumoista ja tyontekijan on kyet-
tava kohtaamaan erilaisuutta. (Malja, Puustinen-Korhonen, Petrelius & Eriksson 2019, 30.) Lapsen
etu on ensisijainen asia tyoskennellessa ja tyontekijan taytyy tietaa lapsen oikeudet ja muistaa ker-
toa niista myos lapselle. Lapsen edun mukaisessa tyoskentelyssa tulee toteutua keskeisimmat laa-

tua varmistavat tekijat, joita ovat avoimuus, turvallisuus, luotettavuus, oikeudenmukaisuus seka



lastensuojelutoimien suhteellisuusperiaate (Malja, Puustinen-Korhonen, Petrelius & Eriksson 2019,
14). Lapsella on oikeus hyvaan sosiaalihuoltoon ja omia tarpeita vastaavaan sijaishuoltopaikkaan,
oikeus hyvaan kohteluun, oikeus tavata laheisia ja sosiaalityontekijaa, oikeus saada tietoa omasta

tilanteestaan ja oikeus kayttovaroihin (THL 2021 c).

Lapsen perusoikeuksiin kuuluu kohtaaminen ja kuulluksi tuleminen heita koskevissa asioissa, seka
lapsia tulisi kannustaa kertomaan omaa hyvinvointia lisaavista asioista tai mielta painavista asioista
(Vakivallaton lapsuus 2019,28). Lasten kanssa tehtavassa tyossa lapsen osallisuus on keskeinen lah-
tokohta ja se tulee huomioida jatkuvasti tyoskentelyssa. Kyse on siita, etta lapsi paasee itse mu-
kaan toteuttamaan, kehittamaan ja arvioimaan oman etunsa turvaamiseksi tehtavaa tyota. (Saasta-
moinen 2008, 63.)

Lastensuojelussa kuormituksen kasvu on suuri, eika henkilokunta lisaanny samaa tahtia asiakkaiden
kanssa. Lastensuojelusta keskustellaan julkisesti jatkuvasti ja keskustelu kay siita, kuinka lasten-
suojelu on kriisissa tai kriisiytyvassa tilassa. (Bardy & Heino 2009, 13.) Suomessa ei ole ryhdytty riit-
taviin toimiin lastensuojelun kuntoon saamiseksi, vaikka lastensuojelun resursointiin ja tyovoiman
saamiseen liittyvat haasteet ovat olleet pitkaan paatoksentekijoiden tiedossa. Lastensuojelun toi-
mijat kokevat kentalla turhautumista ja tilanteesta karsivat eniten lapset ja nuoret ja seka heidan

perheensa, joiden turvaksi jarjestelma on luotu. (Lapsen hyva ja lapsen suojelu 2017, 29.)
3.3 Ohjaajan tyo Karhukallion lastenkodissa

Karhukallion lastenkodissa arvoja ovat lapsilahtoisyys, arvostus, toiveikkuus ja inhimillisyys ja jokai-
sen ohjaajan tulee myos toimia arvojen mukaisesti. Ohjaajien tulee kotiryhmissa varmistaa, etta
jokaista lasta kohdellaan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti ja jokaiselle lapselle tehdaan yksilol-
liset suunnitelmat ja tavoitteet. Karhukalliossa tyontekijat toimivat eettisten periaatteiden mu-
kaan, joita ovat oikeudenmukaisuus, ihmisarvon kunnioitus, vastuullisuus ja rehellisyys. (Hyva koh-
telu Karhukalliossa 2021.)

Lastenkodissa ohjaajan tyo on jatkuvaa asiakastyota, johon liittyy myos kirjallista tyota. Kirjallista
tyota ovat paivittainen kirjaaminen paivan tapahtumista, seka kuukausittaisten tiivistelmien teke-
minen. Ohjaajan tulee luoda luottamuksellista suhdetta seka lapsiin, etta lapsen perheeseen ja la-
heisiin. Perhetapaamisia ja kotikaynteja on hyva jarjestaa jokaisen perheen tarpeen mukaan ja lap-
sen vanhempia tulee tiedottaa lapseen liittyvissa asioissa mahdollisimman pian. Lapsen edun val-
vonta ja kasvatuksellinen ohjaus kuuluvat jokaisen ohjaajan tyotehtaviin ja lasta pitaa tukea ika-
tasoisesti. Lapsille koitetaan l6ytaa mieluisat harrastukset ja lasten kanssa jarjestetaan mahdolli-

suuksien mukaan tekemista. (Karhukallion lastenkodin ohjaajat 2021.)

Karhukallion lastenkodissa tyoskennellaan vuoden jokaisena paivana ymparivuorokautisesti ja tyon
ollessa kolmivuorotyota, on se jo itsessaan kuormittavaa. Ty0 vaatii usein joustamista, silla tyovuo-
rosta ei ole aina mahdollista lahtea silloin, miten se on tyovuorolistaan merkattu. Tyovuoro saattaa
venya pitkaksikin, jotta lastenkodin toiminta ja seka lasten, etta aikuisten turvallisuus on varmis-

tettu. Tyovuoroissa joutuu olemaan myos yksin, jolloin tyontekija saattaa joutua hankalaan ja jopa



vaaralliseen asemaan esimerkiksi paihtyneen tai vakivaltaisen nuoren kanssa. (Karhukallion lasten-
kodin ohjaajat 2021.)

Uhka- ja vakivaltatilanteita kohdataan keskimaarin sosiaalialalla enemman ja tyontekijan joutu-
mista vakivallan tai sen uhan kohteeksi tyotehtavien hoitamisen aikana on tyovakivaltaa (Hoikkala
& Kuokkanen 2017, 32). Vakivaltaisten tilanteiden pelko voi olla todella kuormittavaa ja johtaa sai-
rauspoissaoloihin. Lastenkodin ohjaajana kohtaa usein uhka- ja vakivaltatilanteita niin henkisen,
kuin fyysisenkin vakivallan kautta ja lastenkotiin sijoitettujen lasten haasteet ovat nykypaivana hy-
vin moninaisia. Lastensuojelulaitoksessa tyoskentelevat ovat kuvanneet vakivallan erilaisia muotoja
vihjeenomaisesta uhkailusta fyysiseen satuttamiseen ja jopa puolet tyontekijoista saavat viikoittain
osakseen sanallista vakivaltaa (Hoikkala ja Kuokkanen 2017, 32). Lastenkodin ohjaajan tulee olla

kartalla eri palvelumuodoista, jotta lapsi saa tarvitsemansa avun.

4 Tyohyvinvointi lastensuojelussa

Tyohyvinvointi tarkoittaa, etta tyo koetaan mielekkaaksi ja etta se on sujuvaa turvallisessa tyoym-
paristossa ja tyoyhteisossa. Tyohyvinvointi nakyy henkilon tyohon paneutumisena, toimivana yhteis-
tyona ja se heijastuu tyon laatuun ja tuloksellisuuteen. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 6.) Tyohy-
vinvointi on seka tyontekijan etta tyonantajan vastuulla, silla jokainen tyoyhteison jasen yllapitaa
ja kehittaa tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnilla on vaikutusta tyontekijoiden vahaisempaan vaihtu-
vuuteen, sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin mutta myos organisaation kilpailukykyyn, asiakastyyty-

vaisyyteen ja maineeseen. (Tyohyvinvointi 2021.)

Lastensuojelutyota pidetaan monin tavoin haastavana. Tyoymparisto on tyontekijalle stressaava,
monimutkainen seka arvaamaton, silla tyonarkeen kuuluu lasten mielenterveys ja paihdehuolet,
perheen ristiriitojen selvittaminen, vakivaltaa seka monia muita asiakkaan arkeen liittyvia haas-
teita. Lastensuojelun tyontekijat joutuvat jopa paivittain tekemaan paatoksia, jotka vaikuttavat
lapsen ja perheen elamaan ja naiden paatosten myota tyontekija kokee vaistamatta tunnekuormi-
tusta. Yleisestikin voimakkaat tunteet ovat vaistamattomia tyossa, jossa onnettomat ja vaikeat ti-
lanteet ovat osa tyota. Lastensuojelutyo sisaltaa paljon tunteita laidasta laitaan, jonka vuoksi moni
lastensuojelun tyontekijoista altistuu muita tyokenttia yleisimmin tyouupumukselle ja muun muassa
sekundaaritraumatisoitumiselle. Sekundaaritraumatisoituminen on seurausta traumatisoituneiden
asiakkaiden kanssa tyoskentelemisesta. Sekundaaritraumatisoitumisesta puhutaan, silloin kun tyon-
tekija samaistuu liialti asiakkaan ongelmiin ja alkaa tasta syysta myos itse oireilemaan psyykkisesti.
(Katajala 2021, 2-3.)

4.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Tyohyvinvointiin vaikuttaa monta eri tekijaa, niin henkilon oman elaman kuin tyohon liittyvat teki-
jat ja naiden kahden osa-alueen yhteensovittaminen. Tyohyvinvointia ei yleisesti pideta pysyvana

tilana vaan se muuttuu tyohon liittyvien kuormitus- ja voimavaratekijoiden keskinaisen tasapainon



vaikutuksesta. Tasapainoon vaikuttavat muun muassa tyopaikan, tyoyhteison ja tyon sisallon muu-
tokset. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 6.)

Tyon imuksi kutsutaan sita, kun henkilo kokee myonteista tunnetta ja motivaatiota tyohonsa. Tal-
lainen tyontekija nauttii tyostaan ja kokee tyonsa mielekkaaksi. Tyon imu on itsessaan merkittava
tunne hyvinvoinnin kannalta ihmiselle, mutta se myos vaikuttaa yleiseen hyvinvointiin seka on hy-
vaksi organisaatiolle, jossa henkilo tyoskentelee. Tyon imun kokemuksella on myonteinen vaikutus
tyontekijan fyysiseen terveyteen, mielenterveyteen seka hyvaan tyosuoritukseen. Tyon imua edis-
tavat asiat voidaan jakaa kolmeen teemaan; tyon voimavaroihin, tyoyhteison voimavaroihin ja orga-
nisaation voimavaroihin. Tyon voimavaroja ovat muun muassa palkitsevuus, monipuolisuus ja vaiku-
tusmahdollisuudet. Tyoyhteisossa tarkeaa tyo imun kannalta ovat oikeudenmukaisuus ja johtamisen
selkeat kaytannot, huomaavaisuus ja ystavallisyys seka palaute ja keskinainen arvostus. Organisaa-

tioon liittyvia voimavaroja ovat tyon varmuus ja tyopaikan ilmapiiri. (Tyon imu 2022.)

Tyoilmapiiri vaikuttaa tyohyvinvointiin. Tyoilmapiiri on subjektiivinen kasitys siita, millainen tyoym-
pariston sosiaalinen laatu koetaan tyopaikalla. Tyoilmapiiri riippuu monesta tekijasta ja on kelpo
mittari tyoelaman laadulle. Tyoilmapiiriin vaikuttaa muu muassa ihmisten kaytos, tapa toimia tyo-
paikalla, onnistumista tukeva johtamistyyli seka viestinnan laatu ja maara. Ennen kaikkea perusasia
hyvan tyoilmapiirin luomisessa on ihmisten, esihenkildiden ja tyokavereiden kaytos tyopaikalla.
(Aro 2018, 39-50.)

Sosiaalinen paaoma, eli yhteisollisyys ja tyoyhteison jasenten valinen vuorovaikutus vahvistavat
tyohyvinvointia ja lisaa yhteison luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Sosiaalinen
paaoma on koko tyoyhteison ja yksilon voimavara seka tehostaa yhteison tavoitteiden saavutta-
mista. Sosiaalinen paaoma voi olla myos kielteista, jos tyoyhteisossa ei hyvaksyta erilaisuutta. Tal-
loin syntyy helposti ei toivottuja ilmioita, kuten kiusaamista, kateutta ja saattaa jakaa tyoyhteison
kuppikuntiin. (Manka & Manka 2016, 132.)

Tyon tarjoamat erilaiset haasteet ja sopiva maara kuormitusta kuuluu tyohon ja lisaa yleensa moti-
vaatiota. On kuitenkin hyva erottaa, etta milloin tyon kuormittavuus menee yli ja mista kuormitta-
vuus tulee. Psykososiaalisella kuormituksella tarkoitetaan henkista ja sosiaalista kuormittumista.
Liiallinen henkinen kuormittuminen tyossa voi syntya muu muassa tyotehtavien liiallisista vaatimuk-
sista tai yhteistyovaikeuksista. Hyva psykososiaalinen tyoymparisto voi vahvistaa tyontekijan ter-
veytta. Tyo voi antaa sosiaalisia, psyykkisia ja fyysisia voimavaroja, mutta se voi myos kuluttaa
niita. Tyossa jatkuvat muutokset, liiallinen vastuu ja sosiaalisen kanssakaymisen negatiiviset piir-
teet kuten tyon huono organisointi ja vahainen sosiaalinen tuki lisaavat psykososiaalista ylikuormi-
tusta. Tyossa kuormittuminen on yksilollista ja siihen vaikuttaa monet tekijat kuten oma terveys ja
tasapainottaminen oman arjen ja tyon valilla. Pitkaan jatkunut kuormittuminen tyo- tai yksityisela-
massa vie voimia ja heikentaa terveytta. Kuormittumisen oireet voivat nakya yksittaisessa tyonteki-
jassa, tyoyhteisossa tai organisaatiossa. Yksittaisen henkilon tyypillista oirehdintaa on stressi, uupu-
neisuus, poissaolot ja aloitekyvyttomyys, kun taas yhteisossa kuormittavuus nakyy yhteistyohalutto-

muutena, kiusaamisena ja henkiloristiriitoina. Organisaatiossa kuormitustila nakyy



tyokykyongelmina, isoina poissaololukuina ja suurena tyontekijoiden vaihtuvuutena. (Mattila &
Paakkonen 2015, 6-9.)

Tyostressi on tila, joka voi lyhytaikaisesti olla hyodyllinen tila, silla pienen paineen alaisena ihmi-
nen saattaa toimia hyvin tyossaan ja saada tuloksia aikaan, mutta pitemmalla tahtaimella tyostressi
saattaa muuttua pitkaaikaiseksi tyouupumiseksi. Tyouupumusta voidaan ehkaista estamalla tyo-
stressin pitkittyminen. Stressi ja uupumus on monesti kiinni yksilon persoonallisuudesta ja taipu-
muksesta altistua paineelle seka sen sietokyvysta, mutta ne ovat kuitenkin myos sidoksissa tehta-
vaan tyohon ja tyopaikkaan, esimerkiksi lastensuojelu on tyona sellainen, jossa esiintyy erilaisia te-
kijoita altistua stressille. Tyostressi liittyy muun muassa tyovuorojarjestelmaan, henkiloston vahai-
seen maaraan seka tyon ennustamattomuuteen ja kuormittavuuteen. On tarkeaa, etta tyovuorot
suunnitellaan niin, etta tyontekijoilla on aikaa palautua vuorosta ja huomioida, etta tyohon liitty-
vat tilanteet voivat olla toiselle haastavampia kuin toiselle. Tyosta palautuminen on keskeinen osa
tyostressin- ja uupumuksen ennaltaehkaisya. (Makiniemi, Bordi, Heikkila-Tammi, Seppanen & Laine
2014, 26-27.)

Liiallisen kuormituksen ennaltaehkaisy on tarkeaa ja siita tulee huolehtia niin organisaation kuin
yksittaisen tyontekijankin. Jokaisen tyontekijan vastuulla on huolehtia omasta terveydestaan ja
jaksamisestaan esimerkiksi liikkumalla, riittavalla levolla ja monipuolisella ravinnolla. Henkilokoh-
taiseen vastuuseen liittyy myos oman ammattitaidon yllapitaminen, hyvaan tyoilmapiiriin vaikutta-

minen omalla toiminnallaan seka tyokavereiden auttaminen. (Mattila & Paakkonen 2015, 10-11.)

Esihenkilolla ja johdolla on yleinen huolehtimisvelvoite ja heidan tulee valvoa tyontekijoiden ja
tyoympariston fyysista ja psyykkista hyvinvointia. Esihenkilolla onkin merkittava rooli tyontekijoi-
den henkisen hyvinvoinnin ja jaksamisen edistamisessa seka haitallisen kuormituksen ennaltaeh-
kaisyssa. Esihenkilo voi omalla toiminnallaan luoda tyopaikalle ilmapiirin, jossa kaikilla on mahdolli-
suus vapaasti kertoa mielipiteitaan ja tulla kuulluksi. Hyvaan esihenkilotoimintaan kuuluu riittavista
resursseista huolehtiminen, tyon suunnittelu ja organisointi seka tyomenetelmien kehittaminen yh-
teistyossa tyontekijoiden kanssa. Hyvan esihenkilo toiminnan lisaksi merkittavia hyvinvointia edista-
via kaytantoja tyoyhteisossa ovat muu muassa kehityskeskustelut, saannolliset osastopalaverit, tyo-

terveyshuolto seka tyokykya yllapitavan toimintaan panostaminen. (Mattila & Paakkonen 2015, 10.)
4.2 Tyoyhteison ja tyontekijan roolit tyohyvinvoinnissa

Tyohyvinvointiin vaikuttaa jokaisen tyoyhteison jasenen toiminta ja yhteishenki. Tyoilmapiiri maari-
tellaan yksilon kokemukseksi tyoymparistostaan ja hyvinvoinnistaan siina yhteisossa (Aro 2018, 39).
Hyvalla tyoilmapiirilla on vaikutusta tyon tuloksellisuuteen, henkiloiden terveyteen ja yleiseen hy-
vinvointiin tyossa. Tyoyhteisossa tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta koko tyoyhteison tavoit-
teena on toimia yhdessa ja kaikki otetaan huomioon. Nain tyossa paastaan parhaaseen lopputulok-
seen ja kaikki pysyvat ajan tasalla tyoasioissa seka jokainen tuntee itsensa hyvaksytyksi tyoyhtei-
sossa. (Manka & Manka 2016, 133.) Hyva tyoilmapiiri myos vahentaa stressin kokemista, kyynisyytta,

tyouupumusta ja yhteistyoongelmia.



Hyva tyoilmapiiri ei kuitenkaan synny itsestaan, vaan se vaatii jokaisen jasenen vaivannakoa ja se
luodaan joka paiva uudestaan, joten se vaatii jatkuvaa yllapitoa. (Aro 2018, 25-26.) Hyvan tyoilma-
piirin perusasiana voidaan pitaa tyoyhteison jasenten kaytosta tyopaikalla. Asiallinen kaytos on hy-
van tyoilmapiirin peruslahtokohta ja huonosti kayttaytyvat ihmiset tuhoavat hyvaa yhteishenkea ja
ilmapiiria seka aiheuttavat kaytoksellaan negatiivisia tunteita, stressia seka terveydellista haittaa
kaikille tyoyhteison jasenille. (Aro 2018, 50.) Yksittaisella tyontekijalla on vastuu myos yhteison
muiden tyontekijoiden hyvinvoinnista, silla tyohyvinvointi kytkeytyy ihmissuhteiden toimivuuteen ja
sosiaalisilla suhteilla on vaikutusta yksilon tyohyvinvointiin. Talloin omalla hyvalla tai huonolla kayt-
taytymisella voidaan vaikuttaa kollegan kayttaytymiseen ja vointiin, silla jos henkilo itse voi tyos-
saan huonosti se yleensa tarttuu myos muihin. On myos tutkittu, etta sosiaalisen tuen puute seka
tyossa etta tyon ulkopuolella ja huono tyoGilmapiiri lisaavat mielenterveysongelmien ja tyokyvyn
menettamisen riskia. (Makiniemi, Bordi, Heikkila-Tammi, Seppanen & Laine 2014, 20.) Tyopaikassa,
jossa kayttaydytaan hyvin, sairaspoissaoloja on vahemman ja yksilot voivat paremmin yhteisossa,
toisin kuin huonon kayttaytymisen on osoitettu olevan yhteydessa stressiin, tyohyvinvointiin ja fyy-
sisen terveyden haittoihin (Aro 2018, 53).

Tyontekijalla on itsellaan vastuu myos omaan tyohyvinvointiinsa. Tyontekijoiden omat elintavat ja
tottumukset vaikuttavat kaikki tyontekijan hyvinvointiin, esimerkiksi liikunta ja ruokailutottumuk
set. Pitamalla huolta omasta hyvinvoinnista seka hyvalla terveyskayttaytymisella tyontekija voi
edistaa omaa tyoterveyttaan ja yllapitaa omaa tyokykyaan. Toihin tultaessa jokaisella tyontekijalla
on vastuu huolehtia tyokyvystaan mutta ei tietenkaan voida olettaa, etta olisi aina terve tai henki-
lokohtaisessa elamassa olisi kaikki kunnossa. Naissa tilanteissa olisi kuitenkin tarkeaa, etta henkilo
itse osaisi harkita tyokykyaan ja jaksamistaan seka hakeutuisi mahdollisen avun piiriin ajoissa.
(Hyppanen 2010, 311.)

4.3  Johtamis- ja esihenkilotyon vaikutus tyohyvinvointiin

Johtamis- ja esihenkilotyolla on suora vaikutus yksilon ja yhteison hyvinvointiin, ilmapiiriin ja ihmis-
suhteisiin tyopaikalla. Tyoymparistoon seka tyon sisaltoon kuuluvat tekijat jasentyvat johtamisen
kautta ja hyva esihenkilo luo selkeat struktuurit, tavoitteet ja pelisaannot tyontekijoille, joita
kaikki yhteisesti noudattaa ja tavoittelee. (Juuti & Vuorela 2015, 14.) On kuitenkin tarkeaa tiedos-
taa, ettei pelkalla johtamis- ja esihenkilotyolla ole ainut vastuu tydilmapiirista eika se ratkaise
kaikkea vaan jokaisella tyoyhteison jasenella on vastuu. Tyontekijat eivat voi delegoida omaa vas-
tuutaan tyoilmapiirista johdolle. (Aro 2018, 71.) On tarkeaa, etta esihenkiloon voi luottaa ja etta,
esihenkilo kohtelee tyontekijoitaan ystavallisesti ja huomaavaisesti seka kunnioittaa tyonteki-
joidensa oikeuksia (Manka & Manka 2016, 133).

Hyva johtaminen on vuorovaikutteista ja jaettua eli kummallakin osapuolella, niin esihenkilolla kuin
tyontekijalla, on oma roolinsa ja vaikutusta toisiinsa. Jaetulle johtamiselle tyypillisia piirteita on
yhteinen tavoite, jossa jokaisella tiimin jasenella on kasitys yhteisesta tavoitteesta ja toimivat yh-
dessa sen toteutumiseksi. Toisena on sosiaalinen tuki eli emotionaalisen ja psykologisen tuen anta-
minen. Taman ansiosta tiimin jasenet kokevat olevansa arvokkaita ja arvostettuja. Viimeisena jaet-

tua johtajuutta edistaa sananvalta siihen, miten yhdessa tulee tyoskennella tavoitteiden



saavuttamiseksi. Nain hyva ja jaettu johtaminen synnyttaa hyvia tyoyhteisotaitoja, ja tyontekijoi-
den hyvat tyoyhteisotaidot ovat merkityksellisia hyvan johtajuuden muodostumiselle. (Manka &
Manka 2016, 136-138.)

Hyvin toimivalla johtamisella tuetaan hyvaa tyoilmapiiria, se vahvistaa yhteisyyden tunnetta ja yh-
teisoa. Vahva yhteiso luo yksilolle turvallisuuden tunnetta ja innostusta. Vahvan yhteison tarkeim-
pia tunnusmerkkeja ovat yhteiset tavoitteet, tasa-arvoisuus, ennakoitavuus, oikeudenmukaisuus

seka kannustavuus. (Aro 2018, 78.)

5 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet seka tutkimuskysymys

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa Karhukallion lastenkodin ohjaajien sen hetkista
tyohyvinvoinnin tilannetta kyselyn avulla. Kyselyn avulla selvitettiin, etta millaiseksi ohjaajat koki-
vat oman tyohyvinvointinsa, tyoyhteison ilmapiirin seka johtamis- ja esihenkilotyon. Tavoitteena on
tuottaa tietoa, jota voitaisiin hyodyntaa Karhukallion tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja parantami-
sessa. Tutkimuskysymys on: Millaiseksi ohjaajat kokevat tyohyvinvointinsa Karhukallion lastenko-

dissa?

6  Maarallinen tutkimus

Opinnaytetyo toteutettiin maarallisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena. Maarallinen tutkimusme-
netelma on tutkimustapa, jossa tutkittavaa asiaa tarkastellaan numeerisesti. Maarallinen tutkimus
vastaa muun muassa kysymyksiin kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka usein. (Vilkka 2014,14.)
Kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypillisella tavalla toteutimme opinnaytetyomme tutkimuksen ky-
selyna. Kysely muotoiltiin paaasiassa monivalintakysymyksilla. Kvantitatiivisen kyselytutkimuksen
avulla selvitettiin Karhukallion tyohyvinvoinnin tilannetta, mutta ei syita mitka ovat johtaneet ti-

lanteeseen.

7  Aineiston keruu ja analysointi

Taman opinnaytetyon aineisto kerattiin Karhukallion ohjaajilta anonyymina verkkokyselyna, kayt-
taen Microsoft-Forms kyselypohjaa. Kysely lahetettiin sahkopostitse kaikille Karhukallion 20 ohjaa-
jalle ja verkkokysely toteutettiin huhtikuussa 2022. Kysymykset jaettiin kyselyssa kolmeen eri tee-
maan; oma jaksaminen ja hyvinvointi tyossa, tyopaikan ilmapiiri seka johtaminen ja esihenkilotyo.
Teemat ja kysymykset valittiin opinnaytetyon teorian pohjalta. Kysely sisalsi jokaisessa teemassa
monivalintakysymyksia ja yhden avokysymyksen liittyen kehitysehdotuksen kyseisessa teemassa. Ky-

selyssa oli yhteensa 21 kysymysta.

Vastausten analysoinnissa kaytettiin Microsoft-Forms ohjelman antamia valmiita prosenttiosuuksia.

Muodostimme prosenttiosuuksien perusteella kaaviot kolmen teeman mukaan ja naiden



tekemiemme kaavioiden avulla pystyimme havainnollistamaan, mika suhteellinen osuus kullakin
muuttujalla oli suhteessa koko aineistoon. Kuvioiden avulla voidaan antaa lukijalle selkea yleiskuva
jakaumasta ja se on hyva tulosten esitystapa, kun halutaan esittaa visuaalisesti arvojen jakautumi-
nen kokonaisotoksessa (Vilkka 2014, 138). Jokaisesta teemasta tehtiin kaavio, joka on selkea tapa

lukijalle lukea tuloksia.

Kyselyssa kaytettiin likert-asteikkoa, jossa oli kaksi kielteista ja kaksi myonteista vastausvaihtoeh-
toa seka yksi neutraali. Likert-asteikolla kaytettiin vastausvaihtoehtoja; taysin samaa mielta, osit-
tain samaa mielta, en samaa enka eri mielta, osittain eri mielta ja taysin eri mielta. Vastausten ra-
jaamisessa paadyttiin kayttamaan likert-asteikkoa, koska nain saatiin selkeasti ja yksiselitteisesti
selville tyontekijan asenteen kyseista vaittamaa kohtaan. Likertin asteikko on jarjestysasteikko,
jota kaytetaan usein mielipidevaittamissa ja sen perusidea on, etta asteikon keskikohdasta lahtien
toiseen suuntaan samanmielisyys kasvaa ja toiseen vahenee. Likertin asteikko on asenneasteikko ja
silla mitataan havaintoyksikkona olevan henkilon mielipidetta tai asennetta. Asenneasteikon avulla
voidaan mitata henkilon kokemukseen perustuvaa mielipidetta esimerkiksi hanen omasta terveydes-
taan. (Vilkka 2014, 45-46.)

Kyselyssa ei kysytty vastaajilta minkaanlaisia taustatietoja, silla vastaajamaara oli suhteellisen
pieni ja vastaajat haluttiin pitaa taysin tunnistamattomina. Kysymykset suunniteltiin tarkkaan ja

sen mukaan, etta saataisiin mahdollisimman kattavat vastaukset tutkimuskysymyksiin.

Kyselyn toteuttamisessa paadyttiin kayttamaan Microsoft Forms- pohjaa, silla se mahdollisti kysely-
lomakkeen helpon tekemisen ja vastausten analysoinnin seka kysely pystyttiin pitamaan anonyy-
mina. Verkkokysely myos helpotti tiedonkeruuta, silla tyontekija pystyi suhteellisen lyhyessa ajassa
tayttamaan kyselylomakkeen hanelle parhaiten sopivalla ajalla. Kyselyssa kannattaa ottaa huomi-
oon lomakkeen pituus, silla liian pitka lomake voi aiheuttaa riskin, etta vastaajan keskittyminen
herpaantuu ja viimeisiin kysymyksiin vastattaisiin ilman syvempia pohdintoja. Talloin tutkimuksen
luotettavuus voi karsia. (Valli& Aaltola 2015, 87.)

8  Eettisyys

Aineiston eettisyydessa tulee kiinnittaa huomiota aineiston kokoamiseen, kasittelyyn, sailytykseen,
seka sen havittamiseen (Vilkka 2021, luku 2). Tutkimukseemme osallistuminen oli vapaaehtoista ja
tiedotimme sahkopostitse osallistujia siita, etta mihin kyselyyn he vastaavat ja mihin naita tietoja
kaytetaan. Kirjoitimme sahkopostiin saatekirjeen (Liite 2) ja meista Karhukalliossa tyoskenteleva

lahetti sahkopostit kaikille ohjaajille. Saatekirjeessa kyselyyn vastaajalle vakuutetaan tutkimuksen
luottamuksellisuutta ja lupaus on kannettava tutkimuksen raportointiin. Tutkimusraporttiin tulee

kirjoittaa vain sellaisia asioita, jotka eivat riko tutkittaville annettua lupausta tietojen luottamuk-

sellisuudesta, salassapitovelvollisuudesta ja vaitiololupauksesta. (Vilkka 2014, 164.)

Suostumus tutkimukseen saatiin Karhukallion johtajalta, ja taman lisaksi haimme tutkimusluvan Es-

poon kaupungilta. Opinnaytetyomme kyselyyn vastaajat olivat myos tietoisia siita, etta



opinnaytetyo julkaistaan Theseuksessa. Verkkokyselyn aineisto tullaan havittamaan heti opinnayte-

tyon julkaisemisen jalkeen.

Eettisesti tarkeana pidetaan kirjoitustapaa. On hyva huomioida, etta miten tutkimuksen tulokset
ilmaistaan ja kirjoitetaan, silla se voi vahingoittaa tutkittavaa kohdetta. (Vilkka 2014, 164.) Kay-
tetty kirjallisuus oli myos mahdollisimman uutta tai paivitettya ja myos lahdekriittisyys huomioitiin.
Lahdekriittisyys kannattaa, silla tutkimuksia tehdessa lahteiden ja aineistojen laatu vaikuttaa suo-
ranaisesti myos opinnaytetyon laatuun ja luotettavuuteen ja sita kautta tulosten hyodynnettavyy-
teen (Vilkka 2021, luku 2).

9 Luotettavuus

Tata opinnaytetyota Karhukallion lastenkodin ohjaajien tyohyvinvoinnista voidaan pitaa luotetta-
vana, silla kyselyyn vastattiin anonyymisti, jolloin jokainen uskaltaa vastata todenmukaisesti kysyt-
tyyn kysymykseen. Hyvana tieteellisena kaytantona pidetaankin, etta tutkittavat kuten kohderyhma
ja yksilot sailyvat tuntemattomina. Maarallisessa tutkimuksessa ei kirjata tuloksia yksiloiden, joten
vastaajat pysyvat hyvin tunnistamattomina. (Vilkka 2014, 164.) Tutkimuksen luotettavuutta tukee
myos se, etta toteutetun kyselyn kysymykset muotoiltiin mahdollisimman yksiselitteisesti niin, etta

niita ei ymmarrettaisi vaarin tai eri tavoin.

Tutkimus mittaa Karhukallion ohjaajien tyohyvinvointia, niin kuin oli tarkoituskin. Kyselyn kysymyk-
set valittiin opinnaytetyon teorian pohjalta ja seka kysymykset, etta vastausvaihtoehdot on muo-
toiltu yksinkertaisesti. Tama mahdollistaa sen, etta seka tutkijat, etta tutkittavat voivat ymmartaa
ne samalla tavalla. Tutkimuksen validius tarkoittaa kykya mitata sita, mita tutkimuksessa on ollut
tarkoitus mitata eli miten on onnistuttu operationalisoimaan teoreettiset kasitteet arkikielelle ja
miten hyvin tutkija on siirtanyt tutkimuksessa kaytetyn ajatuskokonaisuuden ja teorian kasitteet
lomakkeeseen. Validius on hyva, kun kasitteiden tasolla ei ole menty harhaan ja systemaattiset vir-
heet puuttuvat. (Vilkka 2014, 150.)

Maarallisessa tutkimuksessa tutkijan pitaisi pysya puolueettomana, eli tutkimustulos on taysin ob-
jektiivinen, tutkijasta riippumaton. Koko tutkimuksen ajan on tarkeaa muistaa objektiivisuus; puo-
lueeton kysely, puolueeton tutkimusprosessi ja puolueettomat tutkimustulokset. (Vilkka 2014, 13-
16.) Objektiivisuuden sailymisen vuoksi meista Karhukalliossa ohjaajana tyoskenteleva ei osallistu-
nut kyselyn vastaamiseen. Verkkokysely on hyva tutkimusmenetelma, kun halutaan pysya koko pro-
sessin ajan mahdollisimman objektiivisena (Vilkka 2014, 13-16). Verkkokyselya tehdessa ei tavattu
tutkittavaa kohderyhmaamme ja tutkimukseen vastaajat esiintyivat lahinna numeroarvoina, koska

kyselylomake oli ennalta strukturoitu vastausvaihtoehtojen myota.

Kysely lahetettiin 20 ohjaajalle, joista 16 vastasi kyselyyn ja nain ollen vastausprosentti oli 80. Vas-
tausprosentti on kattava silla suurin osa vastasi kyselyyn. Paras vaihtoehto olisi kuitenkin ollut, etta

kaikki olisivat vastannut kyselyyn ja tahan olisi voinut auttaa pidempi vastausaika.



Tulokset on saatu puolueettomasti, eika vastauksia ole vaaristelty. Mikali kysely lahetettaisiin uu-
destaan ohjaajille, olisi vastaukset todennakoisesti lahes samat. Reliaabelius tutkimuksessa arvioi
tulosten pysyvyytta mittauksesta toiseen eli on kyse tutkimuksen toistettavuudesta. Kun toistetussa
mittauksessa saadaan sama tulos tutkijasta riippumatta, on tutkimus luotettava ja tarkka. (Vilkka
2014, 149.) Tutkimus tuotti uutta tietoa Karhukallion ohjaajien tyohyvinvoinnista ja tutkimuksen

aikana oltiin avoimia ja annettiin riittavasti informaatiota tutkittavalle ryhmalle.

10 Tutkimustulokset

Tutkimuksen tulokset esitetaan kolmen aihealueen mukaisesti, jotka olivat: Oma jaksaminen ja hy-
vinvointi tyossa, tyopaikan ilmapiiri seka johtaminen ja esihenkilotyo. Tyohyvinvointikysely lahetet-
tiin 20 tyontekijalle, joista 16 vastasi kyselyyn, joten vastausprosentti oli 80. Tutkimustulokset ana-

lysoitiin kyselyn mukaisesti kolmessa eri teemassa.
10.1 Oma jaksaminen ja hyvinvointi tyossa

Kyselyn ensimmaisessa osa-alueessa selvitettiin kysymyksien avulla ohjaajien omaa jaksamista ja
hyvinvointia tyossa. Suurin osa vastaajista (n=14) arvioi pitavansa huolta itsestaan eli riittavasta
unesta, ravinnosta ja liikunnasta. Kaksi vastaajista oli osittain eri mielta vaitteen kanssa. Kaikki ky-
selyyn vastaajista kokivat tyonsa mielekkaaksi. Tutkimukseen vastaajista valtaosa (n=15) arvoivat
tyomotivaationsa olevan hyva. Yksi vastaajista oli vaitteen kanssa osittain eri mielta. Vastaajista 11
arvioivat, etta ehtivat palautua tyopaivistaan tarpeeksi. Vastaajista nelja oli kyseisen vaitteen

kanssa eri mielta ja yksi ei ollut samaa eika eri mielta vaitteen kanssa. (Kaavio 1).

Kaavio 1
Oma jaksaminen ja hyvinvointi tyossa

Pidan huolta itsestdni (Riittdva uni, ravinto & liikunta)
Koen tyéni mielekkazksi

Tyémotivaationi on hyvi

Ehdin palautua ty6paivistani tarpeeksi
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B Tdysin samaa mielta M Osittain samaa mieltd B En samaa enka eri mielta

Osittain eri mielta B Taysin eri mielta



Kyselyyn osallistujilta kysyttiin myos avointa palautetta ja kehitysideoita liittyen omaan jaksami-
seen ja hyvinvointiinsa tyossa. Avoimissa vastauksissa toivottiin saannollisemmin tyoparikeskuste-
luita ja keskusteluja esimerkiksi vastaavan ohjaajan kanssa. Ty0ssa jaksamiseen voisi vastaajien
mukaan auttaa myos koko tyoryhman hyvinvointipaivat seka omaa hyvinvointia parantaisi kattavam-
mat vapaa-ajan liikuntaedut. Myos erillinen taukohuone seka selkeat tauot koettiin tarpeellisiksi.
Tyovuorolistan suunnittelu koettiin toimivaksi talla hetkella, mutta toiveissa oli myos selkeampi ai-

kataulu tyovuorotoiveiden suhteen.

"Tyossd jaksamiseen voisi auttaa myds oma taukohuone toimiston lisciksi, jossa voisi kdydd hetken
aikaa hengdhtdmdssd, silld muutoin tauot ovat toimistossa tai muussa tilassa, jossa ei pddse ir-

taantumaan tyostd edes muutamaksi minuutiksi.”

”Tyopdivien selked tauotus ja mahdollisuus esimerkiksi 15min ulkoiluun tydpdivdn aikana. Kaipaan
selkedmpdd aikataulua tyovuorotoiveiden suhteen esimerkiksi, ettd milloin on viimeinen mahdolli-

suus toivoa vapaita seuraaville listoille.”

”Talla hetkelld toimivana on ollut tyovuorolistoissa toiveiden ja tyéergonomian toteutuminen,
Jjoustavuus ja oma vaikuttaminen tydvuoroihin ja tyénsuunnitteluun eli ndiden pysyminen ennal-
laan. Hektisind pdivind edes pienen tauon mahdollistaminen voisi lisdtd jaksamista saman tyopdi-
vdn aikana. Lisdresurssin hyddyntdminen, ettd ehtii tehdd omat tyot ajallaan, eikd jdd painamaan

vapaa-ajalla tekemdttomdt tyot.”

”Enemmdin tukea liikkumisen ja hyvinvoinnin tueksi vapaa-ajalle, esimerkiksi paremmat tyosuhde-

litkuntaedut.”
10.2 Tyopaikan ilmapiiri

Toisessa osa-alueessa kysyttiin kysymyksia liittyen tyopaikan ilmapiiriin. Tutkimukseen vastanneista
valtaosa (n=14) arvioi, etta tyopaikan ilmapiiri on hyva ja kaksi vastanneista oli vaitteen kanssa
osittain eri mielta. Vastaajista suurin osa (n=13) koki, etta heidan tyopanostaan arvostetaan tyopai-
kalla. Vastaajista kaksi eivat olleet samaa eika eri mielta kyseisen vaitteen kanssa ja yksi oli vait-
teen kanssa osittain eri mielta. Lahes kaikki (n=14) vastaajista arvioivat, etta tyopaikalla saa tukea
tyoyhteison muilta jasenilta, vastaajista yksi oli sita osittain eri mielta vaitteen kanssa. Kyselyyn
vastanneista 13 arvioivat, etta Karhukallion lastenkodissa on hyva auttamisen henki ja keskinainen
tuki. Kaksi vastaajista oli vaitteen kanssa osittain eri mielta ja yksi vastaajista ei ollut samaa eika

eri mielta. (Kaavio 2).

Vastaajista 11 arvioivat, etta tyopaikalla vallitsee hyva ilmapiiri, jossa hyvaksytaan erilaisuus ja eri-
laiset nakemykset. Vastaajista kolme oli vaitteen kanssa osittain eri mielta ja yksi ei ollut samaa
eika eri mielta. Vastaajista suurin osa (n=12) arvioi, etta tyopaikalla ei esiinny kiusaamista. Vastaa-
jista kolme ei ollut samaa eika eri mielta vaitteen kanssa ja yksi oli osittain eri mielta vaitteen
kanssa. Vastaajista suurin osa (n=14) arvioi, etta tyopaikalla pystytaan keskustelemaan avoimesti

erilaisista asioista tyoyhteison kesken. Kaksi vastaajista oli vaitteen kanssa osittain eri mielta.



Valtaosa (n=11) vastaajista arvioi, ettei tyopaikalla esiinny henkiloston valisia ristiriitoja. Vastaa-

jista viisi olivat taman vaitteen kanssa osittain eri mielta. (Kaavio 2).

Kaavio 2

Tyopaikan ilmapiiri

Tyopaikalla on hyva iimapiri - |GGG
Koen et typanostani arvostetaan  |EEG—_——E
Saan tukea milta tydyhteison jasenits  |EG_—G—
Tyopaikallani on hyva auttamisen henki ja keskindinen
o D
Tyopaikallani hyvaksytdan erilaisuus ja erilaiset
o L .
Tyspaikallaniefesiinny kiusaamista - | S
Voimme keskustella avoimesti erilaisista asioista
tybyhteisdssimme L P
Tybpaikallani ei esiinny henkiloston vilisia ristiriitoja [ R
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

B Taysin samaa mieltd M Osittain samaa mieltd ~ ® En samaa enka eri mielta

Osittain eri mielta B Taysin eri mielta

Tyopaikan ilmapiiriin liittyen kysyttiin vastaajilta avoin kysymys, etta mita kehittamisideoita tai
muutoksia kaipaisit tyopaikan ilmapiiriin liittyen? Vastauksista kay ilmi, etta toivotaan avoimempaa
keskustelua ja yhteista tekemista koko talon kesken, silla yhteishenki tuntuu olevan kateissa. Sen
lisaksi avun saaminen toisilta kotiryhmilta koettiin hankalaksi ja siihen kaivattaisiin muutosta. Vas-

taajat tiedostivat myos koronapandemian vaikuttaneen asiaan.

”Avoimempaa keskustelukulttuuria johtajan sekd vastaavien ohjaajien kesken. Esimerkiksi johto-
ryhmdn palaverien muistiot voisivat olla avoimempia. Koko tybyhteisoén yhteisid hyvinvointipdivid

voisi olla useammin.”

”"Enemmdn yhteisid pdivid ja tilaisuuksia, jotta henkilosto pddsee keskustelemaan keskenddn. Pdi-
vdan aikana esimerkiksi talon osastojen viliset yhteiset kahvittelut. Myds se, ettd kaikki osastot oli-

sivat valmiina auttamaan ja tukemaan toisia osastoja, kun tilanne sitd vaatii.”

”Kotiryhmien vdlilld oli aikaisemmin enemmdn yhteistd toimintaa ja sitd kautta toisten kotiryh-
mien tydntekijdt ja lapset tulivat tutummiksi. Nyt jo pidemmdn aikaa on tuntunut, ettd koko talon
vhteishenki on ollut kateissa. Toki korona on vaikuttanut asiaan, mutta tilanne muuttui tdhdn
suuntaan jo ennen koronaa. Lisdksi aikaisemmin oli itsestddn selvdd, ettd naapuriapua tarjotaan ja
annetaan. Nykyisin tuntuu valilld siltd, ettd kun apua pyytdd, sitd annetaan pitkin hampain. Lisdksi

vdlilld tuntuu, ettd avoimuus kotiryhmien valilld on hieman kadonnut. Valilla tuntuu, ettd asioita,



joista olisi yleisen turvallisuudenkin vuoksi hyvd tiedottaa koko taloa, ei haluta puhua oman koti-

ryhmdn ulkopuolelle.”
10.3 Johtaminen ja esihenkilotyo

Kyselyn kolmannessa osa-alueessa kysyttiin kysymyksia liittyen johtamiseen ja esihenkilotyohon.
Vastaajista suurin osa (n=13) arvioi valinsa esihenkilon kanssa hyvaksi. Kaksi vastaajista oli vaitteen
kanssa osittain eri mielta ja yksi vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta vaitteen kanssa. Valtaosa
vastaajista (n=14) arvioi, etta heidan esihenkilonsa rohkaisee ja kannustaa heita tyossaan. Kaksi
vastaajista oli vaitteen kanssa osittain eri mielta. Vastaajista suurin osa (n=14) arvioi, etta esihen-
kilo toimii tasapuolisesti seka oikeudenmukaisesti. Kaksi vastaajista oli vaitteen kanssa osittain eri
mielta. Vastaajista 11 arvioi saavansa esihenkiloltaan tarpeeksi rakentavaa palautetta. Vastaajista
kolme oli vaitteen kanssa osittain eri mielta ja vastaajista yksi oli taysin eri mielta vaitteen kanssa.
Suurin osa vastaajista (n=14) arvioi, etta tyoyksikon johtaja huomio aktiivisesti henkiloston mielipi-
teet ja tarpeet. Kaksi vastaajista ei olleet vaitteen kanssa samaa eika eri mielta. Vastaajista 13 ar-
vioi, etta tyoyksikon johtaja toimii oikeudenmukaisesti ja puuttuu ajoissa, jos tyoyhteisossa tapah-
tuu epaasiallista kohtelua. Yksi vastaajista oli vaitteen kanssa osittain eri mielta ja kaksi ei ollut

samaa eika eri mielta. (Kaavio 3).

Kaavio 3

Johtaminen ja esihenkilotyo

Esihenkiloni rohkaisee ja kannustaa minua tydssani __|

Esihenkil6ni on tasapuolinen ja oikeudenmukainen

Saan esihenkiloltani tarpeeksi rakentavaa palautetta —_.

Tyoyksikon johtaja huomioi aktiivisesti henkil6ston
mielipiteita ja tarpeita

Tyoyksikon johtaja toimii oikeudenmukaisesti ja puuttuu
ajoissa jos tydyhteissossa tapahtuu epaasiallista kohtelua __‘
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Viimeinen avoin kysymys liittyi johtamis- ja esihenkilotyon kehittamiseen. Tyontekijat toivoivat
enemman palautetta tyoyksikon johtajalta, seka esihenkilgilta. Toiveena oli myos, etta johtaja ka-
visi kotiryhmissa saannollisesti ja esihenkiloille muitakin vuoroja kuin aamuja. Myos tyovuorojen ta-

sainen jako mainittiin vastauksissa.



”Toivoisin tyoyksikén johtajalta vdlilld enemmdn palautetta omasta tyostd.”

”Johtaja voisi esimerkiksi kerran kuussa kdydd kotiryhmdssd yhden tybvuoron verran tutustumassa

arkeen. Esihenkilot voisivat myds tehdd enemmdn muitakin tydvuoroja kuin aamuvuoroja.”

”"Vuorot, joista maksetaan enemmdn palkkaa, pitdisi laittaa tasapuolisesti jakoon ja ensi-sijaisesti

vakituisille tyontekijoille”

”Enemmdn palautetta ja sddnnéllisesti.”

11 Tulosten tarkastelu

Kyselyyn vastanneiden ohjaajien vastausten perusteella voidaan paatella, etta heidan tyohyvinvoin-
tinsa taso Karhukallion lastenkodissa on melko hyva. Yksittaisella tyontekijalla on vastuu huolehtia
omasta terveydestaan ja jaksamisestaan esimerkiksi liikkumalla saanndéllisesti, riittavalla levolla ja
monipuolisella ravinnolla (Hyppanen 2010, 311). Kyselyn perusteella Karhukallion ohjaajat huolehti-
vat omasta hyvinvoinnistaan hyvin ja kokevat tyonsa mielekkaaksi. Karhukalliossa tyovuorolistat
suunnitellaan niin etta ohjaajat ehtivat palautua tyopaivista riittavan hyvin. Tama nakyi kyselyn tu-
loksissa selkeasti, silla suurin osa vastaajista oli sita mielta, etta ehtivat hyvin palautua vuoroista ja
tyovuorolistojen toimivuudesta mainittiin myos avoimen kysymyksen kautta. Onkin tarkeaa, etta
tyovuorosuunnittelu toimii ja otetaan huomioon palautumisaika silla riittava lepo ja vapaa-aika va-
hentaa henkilon tyostressia ja siten vaikuttaa myos hyvinvointiin ja jaksamiseen tyossa. lhmisen
kuormittuminen on automaattista, mutta meilla on myos palautumismekanismi, joka auttaa palau-
tumaan tyon teosta. Palautumiseen on kiinnitettava huomiota joka paiva, silla ihmisessa ei ole niin
sanottua akkua, jonka pystyisi lomalla lataamaan koko vuodeksi. (Manka & Manka 2016, 181-182.)
Kyselyyn vastanneiden toiveissa oli kuitenkin saannollisten taukojen huomioonottaminen ja tauko-
jen mahdollistaminen niin, etta ohjaaja saisi omaa aikaa esimerkiksi taukohuoneessa tai ulkoile-
malla. Pienet elpymishetket paivittain tyon ohessa lisaavat voimia ja jaksamista (Manka & Manka
2016, 182). Sen lisaksi oli toiveena selkeampi aikataulutus tyovuorotoiveille. Hyvaan esihenkilotoi-
mintaan kuuluu riittavista resursseista huolehtiminen, tyon suunnittelu ja organisointi. (Mattila &
Paakkonen 2015, 10.)

Karhukalliossa tyGilmapiiri koettiin hyvaksi ja tyoyhteisossa tuetaan toinen toisiaan. Ilmapiiri on
tarkea osa yksilon ja koko tyoyhteison hyvinvointia. Jokaisella tyontekijalla on vastuu tyoilmapiirin
rakentamisessa, silla jokainen voi omalla kaytoksellaan vaikuttaa siihen (Makiniemi, Bordi, Heikkila-
Tammi, Seppanen & Laine 2014, 20). Onkin positiivista huomata, etta ohjaajat kokevat tyopaikan
ilmapiirin hyvaksi ja sallivaksi. Tyopaikalla ei koeta esiintyvan juurikaan kiusaamista, kuitenkin yksi
vastanneista oli osittain eri mielta siita, etteiko tyopaikalla esiintyisi kiusaamista ja tama on tarkea
huomioida. Hyvan tyoilmapiirin perusasiana voidaan pitaa tyoyhteison jasenten kaytosta tyopai-
kalla. Asiallinen kaytos on hyvan tyGilmapiirin peruslahtokohta ja huonosti kayttaytyvat ihmiset tu-
hoavat hyvaa yhteishenkea ja ilmapiiria seka aiheuttavat kaytoksellaan negatiivisia tunteita, stres-

sia seka terveydellista haittaa kaikille tyoyhteison jasenille. (Aro 2018, 50.)



Tyoyhteisossa arvostetaan toisten tyopanosta, joka on tarkeaa tyon merkityksellisyyden kannalta,
kun ihminen kokee, etta hanen tekemistaan arvostetaan vaikuttaa se tyon mielekkyyteen ja jaksa-
miseen tyossa. Eniten eroavaisuutta vastauksissa oli vaitteessa, jossa kysyttiin erimielisyyksien
esiintyvyydesta henkiloston valilla. Tama selittyy luultavasti silla, etta avoimessa kysymyksessa
nousi ilmi, etta ohjaajat kaipasivat kotiryhmien valista auttamista ja tukea enemman seka yhteisia
tyohyvinvointipaivia. Ennen kotiryhmat auttoivat enemman toisiaan mutta nyt koettiin, etta avun

saaminen on hankalaa.

Johtamis- ja esihenkilotyolla on suuresti vaikutusta yksilon ja koko tyoyhteison hyvinvointiin, sen
ilmapiiriin ja yleisesti tyopaikan ihmissuhteisiin. Johtaminen ja esihenkilotyo nayttaytyi toimivan
Karhukallion lastenkodissa hyvin, silla kyselyyn vastanneet ohjaajat kokivat valinsa esihenkiloonsa
hyvaksi ja johtajan koettiin toimivan oikeudenmukaisesti ja puuttuvan ajoissa, jos tyoyhteisossa ta-
pahtuu epaasiallista kohtelua. Onkin tarkeaa, etta omaan esihenkiloon voi luottaa ja etta, han koh-
telee tyontekijoitaan ystavallisesti ja huomaavaisesti seka kunnioittaa tyontekijoidensa oikeuksia
(Manka & Manka 2016, 133). Palautetta ja kehitysta kaivattiin palautteen antamiseen johtajalta ja
esihenkiloilta. Yksi tarkeimmista asioista tyoilmapiirin kehittamisessa on, etta johto on kiinnostunut

asiasta ja tekee konkreettisia asioita tyoilmapiirin parantamiseksi (Aro 2018, 137).
11.1 Kehittamisideat

Kyselyn tulosten perusteella nostimme esiin muutaman kehitysidean Karhukallion lastenkodin oh-
jaajien tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Oman jaksamisen kannalta nousi esiin toiveita laajemmista
tyosuhdeliikuntaeduista. Kattavammat liikunta- ja hyvinvointiedut antavat tyontekijalle laajemmat
mahdollisuudet panostaa omaan hyvinvointiinsa ja nain yksilot myos jaksavat paremmin toissa, kun
he vapaa-ajalla huolehtivat itsestaan. Myos taukoihin kaivattiin muutosta. TyOpaikalla kannattaisi
miettia, miten pienia palauttavia hetkia voisi saada tyopaivaan mukaan. Ne voisivat olla pienia ru-
peamia, jolloin tyontekijat eivat olisi taysin tyonsa vallassa, vaan tietoisia itsestaan ja siita, mita
he juuri silla hetkella ovat tekemassa. Esimerkiksi tyontekija voisi istahtaa tuolilleen pariksi minuu-
tiksi ja keskittya itseensa: laittaa silmat kiinni, hengittaa syvaan ja rentoutua. (Manka & Manka
2016, 182.) Tauot voitaisiin jatkossa mahdollisuuksien mukaan laittaa tyovuorolistoihin ylos, nain
jokainen nakisi milloin heilla on tauko. On kuitenkin otettava huomioon, ettei ymparivuorokauti-
sessa laitoksessa aina ole mahdollisuus taukoon juuri sovittuun aikaan vaan niissa tulee kayttaa niin
sanotusti omaa pelisilmaa. Kuitenkin olisi hyva, jos ohjaajilla olisi oma taukotila, niin etta he saisi-
vat kayda rauhassa syomassa, juomassa kahvin tai muuten vain oleskelemassa ilman, etta toiset oh-

jaajat tai talon lapset tulisivat keskeyttamaan paivan oman hetken.

Tyohyvinvoinnin kannalta tarkeaa on yhteison yhteen toimivuus ja ilmapiiri. Karhukalliossa on
kolme kotiryhmaa, joissa kaikissa tyoskentelee omat ohjaajat mutta valilla apua tarvitaan toisen
kotiryhman ohjaajilta. Tama koettiin talla hetkella hankalaksi. Tyoilmapiirin kehittamistyota ei
voida ulkoistaa kellekaan, vaan koko tyoyhteiso on vastuussa siita, silla tyoilmapiirin kehittamisessa
on ennen kaikkea kyse tyoyhteison, johtamisen ja tyon kehittamisesta ja sen toimivuudesta. Esihen-
kilon ei tarvitse kehittaa tyoilmapiiria yksin. Eika sita edes voi yksin tehda, koska ilmapiiria ei voi

kehittaa ilman jokaisen yhteison jasenen myotavaikutusta ja osallistumista. Tyontekijoiden



ottaminen mukaan tyohyvinvoinnin kehittamiseen tukee heidan tyomotivaatiotaan ja tuo voimava-
roja seka erilaisia nakokulmia kehittamistyohon. (Aro 2018, 137.) Tahan ratkaisuna voisi toimia oh-
jaajien toivomat kaikkien kotiryhmien yhteiset tyohyvinvointipaivat ja yleisesti yhteinen tekemi-
nen. Nain ohjaajat paasisivat tutustumaan paremmin toisien kotiryhmien ohjaajiin ja mita parem-
min henkilosto tuntee toisensa sen helpompaa varmasti jatkossa avun kysyminen ja saaminen olisi.
Tata suunnitellessa tarvitaan esihenkilolta ja johdolta hyvaa organisointia mutta ennen kaikkea kai-
kilta avoimuutta ja kykya unohtaa vanhat erimielisyydet ja aloittaa puhtaalta poydalta yhteen hii-

leen puhaltaminen.

Esihenkilolta ja johdolta kaivattiin saannollista palautteen antoa. Saannollisen palautteen saanti
esihenkilolta on monelle tyontekijalle tarkeaa, silla positiivisen palautteen ja kehujen saanti
omasta tyopanoksesta lisaa tyomotivaatiota seka tuo tyontekijalle ilmi sen, etta esihenkilo ja johto
nakevat hanen tyopanoksensa ja arvostavat sita. Myos rakentavan palautteen saanti on tarkeaa,
silla sen kautta tyontekija pystyy kehittamaan ja parantamaan omaa tekemistaan. Jos ei koskaan
saa palautetta on vaikea tietaa, tekeeko tyonsa hyvin ja arvostetaanko omaa panostaan tyoyhtei-

sossa vai ei.

Viimeisena kehitysideana kyselyn perusteella nousi esiin toive selkeammasta aikataulutuksesta tyo-
vuorotoiveiden kohdalla. Tyovuorolistat koettiin hyviksi ja toimiviksi mutta se, milloin omat toiveet
pitaa viimeistaan esittaa koettiin hankalaksi. Tahan ratkaisuna voisi toimia yleinen saanto, etta toi-
veet tulee esittaa X- paivana ennen listojen julkaisua ja tama voitaisiin merkata ylos kotiryhmien

kalentereihin tai jokainen voisi kirjata sen ylos myos omaan henkilokohtaiseen kalenteriinsa. Tyo-

vuorolistojen tekijalla on toki vastuu siita, etta jokainen ohjaaja tietaa tyovuorolistojen aikataulun
ja toimintavan mutta on myos hyva olla itse aktiivinen ja utelias, jos ei tieda miten jotkin asiat toi-

mivat tyoyhteisossa.

Esihenkilon on hyva yhdessa henkiloston kanssa tehda tyohyvinvointisuunnitelma vahintaan yhdeksi
kalenterivuodeksi. Suunnitelman pohjaksi tulee selvittaa tyohyvinvoinnin sen hetkinen laatu: tyoyh-
teisokyselylla, itsearvioinnilla tai muulla tavoin kuten kehityskeskusteluilla. (Manka & Manka 2016,
95.) Tassa tapauksessa Karhukallio voi kayttaa opinnaytetyon tutkimuksen tuloksia apuna esimer-
kiksi tyohyvinvointisuunnitelmaa tehdessaan tai muuten kehittaessaan tyohyvinvoinnin tilaa eteen-
pain. Tutkimuksen tulokset antavat Karhukallion johdolle vastauksen tamanhetkisen tyohyvinvoin-

nin tilasta ja tata tietoa voidaan kayttaa jatkossa tyohyvinvoinnin kehittamisessa.
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Tydhyvinvointikysely

Liite 1: Tyohyvinvointikysely

TyGhyvinvointikyselyssa on tarkoitus selvittda Karhukallion tydntekijéiden hyvinvointia. Kysely antaa

sinulle mahdollisuuden kertoa mielipiteesi tyostasi ja tyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista.
Kyselyyn vastataan anonyymisti.

Oma jaksaminen ja hyvinvointi tydssa

1. Pidan huolta terveydestani (Riittava uni, ravinto & liikkunta)
O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O En samaa enka eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

2. Koen tydni mielekkaaksi
O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O En samaa enka eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

1/28/2022



3. Tydomotivaationi on hyva
O Taysin eri mielta
() Osittain eri mielta
Q En samaa enka eri mielta
O Osittain samaa mielta

Q Taysin samaa mielta

4. Ehdin palautua tyopaivistani tarpeeksi
Q Taysin eri mieltd
O Osittain eri mielta
Q En samaa enka eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

5. Mita kehittamisideoita tai muutoksia kaipaisit tyokyvyn ja tydssajaksamisen
parantamiseksi?
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Tyopaikan ilmapiiri

6. Tyopaikalla on hyva ilmapiiri

7.

8.
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O Taysin eri mielta

(\j Osittain eri mielta
' . . . .
() Ensamaa enka eri mielta

O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

Koen, etta tydpanostani arvostetaan

O Taysin eri mielta

C’ Osittain eri mielta
(/ En samaa enka eri mielta

N\ . . . e
(_J Osittain samaa mielta

(} Tasyin samaa mielta

Saan tukea muilta tydyhteison jasenilta

G Taysin eri mielta

Q Osittain eri mielta

)

(_J Ensamaa enka eri mielta

N o . . ss
(_) Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta



9. Tyopaikallani on hyva auttamisen henki ja keskindinen tuki
O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O En samaa enka eri mielta
Q Osittain samaa mielta

Q Taysin samaa mielta

10. Tyopaikallani hyvaksytaan erilaisuus ja erilaiset nakemykset
O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielt
O En samaa enka eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

11. Tyopaikallani ei esiinny kiusaamista
O Taysin eri mielta
Q Osittain eri mielta
O En samaa enka eri mielta
Q Osittain samaa mielta

Q Taysin samaa mielta
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12.Voimme keskustella avoimesti erilaisista asioista tyoyhteiséssamme
O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O En samaa enka eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mieltd

13. Tyopaikallani ei esiinny henkildston valisia ristiriitoja
O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O En samaa enka eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

14. Mita kehittdmisideoita tai muutoksia kaipaisit tyopaikan ilmapiiriin liittyen?
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Johtaminen ja esihenkilotyd

15. Valini esihenkiloni kanssa ovat hyvat

16.

17.
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O Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

O

O
)
-

En samaa enka eri mielta

O

Osittain samaa mielta

)

) Taysin samaa mielta

C

Esihenkiloni rohkaisee ja kannustaa minua tydssani

N .. L
Cj Taysin eri mielta

Q Osittain eri mielta

() En samaa enka eri mielti

() Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

Esihenkiloni on tasapuolinen ja oikeudenmukainen

Q Taysin eri mielta

s N . o o 20
KD Osittain eri mielta

() En samaa enka eri mielta

O Osittain samaa mielta

(__J Taysin samaa mielta



18. Saan esihenkilolténi tarpeeksi rakentavaa palautetta
O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O En samaa enka eri mielta
O Osittain samaa mieltad

Q Taysin samaa mielta

19. Tyoyksikon johtaja huomioi aktiivisesti henkiloston mielipiteita ja tarpeita
() Teysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O En samaa enka eri mielta
Q Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

20. Tyoyksikon johtaja toimii oikeudenmukaisesti ja puuttuu ajoissa jos tydyhteisdssa
tapahtuu epaasiallista kohtelua

() Tysin eri mieltd

() Osittain eri mielta

O En samaa enka eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

21. Mita kehittamisideoita tai muutoksia kaipaisit esihenkilotyohon tai johtamiseen?
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Liite 2: Saatekirje

Hywa Karhukallion lastenkodin ohjaaja!
Olemme Ella Korhonen ja Roosa Reijonen ja opiskelemme Laurean ammattikorkeakoulussa sosionomeiksi.

Teemme opinndytetydmme yhteistydssd Karhukallion lastenkodin kanssa ja tavoitteenamme on tuottaa
tietoa, jota voitaisiin hyddyntaa Karhukallion ty&hyvinvoinnin kehittdmisessé ja parantamisessa.
Tarkoituksenamme on saada teiltd tietoa, jonka avulla voidaan selvittds, ettd millaiseksi te ohjaajat koette
oman ty&hyvinvointinne, tydyhteistn ilmapiirin sekd johtamis- ja esihenkilgtydn. TyShyvinvointi on
kokonaisuus, jonka muodostavat tydn mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi ja se vaikuttaa ty&ssa
jaksamiseen.

Vastauksenne kasitellddn luottamuksellisesti ja tutkimuksen tuloksista teitd ei voi tunnistaa vastaajaksi.
Tutkimusaineisto kerdtdan ainoastaan tutkimukseen, johon tdma saatekirje liittyy ja vastauslomakkeet
havitetdan heti opinndytetyon julkaisemisen jalkeen.

Kysely toteutetaan Microsoft-Forms kyselypohjalla, jonka linkki 18ytyy timan sahkdpostin lopusta. Kyselyyn
vastaamisessa menee noin 10 minuuttia ja vastauksenne auttaa meitd kerd@maan tietoa koskien
tydhyvinvointianne.

Tutkimuksemme valmistuu vuonna 2022 ja se tullaan julkaisemaan Theseuksessa, joka on Suomen
ammattikorkeakoulujen opinndytetoits ja julkaisuja tallentava kokotekstitietokanta.

Tutkimusta koskeviin kysymyksiin vastaa Ella Korhonen sdhképostitse ella.korhonen@espoo.fi

Kiitos jo etukiteen!

Ystavallisin terveisin: Ella Korhonen & Roosa Reijonen



