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Taman opinnaytetyon tarkoitus on kartoittaa lastensuojelussa tydskentelevien ndkemyksia
tyohyvinvoinnista ja johtamisesta. Tavoitteena on tuottaa tietoa, jolla voidaan vaikuttaa alan
tydntekijoiden tydhyvinvointiin ja tydoloihin positiivisesti. Opinnaytetydn tutkimus tehtiin kysely-
tutkimuksena Julkisen ja hyvinvointialojen liton (JHL) lastensuojelualalla tydskenteleville jase-
nille. Kysely toteutettiin verkkokyselyna, joka lahetettiin sdhkopostitse. Kyselyyn vastasi 93
lastensuojelutyontekijaa. Kysely analysoitiin kvantitatiivisesti tunnuslukujen avulla seka kvali-
tatiivisesti aineistolahtdisen sisallénanalyysin avulla.

Kyselyn taustateoria pohjautui Juhani limarisen Tydkykytalo- malliin (2006), jolla kuvastetaan
tyokyvyn rakentumista eri osa-alueiden kautta. Lisaksi kyselylla kartoitettiin kokemuksia
psyykkisesta ja fyysisesta vakivallasta, tydpaikan vaihtamisen harkinnasta, tyéhyvinvointia tu-
kevista ja heikentavista asioista seka tydhyvinvoinnin johtamisesta ja sen kehittdmisesta. Kes-
keisena tutkimuskysymyksena oli millaisena lastensuojelutydntekijat kokevat tyéhyvinvoin-
tinsa.

Taman opinnaytetyon keskeisina tuloksina on, etta kyselyyn vastanneet lastensuojelutyénteki-
jat kokivat tyéhyvinvointinsa ja tyokykynsa olevan keskimaarin hyvalla tasolla. Kehittamiskoh-
teita kuitenkin I6ytyi eniten liittyen tydn kuormittavuuteen ja esihenkilotyohon. Tyohyvinvointia
tukevina asioina nahtiin riittavat resurssit ja arvostava esihenkilotyo.

Johtopaatdksina opinnaytetydsta voidaan tehda, ettd lastensuojelutydntekijéiden tybhyvinvoin-
tiin kannattaa kiinnittdd huomiota, ettd myds tulevaisuudessa on riittavasti patevaa tyévoimaa
alalla. Arvostavalla esihenkiloty6lla nahtiin olevan merkittava rooli tydhyvinvoinnin tukemi-
sessa ja toimivan tydyhteisén mahdollistamisessa. Tydyhteison rooli on myods merkittava tyo-
hyvinvoinnin tukemisessa, joten kannattaa panostaa tydyhteisdn toimivuuteen ja hyvaan tyoil-
mapiiriin. Tuloksia voidaan hytdyntaa lastensuojelualan kehittamisessa.

Avainsanat lastensuojelutyd, tyéhyvinvointi, johtaminen
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The purpose of this study was to survey Finnish child protection worker’s views on well-be-
ing at work and leadership. The aim of this study was to produce information that could
have positive impact on child protection worker’s well-being at work and working condi-
tions. The data for this study was collected by sending a questionnaire via email. The
guestionnaire was sent to the members of a Finnish trade union that had reported that they
work in area of child protection services. Ninety-three child protection workers answered to
the survey. The data of this questionnaire was analyzed using both qualitative and quanti-
tative methods.

Part of the survey was based on Juhani limarinen’s The Work Ability House (2006) —
model. The Work Ability House-model is multidimensional model where four floors of the
house and environment nearby represent different dimensions that affect work ability and
well-being at work. There were questions about physical and mental violence at work and
of intentions to change workplace in the survey. Also, there were questions about things
that made well-being at work better or worse and how leadership influenced well-being at
work and how that should be developed. The key research question was how child protec-
tion workers experienced well-being at work.

The results showed that those child protection workers that answered to the survey experi-
enced that their well-being at work is on a good level. However, there were areas that
could be improved. Most of the areas were related to work stress and leadership. Things
that supported well-being at work were adequate resources and appreciative leadership
and management style.

The results lead to the conclusions that it is worth to pay attention to child protection
worker’s well-being at work. So that there are enough qualified workers in child protection
services as future as well. Appreciative leadership and management style were seen as
having a significant role in supporting well-being at work and in enabling a functioning
working community. The role of the work community is also significant in supporting well-
being at work, so it is worth investing in the functionality of the work community and a good
work atmosphere. The results of this study can be used in the development of the child
protection services.

Keywords child protection work, well-being at work, leadership
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1 Johdanto

Tulevaisuudessa sosiaali- ja terveysalan tydvoiman saatavuus nayttaytyy haastavana.
Keskeisena nahdaan tyoolojen seka alan vetovoiman parantaminen tydévoiman saata-
vuuden parantamiseksi. Sosiaali- ja terveyshuollossa on tullut esiin krooninen ty6voi-
mapula, joka iimenee myds palveluiden saatavuuden haasteena. Rekrytointihaasteet ja
suuri vaihtuvuus vaikuttavat tyontekijoiden tyéhyvinvointiin. Nuorille merkityksellisyys
tyossa on erityisen tarke&é. Sotealalla tyon merkityksellisyys siséltyy moneen tyotehta-
vaan ja toimii siten vetovoimatekijana. Sen sijaan kulttuuriin ja tyoilmapiiriin tulisi kiinnit-
tda huomiota myos johtamisen nakokulmasta. TyOajat ja joustavuus ovat sellaisia, joita
ei voida jokaisessa tyOpaikassa organisoida vapaasti, vaan siihen vaikuttaa tyon
luonne. Kuitenkin voidaan kiinnittda huomiota ennustettavuuteen ja tyontekijéiden vai-
kutusmahdollisuuksiin. Tulisi kiinnittd& huomiota myds palkkaukseen ja mahdollisuu-
teen urakehitykselle. (Tevameri 2021: 29, 49-75.)

Tyodhyvinvoinnin edistdminen lisaa inhimillisté hyvinvointia, mutta silla on myds positiivi-
sia merkityksia kansantaloudelle ja tyurien pituudelle. Tydurien pidentaminen on ollut
jo pidempaan tavoitteena Suomessa. Kaikkien ikaluokkien nakdkulmasta tydilmapiiri
nousee tarkeaan rooliin tyéuran jatkamisen kannalta. Esihenkil6lla on tarkea rooli yhtei-
sen toiminnan mahdollistajana ja tuen antajana. Kokemus saadusta tuesta lisda sitou-

tumista tydyhteisdon ja yhteiseen toimintaan. (Manka 2015: 249-255.)

Lastensuojelun ja palvelujarjestelmén haasteet ovat tuttuja alalla tydskentelevien pa-
rissa tai muuten lasten ja nuorten kanssa tyoskenteleville. Lastensuojelussa on rekry-
tointiongelmia, suuri tydntekijavaihtuvuus ja liiallinen tydmaara. Nama kuormittavat las-
tensuojelussa tydskentelevia tyontekijéita ja muuta palvelujarjestelmaa, kun lastensuo-
jelussa ei pystyta tekemaan tyota eettisesti kestavasti. Lastensuojelun asiakkaiksi ajau-
tuu lapsia ja nuoria, joilla on neuropsykiatrisia haasteita ja paihde- ja mielenterveyson-
gelmia, ja he eivéat saa tarvitsemaansa hoitoa ja kasvatusta riittavan ajoissa. (Cantell-
Forsbom 2022:2.)

Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat kasautuessaan nostavat riskid tyokyvyttomyys-
elékkeelle joutumisesta. Kuormitustekijoiden vahentamiseksi taytyy tyon sisaltoja kehit-
taa eika tyontekijoiden osaamisen kehittdminen yksin riité. (Laitinen ym. 2021.) Lasten-
suojelussa tyoskentelevilla on korostunut riski kohdata ty6uupumusta jossain kohtaa

tyouraansa (Pharris & Munoz & Hellman 2022).



Taman opinnaytetyon tekeminen l&hti kiinnostuksesta lastensuojelutydntekijéiden na-
kemyksiin tyéhyvinvoinnista ja johtamisesta. Tydskennellessa lastensuojelualalla koh-
dataan monenlaisia inhimillisesti raskaita tilanteita, joten kiinnostuin miten alalla ty6s-
kentelevat ndkevat tyohyvinvointinsa ja tyokykynsa seka miten siihen voisi vaikuttaa
johtamisella. Kiinnostuin siita, etta mista syista vaihtamishalut johtuvat lastensuojelun
tyontekijoiden joukossa ja voisiko vaihtuvuuteen vaikuttaa. Keskeisena kuitenkin pysyy

tyohyvinvointi ja tydntekijoiden omat nakdékulmat liittyen siihen.

Opinnaytetyolla on yhteiskunnallinen merkitys. Opinnaytetyolla pyritaan selvittamaan
millaisia parannuksia alalla tulisi ajaa, etta ty6olot ja alan vetovoima parantuisivat. Las-
tensuojelussa tydskentelevat ammattilaiset tekevat yhteiskunnan heille osoittamaa
tyota, jossa he ovat vastuussa lapsista, jotka ovat erityisen haavoittuvassa asemassa.
Jotta nama ammattilaiset voisivat tehda mahdollisimman laadukasta ty6ta, tulee heidan
mya0s itse voida hyvin. Opinnaytetyd toteutettiin yhdessa Julkisten ja hyvinvointialojen
liitto JHL:n kanssa. JHL: n kuuluu valtiolla, kunnissa ja yksityisissa hyvinvointipalve-
luissa tydskentelevia henkilditd. JHL edustaa laajan joukkoa eri tydtehtavissa sosiaali-
ja terveysalalla toimivia henkildita. JHL:ll& on mahdollisuuksia ajaa parannuksia ja
muutosta alan tyéhyvinvointiin ja kiinnittaa huomiota niin positiivisiin kuin kehitettaviin-

kin asioihin.

2 Teoreettiset lahtokohdat

Tassa kappaleessa méaaritellaan teoriapohja, johon tdma opinnaytetyd on rakennettu.
Kappaleessa méaritellaan ensin tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn kasitetta, joka kattaa koko
opinnaytetyon. Liséksi maaritelladn tyokykytalo- malli, johon opinnaytetydn kysely osit-

tain perustuu. Lisaksi maaritellaén tydhyvinvoinnin johtamisen teoriaa.

2.1 Tiedonhaun kuvaus

Teoreettisten lahtdkohtien maarittAmiseksi tehtiin tiedonhakua tutustumalla aiheesta kir-
joitettuun kirjallisuuteen sekd ajankohtaiseen tutkimukseen. Tiedonhaun hakusanojen
maarittelyssé kaytettiin Metropolian kirjaston informaatikon apua. Tietoon perehtyminen
aloitettiin google-hauilla ajankohtaisesti tiedosta ja alalla kaydysta keskustelusta. Jarjes-
telmallinen tiedonhaku aloitettiin tekemalld koehakuja ja méaéarittelemalla haussa kaytet-
tavat hakusanat. Tiedonhakua tehtiin tietokannoista: Cinahl, Finna, Science Direct,

Taylor & Francis Online.



Tiedonhaussa kaytettiin hakusanoina tyéhyvinvointi ja johtaminen ja sosiaaliala. Lisaksi
etsittiin hakulausekkeella, johon kuului hakusanat vakivalta ja tyéhyvinvointi. Hakusanoja
lyhennettiin tarvittaessa. Englanninkielisista tietokannoista haettiin tietoa englanniksi ha-
kusanoilla well-being at work, child welfare work/ child protection work ja leadership.
Liséksi haettiin tietoa hakusanoilla: workplace violence, well-being at work ja child wel-
fare work. Valintoja rajattiin vuosien 2012—-2022 vadlille. Vuosirajauksen ulkopuolelta otet-
tiin mukaan lahteitd, mikali ne arvioitiin olevan edelleen ajankohtaisia ja vastaavan opin-
naytetyon aihepiiriin. Mukaan otettavat tutkimukset valittiin ensin otsikon perusteella ja
sen jalkeen rajausta tehtiin viela tiivistelmén ja koko tekstin perusteella. Mukaan otettiin
myds tutkimuksia, jotka liittyivat opinnéytetydn aiheeseen ja olivat mainittuina lahteina
muissa tutkimuksissa. Tiedonhaun kuvaus taulukkomuodossa liitteessé 2.

2.2 Tyobhyvinvointi ja tyokyky

Tyohyvinvointi rakentuu eri tekijdiden yhteisvaikutuksesta ja ei voida kasitella tyéhyvin-
vointia vai yhden tekijan mukaan. Tyohyvinvointia voidaan kasitella yksilon, yhtei-
son/organisaation tai yhteiskunnan tasolla. Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi kattaa fyy-
sisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen hyvinvoinnin ja ndma kaikki vaikuttavat toi-
siinsa luoden ty6hyvinvointia. Puutteet osa-alueissa heijastuvat negatiivisesti toisiin
osa-alueisiin. Yksilolle tydhyvinvointi on subjektiivinen kokemus ja ei valttamaétta ole sa-

manlainen yhteiskunnan maarittelyn kanssa. (Virolainen 2012: 11-13.)

Fyysinen ty6hyvinvointi koostuu erilaisista fyysiseen ymparistoon ja tydn suorittami-
seen liittyvista osa-alueista kuten ergonomiasta, fyysisesta kuormituksesta, tydn suorit-
tamispaikan olosuhteista, melusta ja siisteydestad. Psyykkinen hyvinvointi pitéaa sisal-
[Adn mm. tydn stressaavuuden, iimapiirin ja paineet tydssa. Psyykkiseen hyvinvointiin
liittyy myos tydn mielekkyys ja mielenkiintoisuus. (Virolainen 2012: 17-19.) Tunteet liit-
tyvat myds vahvasti psyykkiseen hyvinvointiin. Tunteet vaikuttavat ihmisen suoritusky-

kyyn merkittéavasti. (Rantanen & Leppéanen & Kankaanpaa 2020: 15.)

Tyohyvinvointia maaritellaan usein tyduupumuksen ja pahoinvoinnin kautta. Nykyaan
maarittelyyn on nostettu vahvemmin mukaan tyonilo ja tydhyvinvointi. Tyokyvysta pu-
hutaan, kun méaaritellaan tyéhyvinvointia ja voidaankin nahda, ettéa sen olevan tyéhyvin-
voinnin perusta. (Virolainen 2012: 35-45.) Nykykasityksen mukaan tyokyky on ty6n ja
ihmisen voimavarojen valinen suhde. Tydkyvyn tukemiseksi tyon ja voimavarojen

suhde tulisi olla mahdollisimman hyvassa tasapainossa. (Tyoturvallisuuskeskus 2012.)



Tyokykya voidaan maaritella erilaisten mallien kautta. Yksi keskeisista malleista on 1aa-
ketieteellinen malli, jossa tyokyky ndhdaan paasaantoisesti terveydellisena asiana.
Tybkyvyn tasapainomallissa tyokyky taas nahdaan tyén vaatimusten ja tyontekijan voi-
mavarojen tasapainona. Moniulotteisissa malleissa tyokykyyn nahdaan vaikuttavan
tyon ja tydntekijan ulkopuoliset mikro ja makrotason tekijat seka tydyhteison toiminta ja
johtaminen. Liséaksi on yksil6 tydyhteisdssa - malli, jossa tyokyky nahdaan tyon ja orga-
nisaation muutoksessa rakentuvana ja vaihtelevana ilmiona. (Airila & Schaupp 2020:
7.)

Tyokyky on syklistd ja se muuttuu ja muokkautuu eldamén vaiheiden mukaan. Vaihte-
luun vaikuttavat monet asiat kuten elaméntilanne, terveys, ty6 ja tydolosuhteet ja elama
tyon ulkopuolella. Syklisyys tarkoittaa sitd, etté tyokyky maarittyy ja vaihtelee tyon vaa-
timusten ja voimavarojen vaihdellessa. Tyon vaatimusten ja voimavarojen epasuhta voi
aiheuttaa vasymysta ja turhautumista seka muunlaista oireilua. (Airila & Schaupp 2020:
9-10.)

Ty6hyvinvointiin sosiaalialalla vaikuttaa tyon henkinen kuormitus ja sosiaalialalla koh-
dataan merkittavasti stressia seka tyduupumusta (Lloyd & King & Chenoweth 2002).
Sosiaalityontekijoiden tyokyvyttdmyydenriski mielenterveyden hairion takia on ollut jo
pitkaan koholla verrattuna muihin aloihin. Riskia sekundaaritraumatisoitumiseen korot-
taa tydssa koetut jarkyttavat tilanteet, psyykkinen kuormitus ja tydn vaativuus. Suojaa-
vina tekijdina toimivat sosiaalinen paaoma, tietoisuustaidot ja tunteiden eriyttdminen.
(Salo ym. 2016.)

2.3 TyoOhyvinvointia saatelevat lait

Tyohyvinvoinnin ja terveyden johtamista maéarittelevat ylhaalta lait, jotka ovat ns. pakot-
tavaa oikeutta, joka tarkoittaa sitd, ettd lakia on noudatettava siten kuin se on kirjoitettu.
Laista voidaan tehda erilaisia sovellutuksia paikallisen sopimisen perusteella, mikali ky-
seinen laki antaa siihen mahdollisuuden. Tydhyvinvointia sdatelevia lakeja ovat mm.
tydsopimuslaki 55/2001, tyoturvallisuuslaki 738/2002, tydterveyshuoltolaki 1383/2001,
tasa-arvolaki 609/1986, yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 ja laki tydsuojelun valvonnasta

ja tydpaikan tydsuojelun yhteistoiminnasta 44/2006. (Alahautala & Huhta 2018: 31-32.)

Tybnantajalla on paljon lakisaateisia velvollisuuksia pitédé huolta tyontekijdidensa tyo-
turvallisuudesta seké terveydesta tydssa. Tybnantajan yleinen huolehtimisvelvollisuus

vaatii, etta tydnantajan on tehtévat tarvittavat toimenpiteet tydolosuhteiden paranta-



miseksi eli suunniteltava, valittava, mitoitettava ja toteutettava toimenpiteet oikea aikai-
sina. Vaara- ja haittatekijoiden syntyminen pitdisi pyrkia ennaltaehkéaisemaan. Tydénan-
tajan tulisi jatkuvasti tarkkailla ty6tapojen turvallisuutta, ymparistéa ja tydyhteison tilan-
netta seka arvioitava toimenpiteiden vaikutusta turvallisuuteen ja terveellisyyteen.
(Rantaeskola ym. 2015: 39-40.)

Liséksi tydnantajalla on selvitysvelvollisuus. Tydnantajan on aktiivisesti selvitettava,
millaisia haittoja tydpaikalla on ja tehtéava toimenpidesuunnitelmat ndiden haittojen ja
vaarojen poistamiseksi tai vahentamiseksi. Opastus ja ohjausvelvollisuus tarkoittaa,
ettd tydnantajan on pidettava huolta perehdyttamisesta seka siitd, etta tyontekoa varten
on laadittu tarvittavat ohjeet. Tyonantajan on myds valvottava ndiden ohjeiden noudat-
tamista. TyOnantajalla on myds velvollisuus ryhtyad toimenpiteisiin, kun huomaa ty6pai-
kalla sellaisia asioista, joihin tulee puuttua. Ty6nantajalla on tydpaikalla valvontavastuu
ja tydnantajan tulee valvoa, etta tyontekijat noudattavat annettuja ohjeita ja maarayk-
sia. (Alahautala & Huhta 2018:46.)

Tyo6turvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydymparistoa ja tydolosuh-
teita tyontekijdiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennalta
ehkaista ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tydsta ja tydym-
paristdsta johtuvia tyontekijdiden fyysisen ja henkisen terveyden, jaljem-
pana terveys, haittoja. (Tyo6turvallisuuslaki 738/2002.)

2.4 Tyobuupumuksesta ja tydOnimusta

Tybuupumuksella tarkoitetaan vahitellen tydssa kehittyvaa vakavaa stressioireyhty-
maa, jolle on ominaista kokonaisvaltainen fyysinen ja henkinen vasymys (ekshaustio),
kyynistynyt suhtautuminen tyohon sekd ammatillisen itsetunnon lasku. Tyduupumus
voidaan nahda asteittaisena seurauksena sille, etté tyontekija on antanut itsestaan
tydlle liikaa liian kauan ja paljon ja saanut lilan vahan vastineeksi. Tyduupumuksen al-
kuvaiheessa kehittyy tutkimusten mukaan vahitellen kasautuva vasymys, kun ty6 vaati-
mukset ja paineet kayvat voimille ja palautuminen jaa kesken lepovaiheiden ja loman
aikana. Vasymyksen syventyessa tyontekija alkaa epéailla omaan selviytymistaan, joka
johtaa kyynistyvaan suhtautumiseen ty6hon ja tydén merkitykseen. Vasymys ja kyynisty-
misen aiheuttama muutos tyontekijassa yhdessa riittAméattomyyden kokemusten
kanssa, aiheuttavat negatiivisia vaikutuksia tydntekijan mindkuvaan ja ammatilliseen
itsetuntoon. (Hakanen 2004: 22-26.)



Tyoéuupumuksen kehittymiselle on harvoin nimettavissa yhta syyta vaan kyseessa on
moninainen ongelma. Nayttéa tybuupumuksen yhteydesta tydolojen epakohtiin on kui-
tenkin olemassa. Tyéuupumusoireiluun on todettu olevan yhteydessa ainakin tyén
maarallinen kuormittavuus, kuten tekemattémaét tyot, kiire ja aikataulu paineet, epéasel-
vat tyoroolit, tydpaikan ilmapiiriongelmat ja sosiaalisen tuen seka palautteen vahaisyys,
asiakastyon tunnekuormitus, vahainen mahdollisuus vaikuttaa organisaation paatok-
sentekoon seké organisaation byrokraattisuus ja henkildsto vaihdokset. (Hakanen
2004: 22-26.)

Samaan aikaan on kuitenkin huomioitava uupumuksen kehittymisessa elama tyon ul-
kopuolella. Muutoksilla ja kuormituksella muilla elamé&naloilla on vaikutusta myos tyo-
uupumisen kokemiseen. Kuitenkin tyéolojen merkitys on maarittavampi tyduupumisen
kehittymisesséa kuin muussa elamassé koetut haasteet. (Hakanen 2004: 105-129.)
Henkinen vasymys vaikuttaa negatiivisesti tyotyytyvaisyyteen tukiverkostosta tai koulut-
tautumisesta huolimatta (Lizano & Mor Barak 2015).

Tybuupumus vaikuttaa myos tydyhteison tasolla ja nakyy ty6ilmapiirin ja tuottavuuden
laskuna seka alentuneena sitoutumisena tyéhon (Lappi 2022: 27). Tybkaverin vakava-
asteinen uupumus on raskasta koko tyoyhteisoélle. Erilaiset tunteet ja epatietoisuus ti-
lanteeseen liittyen seka tybkaverin kyynistynyt viestinta vaikuttavat koko tydyhteiséon.
Tyoyhteison tuki auttaa yhteista palautumaan tasapainoon uupumistilanteen jalkeen,
mutta ulkopuolinen tuki on myos tarkeaa tyoyhteisolle. (Karkkainen & Saaranen & Lou-
hevaara 2014.)

Lastensuojelutydntekijoiden parissa on tutkimusten valossa yleista kohdata jossain
kohtaa tyduraa tyduupumusta, joka vaikuttaa merkittéavasti tyontekijéiden vaihtuvuuteen
ja sitd kautta palveluiden laatuun. Resilienssi seka toivo tai toiveikkuus toimivat tyo-
uupumuksen ehkaisyssa. Toivo voidaan méaaritella positiiviseksi mielentilaksi, jossa on
tunne, ettéd voidaan tehda tavoitteellisia paatoksia ja suunnitelmia. Toivon voidaan
nahda laskevan tyduupumuksen mahdollisuutta, koska henkild, joka tuntee toivoa, voi
nahda useampia mahdollisia toimintatapoja. Toivoa ja resilienssia tulisi tukea jarjestel-
mallisesti organisaatioissa tyéuupumuksen ja loppuun palamisen ehkaisemiseksi.
(Pharris & Munoz & Hellman 2022.)

Resilienssid voidaan kuvata selkeimmin kahdella ilmidlla: toipumisella ja kestavyydella.
Toipuminen stressaavista tapahtumista takaisin tasapainoon ja aikaisemman tervey-

dentilan palaamista voidaan ndhda osaksi resilienssia. Kestavyydella tarkoitetaan sita,



ettd toipumiskehitys jatkuu myds tdman jalkeen, ja voidaan nahda jopa henkista kas-
vua ja toiminnan parantumista. Resilienssi ei kuitenkaan ole vain yksilén ominaisuus
vaan se voidaan maaritella yksilon ja yhteisén ominaisuudeksi. Vakaissa ymparistissa
elavilla resilienssikyky on hyva ja palautuminen stressaavien tilanteiden jalkeen toimii
hyvin, kun taas sota- ja kriisialueilla monet karsivat psyykkisista ja fyysisista sairauk-
sista. (Poijula 2018:25-27.)

Tyon imua voidaan méaaritella suhteellisen pysyvaksi tunnetilaksi, jota voidaan kuvata
kolmen ulottuvuuden kautta, jotka ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen.
Tyon imua voidaan méaaritelld omasta tydsta nauttimisena ja intona seka ylpeytené
omasta tydsta. Tyon imusta on oletettu, ettd silla on padsaéantodisesti pelkastaan positii-
visia vaikutuksia tyontekijaén seka tyoyhteison hyvinvointiin. Erilaiset tydon voimavarate-
kijat kuten hyva ilmapiiri ja esihenkilon tuki vaikuttavat positiivisesti tydnimuun ja kuor-
mitustekijat kuten fyysinen tai henkinen kuormittuneisuus vaikuttavat tydnimuun nega-
tiivisesti. Tyon imua on lahestytty kahdesta eri nakokulmasta. Tyéuupumus oireiden
puuttumisen nakokulmasta tai toisistaan riippumattomina kasitteind. Tyénimua selvitta-
viksi tekijoiksi on noussut tydn voimavaratekijoita, kuten esihenkilontuki, hyva ilmapiiri
ja tiedonkulku, innovatiivisuus ja laheinen organisaatiokulttuuri. Tydn imun on myos
nahty vaikuttavan tyontekijan haluun vaihtaa tydpaikkaa vahentavasti. (Virolainen
2012: 90- 92))

Tybssakayvien suomalaisten kokemus itseohjautuvuudesta on yhteydessa suurem-
paan tydnimuun seké alhaisempaan tyduupumuksen esiintymiseen. Itseohjautuvuus on
valtaa suhteessa omaan tydhon ja se sisaltda kolme eri tasoa: valtaa tehda paatoksia
tyontekotavoista, valtaa paattaa prioriteeteista ja paadmaarista seka valtaa osallistua or-
ganisaatiorakenteiden ja kaytantdjen kehittdmiseen. Itseohjautuvuutta kokevat tyonteki-
jat kokevat tyonsa merkityksellisemmaksi ja vaihtavat tyopaikkaa harvemmin. Valta ja
vapaus tehda paatoksia omaan tyohaon liittyen on yhteydessa tyéhyvinvointiin. (Martela
ym. 2021:4.)

2.5 Tyokykytalo- malli

Tyokyky-talo malli on professori Juhani limarisen (2006) kehittdméa malli. Tydkykytalo-
malli perustuu tutkimuksiin, joissa on selvitetty tyokykyyn vaikuttavia tekijoitd. Koko-
naisvaltainen tyokyky on tyéhyvinvoinnin perusta mallin mukaan. Tydkykytalo on ylei-
simmin Suomessa kaytetty tyokyky- ja tydhyvinvointimalli. Tutkimukset viittaavat siihen,

ettd tasapaino eri ominaisuuksien ja tilanteiden valilla on tarke& tyokyvyn ulottuvuus.



Tyokykytalo kasittelee tyokykya moniulotteisesta nakdkulmasta kasin. (Jarvikoski & Ta-
kala & Juvonen-Posti & Harkapaa 2018: 55-56.)

Tyokyky-talo mallissa tyokyky on kuvattu nelikerroksisena talona ja sen ymparistona.
Talon kolme ensimmaista kerrosta perustuvan henkildn omiin resursseihin: terveys ja
toimintakyky, osaaminen ja arvot, asenteet ja motivaatio. Neljas kerros kuvaa ty6olo-
suhteita. Tyokyky perustuu tyon vaatimusten ja henkilékohtaisten ominaisuuksien seka
resurssien yhteensovittamiseen. (llmarinen & limarinen 2015.) Talon perustana on ter-
veys ja toimintakyky. Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys ja toimintakyky yh-
dessd muodostavat tyokyvyn perustan. Toinen kerros koostuu osaamisesta. Osaami-
sen perustana on peruskoulutus ja ammattitaito. Elinik&inen oppiminen on tarkeda ny-
kymaailmassa, jossa uusia vaatimuksia tiedosta ja taidoista on jatkuvasti. Kolmas ker-
ros koostuu arvoista, asenteista ja motivaatiosta. Tassa korostuu muun eldman seka
tydeldamén yhteensovittaminen. Kun tyd koetaan mielekkaana ja riittavan haasteelli-
sena, se lisda tyohyvinvointia. Tyokykykyyn vaikuttaa heikentavasti, jos tyo koetaan
vain pakollisena osana elamaa eika tyo vastaa omia odotuksia. Odotukset tydelamaa
kohtaan voivat muuttua ajan mukana, joka saattaa vaikuttaa ennen aikaiseen tytela-
masta poistumiseen. Neljannessa kerroksessa on johtaminen, tydyhteiso ja ty6olot.
Tassa kerroksessa kuvataan tyopaikkaa konkreettisesti. Keskeinen osa toimintaa on
esihenkilot ja johtaminen. Esihenkil6illa on velvollisuus pitdéd huolta ja kehittéaa tydpai-

kan tydkykya tukevaa toimintaa. (Ilmarinen & Vainio 2012: 5-6; Tyo6terveyslaitos 2022.)

Kaikki kerrokset tukevat toisiaan ja yhdesséa ne koostavat tyokyvyn. Talo pysyy pys-
tyssa, kun kaikki kerrokset toimivat. lan myoéta alakerroksissa tapahtuu muutoksia ja
alati muuttuvat tydelama aiheuttaa muutoksia ylakerroksissa. Huonosti toimiva ja ras-
kas neljas kerros usein painaa muita kerroksia alaspain ja vaikuttaa niihin negatiivi-
sesti. Kaikkia kerroksia tulisi kehittdd koko ty6elaman ajan. Tavoitteena on tyon ja
muun elaman yhteensopivuudesta huolehtiminen. Tarkea tyokyvyn ulottuvuus on yksi-
I6n toimintakyvyn ja tydn ominaisuuksien ja vaatimusten oleva tasapaino, joka mahdol-
listaa hyvan tyokyvyn. Tyokyky on yhteydessa tyopaikan ulkopuolella olevaan lahiym-
paristoon; perheeseen ja ldheisiin. Naiden liséksi tydpaikan tukiorganisaatiot, kuten
tyoterveyshuolto ja tydsuojelu vaikuttavat tyokykyyn talla kehalla. Tydkyvyn makroym-
paristd muodostuu ymparoéivasta yhteiskunnasta. (llmarinen & Vainio 2012: 5-6; Tyoter-
veyslaitos 2022.) Selkein yhteys toisiinsa on kerroksilla 3 ja 4: arvot, asenteet, motivaa-
tio ja tyd (Ilmarinen & limarinen 2015). Tyokykya voidaan myds arvioida tyokykytalo-
mallin mukaan henkilékohtaisten resurssien (kolme ensimmaisté kerrosta) ja tyon vaa-

timusten yhteen yhteensovittamisen nakékulmasta. (llmarinen ym. 2015.)
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2.6 Vakivalta tydssa ja vaativat tilanteet

Véakivalta yleensa katsotaan tahalliseksi kayttaytymiseksi. Vékivaltaa kuitenkin voi tie-
tyissa tapauksissa tapahtua my6s vahingossa ja ilman tahallisuutta esimerkiksi demen-
toituneen vanhuksen tai mielenterveysongelmista karsivan henkilon toimesta. Vakival-
taa tydssa voidaan kohdata seka asiakkaiden ettd kollegoiden tai esihenkildiden toi-
mesta. Asiakkaiden tai siihen rinnastettavien tekijoiden tekemaa véakivaltaa kutsutaan
usein asiakastyOvékivallaksi erotellakseen se tydvakivallasta, jonka tekijana voi olla

my0s organisaation jasen. (Rantaeskola, Hyyti, Kauppila & Koskelainen 2015: 6-7.)

Fyysisella vékivallalla tarkoitetaan sellaisen voiman kayttda henkila vastaan, joka ai-
heuttaa fyysisen seksuaalisen tai henkisen vamman. Tall&a voidaan tarkoittaa toimintaa,
kuten potkimista, lyémistd, puremista, ampumista ja tyontdmista. Henkisella véakivallalla
tarkoitetaan sellaisia toimia, joissa ei ole fyysisté vallankaytttd. Henkiseen vékivaltaan
kuitenkin luetaan mukaan fyysisella vakivallalla uhkailu. Henkisena véakivaltana voidaan
pitdd mm. kiusaamista, hairintdd, pelottelua, uhkailua ja nimittelyd. (Rantaeskola ym.
2015 6-7.)
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Lastensuojelussa tyéssa olevilla on korkeampi riski kohdata vakivaltaa tydssaan kuin
muissa sosiaalihuollon tydtehtavissa (King 2021). Lastensuojelutyéntekijat kohtaavat
tydssaan usein fyysistéd ja henkista véakivaltaa. Lastensuojelutydntekijat usein suhtau-
tuvat véakivallan kohtaamiseen osana tyota. Tydssa kohdatun véakivallan on huomattu
olevan yhteydessa lisaantyneisiin tyduupumusoireisiin. Vakivallan on huomattu olevan
my0s yhteydessa tyotyytyvaisyyden laskuun. Vaikka kaikki tydntekijat eivat suhtaudu-
kaan vakivaltaan osana ty6td, he kuitenkin tyoskentelevét tilanteissa, joissa vékivalta
on lasné eivatka voi reagoida kuten normaalissa tilanteessa reagoisivat. Nain vakival-
lan lasnéolo tydssa tekee siihen suhtautumisesta haastavaa. (Lamothe ym. 2018: 308-
314.)

Koetulla ty@vakivallalla on osoitettu olevan yhteytta koettuun tyéhyvinvointiin. Ty6koke-
mus ja ammattitaito suojaavat tyontekijoita vakivallan vaikutuksilta tyéhyvinvointiin. Ko-
kemattomammat nuoret tyontekijat ovat suurimmassa riskissa vakivallan vaikutuksilla
tyohyvinvointiin. Nuoret tyontekijat ovat usein myds niitd, jotka vaihtavat tydpaikkaa.
(Konttila 2020: 52-55.) Tyokavereilta saadulla tuella vakivaltatilanteen jalkeen on 0soi-
tettu olevan suuri rooli hyvinvoinnin tukemisessa ja sijaistraumatisoitumisen estami-
sessé (Brend & Collin-Vezina 2022).

Vaativia tai kriittisia tilanteita voi olla lastensuojelutytéssa myds muunlaisia kuin vakival-
tatilanteet. Asiakkailla lastensuojelutydssa saattaa olla monia paallekkaisia haasteita,
joten tydntekijat joutuvat hallitsemaan monipuolisen tyovalineiston tilanteiden hoita-
miseksi. Vaativien tilanteiden jalkeen tydntekijat tarvitsevat tukea ja apua, etta tilan-
teista voidaan myds oppia ja sité kautta kehittaa toimintaa. Epaonnistuminen vaikeassa
tilanteessa saattaa heikentaa tydntekijan ammatillista itsetuntoa. (Uusitalo 2018: 35-
40.)

2.7 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tydhyvinvoinnin johtamiseen liittyy ndkemys tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaisuudesta,
joka koostuu monesta eri tekijasta. Tyéhyvinvoinnin tulisi kuulua osana organisaation
arvomaailmaa ja kulttuuria. Kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin kuuluu se, etta sita mi-
tataan ja etta siihen panostetaan kokonaisvaltaisesti yksittaisten toimenpiteiden sijasta.
Tyohyvinvointi on keskeinen osa esihenkilotyota kaikilla tasoilla. Esihenkildiden koulu-
tuksen tulisi sisaltda johtamistaitojen liséksi keskeisia tydhyvinvointiin liittyvia kasitteita
ja osaamista. Tyohyvinvoinnin johtamisessa tulisi huomioida, ettei ty0 liiallisesti ja jat-
kuvasti ylikuormita tyéntekijoita. (Virolainen 2012:105; Suonsivu 2014: 167.)
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Tyo6hyvinvointiin vaikuttaa tyon sisaltd, tydolosuhteet, tydyhteison ilmapiiri ja ihnmissuh-
teet, osaaminen ja omat elamantavat. Johtamisella on erityislaatuinen merkitys suh-
teessa tydhyvinvointiin vaikuttaviin muihin asioihin, koska johtamisella voidaan vaikut-
taa muihin tekijéihin. Keskusteleva johtaminen lisda tydyhteison hyvinvointia. Hyva
vuorovaikutus lisdd avoimuutta ja luottamusta. Avoimuus ja luottamus parantavat vas-

taavasti myds vuorovaikutuksen laatua. (Juuti & Vuorela 2015: 23-24.)

Muutostilanteissa henkildston hyvinvointia tukee lasné oleva johtaminen, valmentava ja
keskusteleva johtaminen, esihenkilon rohkeus tarttua ongelmiin ja itsensa linkoon lait-
taminen. Hyvinvointia johtaessa toiminnan keskipisteeseen tulee mygds toiminnan ja
johtamisen eettisyys. Eettista johtamista voidaan kuvailla sanoilla suoraselkaisyys, vas-
tuunkantaminen ja oikeudenmukaisuus, vaikka muuten eettisen johtamisen ilmion ku-
vaileminen on haastavaa. Eettinen johtaminen vaatii laajojen kokonaisuuksia hahmo-
tuskykya ja ajattelua, kuitenkin nykyajan johtaminen on hektista ja nopeatempoista.
(Suonsivu 2014: 165-166.)

Valmentavan johtamisen kaytannét voidaan ndhda osana tydhyvinvoinnin johtamisen
perusperiaatteina. Valmentavan esihenkilotydn kaytanteina voidaan nahda Uutelan
(2019: 77- 101) mukaan seuraavat paakategoriat: tuki ja ohjaus, tyontekijan ja esihen-
kilon valiset keskustelut seka esihenkilon oma kaytds esimerkkina. Toimivat kaytannot
jokaisen paakategorian sisalla mahdollistavat valmentavan johtamisen onnistumista.
Nama kaytannot voivat olla esimerkiksi arjen tilanteissa tukeminen, tiimin tukeminen,

erilaiset kaytavat keskustelut kuten kehityskeskustelut seka positiivinen palaute.

Esihenkilon toiminta valmentajavana johtajana nahdaan tukevan tyéhyvinvointia ja esi-
henkild pystyy vaikuttamaan tyéhyvinvointiin monin erilaisin kaytanndin. Samaan ai-
kaan huomioidaan kuitenkin koko yhteison ja jokaisen yksilén vastuu tydhyvinvoinnista.
Valmentavan esihenkilén toiminta tyéhyvinvoinnin edistgjana nahtiin Uutelan (2019)
tutkimuksessa jakautuvan kolmeen paakategoriaan: tyontekijoiden henkilékohtaisten
tyohyvinvointitekijéiden tunnistaminen ja tukeminen, yhteiséllisten voimavaratekijoiden
tunnistaminen ja tukeminen seké esihenkilén oma kaytds tydhyvinvoinnin edistgjana.
Tarkedaksi on noussut ennaltaehkaiseva nakokulma ja varhainen tuki terveyteen liitty-
vissa asioissa. Avoimen ja helposti lahestyttavan esihenkilon kanssa on helpompi nos-
taa keskusteluun myds hankalia asioita. Esihenkilotydhon ndhdaan kuuluvan tietyn as-
teinen jamakkyys ja auktoriteetti. Kuitenkaan ei ndhda kuuluvan valmentavaan esihen-
kilotyohon, etta esihenkild kayttda valtaa ja tekee paatdksia kuulematta tyontekijoita
ensin. (Uutela 2019: 124-129.)
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2.8 Tyontekijoiden vaihtuvuus

Tyontekijdiden suuri vaihtuvuus on laajasti dokumentoitu haaste niin Suomessa kuin
muuallakin maailmassa (Park & Pierce 2020; Laitinen 2021). Suomessa sosiaalitydnte-
kijoiden joukossa vaihtuvuus on noin 15 prosentin luokkaa ja sosiaalialan yrityksissa
tyontekijoiden vaihtuvuus on 28 prosentin luokkaa. Molemmat ovat alansa korkeimpia
lukuja niin kunta-alalla kuin yrityksissakin. (Laitinen 2021.)

Pakolliset ylity6t ja turvallisuuteen liittyvat kysymykset ja tydbuupumus oireet olivat kes-
keisessd asemassa syina niiden tyontekijoiden parissa, jotka paattivat vaihtaa tyopaik-
kaa. Tyopaikan vaihtamiseen liittyi myds kokemus tuen puuttumisesta ylemmailta joh-
dolta seka vahentynyt motivaation, kompetenssin ja autonomian tunne. Tydntekijat,
jotka vaihtavat alaa ja tyOpaikkaa, ovat usein nuorempia ja kokemattomampia tyonteki-
joita. Voidaankin nahda, ettd perehdytyksella on merkittéava rooli tydntekijoiden pysy-
vyyden tukemisessa. (Boraggina-Ballard & Sobeck & Honig 2021.) Johtamistavalla on

nahty vaikutusta tyontekijoiden vaihtuvuuteen (Park & Pierce 2020).

Tunteet liittyen asiakkaisiin eli perheisiin ja lapsiin, néhtiin myds jaamista tukevana
seikkana. Asiakasty6 nahdaan voimavarana, joka tukee tydssa pysymista. Lisaksi kou-
lutus, joka tuottaa lisdaosaamista tydhon nahdaan tarkeana. Esihenkild seka joustava
tyd voivat olla myos merkittavassa roolissa siind, miksi lastensuojelualalla pysytaan.
(Boraggina-Ballard & Sobeck & Honig 2021.) Ne ty6ntekijat, jotka jaavat tyéhoénsa, ko-
kevat suurempaa tyotyytyvaisyytta kuin ne tyontekijat, jotka lahtevat tai harkitsevat lah-
t6& (Kothari ym. 2021).

3 Opinnaytetyon tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Tutkimuksella on tarkoitus kartoittaa lastensuojelussa tytskentelevien nédkemyksia tyo-
hyvinvoinnista ja johtamisesta. Tavoitteena on tuottaa tietoa, jolla voidaan vaikuttaa
alan tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja tydoloihin positiivisesti. Tutkimuksesta hyotyvéat
alalla tydskentelevat ammattilaiset, tyoyhteistt seka silla on yhteiskunnallista merki-
tysta. Yhteiskunnallisesti on tarkeaa huolehtia siitd, etta ne palvelut toimivat, joissa pi-
detdan huolta kaikista huonoimmassa tilanteessa olevista. Tausta-ajatuksena toimii
ajatus siita, ettd panostamalla tydyhteisojen tyéhyvinvointiin, voidaan vaikuttaa tyén

laatuun ja tyontekijoiden pysyvyyteen.
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Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL:n kanssa on sovittu tydsta osana ammattiliiton
sisdista lastensuojelun karkihanketta selvittddkseen alalla tytskentelevien henkildiden
tilannetta. JHL:n tavoitteena on nostaa alalla tydskentelevien ammattilaisten huolet na-
kyviin seka vaikuttaa alan tydoloihin. JHL edustaa useita lastensuojelualantydntekijoita,
joten JHL:lla on suoraa vaikutusvaltaa lastensuojelussa tydskentelevien tyontekijdiden

tydehtoihin.

Tutkimuskysymys:

Millaisena lastensuojelussa tydskentelevat ammattilaiset kokevat tyohyvinvointinsa?
Sita selittavat alakysymykset:

Mitk& asiat vaikuttavat lastensuojelutyontekijéiden tyohyvinvointiin juuri
nyt?

Millaisena he nékevét johtamisen ja sen vaikutuksen omaan hyvinvoin-

tiinsa?

Millaisia kehittamiskohteita tyontekijoiden ndkemyksista nousee liittyen

tyohyvinvointiin ja johtamiseen?

4 Lastensuojelu toimintaymparistona

Tassa opinnaytetydssa kasitellaan lastensuojelua koko alana ja koko Suomena laajuu-
delta. Lastensuojelutyéta ohjaa mm. sosiaalihuoltolaki, lastenhuoltolaki ja lastensuoje-

lulaki. Ylhaalta toimintaa, ammattietiikkaa ja lainsaadantta ohjaa Yhdistyneiden kansa-
kuntien ihmisoikeussopimukset ja lastensuojelussa erityisesti lasten oikeuksien sopi-

mus sekd Suomen perustuslaki.

Lastensuojelulle voidaan maaritella kolme p&éaasiallista tehtavaaluetta Eileen Munron
(2002) mukaan: Tarjota korjaavaa hoitoa ja huolenpitoa lapsille, joiden vanhemmat ei-
vat siihen syysta tai toisesta pysty. Tukea perheitd seka auttaa lapsen tarpeiden koh-
taamisessa. Seka suojella lapsia, jotka olisivat vaarassa joutua huoltajiensa laiminlydn-
nin kohteiksi tai vaarinkaytdsten kohteeksi. Naiden eri tehtavaalueiden tarkeysjarjestyk-

sella on eri maissa erilaisia priorisointeja. (Laakso 2009: 22-24 mukaan.)
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Lastensuojelua voidaan myos jaotella suojelupainotteiseen tai hyvinvointipainotteiseen
lastensuojeluun. Hyvinvointipainotteisessa lastensuojelussa otetaan tyon kohteeksi
suojelupainotteista lastensuojelua useammin myds koko perhe. Eroa on myos siind,
miten nahd&an nuorten rikoksentekijoiden asema. Suojelupainotteisessa lastensuoje-
lussa naiden nuorten paikka on rikosoikeusjarjestelmassa ja lastensuojelun rooli on
pieni, toisin kuin hyvinvointipainotteisessa lastensuojelussa. Suomi ja muut pohjois-
maat edustavat hyvinvointipainotteista lastensuojelua, jota on kritisoitu siita, ettéa se on
liilan laaja-alainen ja yksildimaton. Hyvinvointipainotteisessa lastensuojelussa tehta-
vana lasten ja perheiden hyvinvoinnin tukeminen ja lasten suojelu on vain yksi osa tété
tehtavaa. (Laakso 2009: 22-24; Pdsd 2007: 73-76.)

Lastensuojelu on monien ammattilaisten ndkdkulmasta ollut kriisissa jo pitkdan 1990-
luvulta saakka. Lapsiasianvaltuutettu Elina Pekkarisen mukaan kymmenia kertoja muu-
tettu lastensuojelulaki on ammattilaisillekin vaikeaselkoinen ja hankalasti tulkittava, ja
se tarvitsisi kokonaisremontin. Lastensuojelun kriisiytyneesta tilasta karsivat erityisesti
lapset ja perheet. Lastensuojelulain uudistaminen ei yksin korjaa lastensuojelun ongel-
mia, mutta se selkeyttdd useaan otteeseen korjatun lain noudattamista ja ymmarta-
mista. (Pekkarinen 2022:14.)

4.1 Lastensuojelulaki

Lastensuojelulaissa maaritellaan, etta lapsena pidetaan alle 18-vuotiaista ja nuorena
pidetddn 18—24-vuotiasta henkil6a (Lastensuojelulaki 417/2007). Lastensuojelulaissa
painotetaan sita, etta lapsen etua on arvioitava ja se on otettava huomioon. Taman to-
teutumista vahvistetaan korostamalla lapsen oikeutta osallistumiseen ja erityiseen suo-
jeluun. Eri ratkaisuvaihtoehtoja pohtiessaan viranomaisen on kiinnitettava huomiota mi-
ten erilaiset toimenpidevaihtoehdot lapsen hoidossa ja huolenpidossa parhaiten turvaa-
vat lapsen oikeudet. (Raty 2019:1.)

48
Lastensuojelun keskeiset periaatteet

Lastensuojelun on edistettdva lapsen suotuisaa kehitysta ja hyvinvointia.
Lastensuojelun on tuettava vanhempia, huoltajia ja muita lapsen hoidosta
ja kasvatuksesta vastaavia henkildita lapsen kasvatuksessa ja huolenpi-
dossa. Lastensuojelun on pyrittdva ehkaisemaan lapsen ja perheen on-
gelmia seka puuttumaan riittdvan varhain havaittuihin ongelmiin. Lasten-
suojelun tarvetta arvioitaessa ja lastensuojelua toteutettaessa on ensisi-
jaisesti otettava huomioon lapsen etu.
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Lapsen etua arvioitaessa on kiinnitettdva huomiota siihen, miten eri toi-
menpidevaihtoehdot ja ratkaisut turvaavat lapselle:

1) tasapainoisen kehityksen ja hyvinvoinnin seka laheiset ja jatkuvat ih-
missuhteet;

2) mahdollisuuden saada ymmartamysta ja hellyyttd seka ian ja kehitysta-
son mukaisen valvonnan ja huolenpidon;

3) taipumuksia ja toivomuksia vastaavan koulutuksen;

4) turvallisen kasvuymparistdn ja ruumiillisen seka henkisen koskematto-
muuden;

5) itsenaistymisen ja kasvamisen vastuullisuuteen;

6) mahdollisuuden osallistumiseen ja vaikuttamiseen omissa asioissaan;
seka

7) kielellisen, kulttuurisen ja uskonnollisen taustan huomioimisen.

Lastensuojelussa on toimittava mahdollisimman hienovaraisesti ja kaytet-
tava ensisijaisesti avohuollon tukitoimia, jollei lapsen etu muuta vaadi.
Kun sijaishuolto on lapsen edun kannalta tarpeen, se on jarjestettava vii-
vytyksettd. Sijaishuoltoa toteutettaessa on otettava lapsen edun mukai-
sella tavalla huomioon tavoite perheen jalleenyhdistamisesta. (Lastensuo-
jelulaki 417/2007 § 4.)

Lastensuojelu perustuu ensisijaisesti vapaaehtoisuuteen ja lastensuojelutyéta tehdaan
lapsen ja hanen huoltajiensa kanssa léaheisessé yhteistydssa. Yhteistydssa tulisi ottaa
huomioon lapsen ja hdnen perheensa nakemykset liittyen tarvittaviin palveluihin ja tuki-
toimiin. Lastensuojelulaissa lahdetaan siitd, etta lievimmat toimet ovat ensisijaisia toi-
mia. Kaikissa tilanteissa on kuitenkin toimittava silla laajuudella ja niilla palveluilla ja tu-
kitoimilla, joilla tilanteessa parhaiten turvataan lapsen edun toteutuminen. Lastensuoje-
lutoimenpiteité toteutettaessa tulee ottaa huomioon, etta niista aiheutuisi mahdollisim-
man vahan haitallisia seurauksia lapselle ja hanen perheelleen. Ensisijaista lastensuo-
jelussa aina on lapsen etu. Lapsen edun maarittely riippuu lapsen iasta, kehitystasosta

seka lapsen juuri sen hetkisestd elamantilanteesta. (Raty 2019: 10-13.)

Sosiaali- ja terveysministerio aloitti vuonna 2022 lastensuojelulain kokonaisuudistuk-
sen. Uudistyd on maaritelty kaksivaiheiseksi, jossa ensimmaéisessa vaiheessa maaritel-
l&an lastensuojelun visio ja luodaan uudistukselle suuntaviivat. Ensimmaisessa vai-
heessa tehdaan vaikutusten ennakkoarviointi, lainsdddannon oikeudellinen analyysi ja

kansainvélinen vertailu. Tdmé& koskee myds nykyisté lakia, siihen tehtyja muutoksia ja
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niiden vaikutuksia. Konkreettisesti lainsaadantéa uudistetaan tama arvioinnin jalkeen.
(Valtioneuvosto 2022.)

4.2 Lastensuojelutyd

Tassa opinnaytetydssa lastensuojelulla tarkoitetaan lapsi — ja perhekohtaista lasten-
suojeluty6td, johon kuuluu mm. lastensuojelutarpeen selvittdminen, avohuolto, perhe —
ja laitoshuolto seka jalkihuolto. Ydintehtavaltaan lastensuojelu on lapsen kehityksen ja
terveyden turvaamista ja sita vaarantavien asioiden poistamista. Lastensuojelutarpeen
taustalta voidaan loytaa seka erityisen vaativia ja toistuvia tilanteita seké tavallisia ela-
mankriiseja. (Bardy 2013: 43, 73.)

Lastensuojeluty6té voidaan tehdé niin sosiaalitoimistoissa, lastensuojelulaitoksissa
seka perheiden kotona. Lastensuojelua toteuttavat sosiaalitydntekijat ja sosiaaliohjaajat
yhdessa muiden ammattiryhmien kanssa. Lapselle, jolla on lastensuojelun asiakkuus,
on aina maadriteltdva hanen asioistaan vastaava sosiaalityontekija. Lastensuojelua teh-
daan ammatillisena toimintana, jossa ammattilaisia ovat koulutuksen saaneet sosiaali-
tyontekijat tai muut lapsi — ja perheammattilaiset. (P8s6 2007:68.) Lastensuojelussa on
toimijoita, joilla on koulutuksen tuoma muodollinen patevyys, ja niitd henkildita toimivat
muun syyn perusteella, kuten sijaisperheet tai tukihenkilot (Forsman 2010: 61). Lasten-
suojelualalla voi tydskennella tydntekijoita monenlaisilla erilaisilla koulutuksilla kuten
toimintaterapeultti, yhteisépedagogi, lahihoitaja, nuoriso— ja vapaa-ajanohjaaja ja sai-

raanhoitaja.

Lastensuojelun laatusuositukset korostavat ihmissuhdeperusteista, lapsilahtéista ja lap-
sen oikeudet keskiossa pitdvaa tyoskentelya. Laatusuosituksissa nahdaan, etta lasten
suojelutehtava toteutuu parhaiten moniammatillista ja monialaista yhteisty6ta korosta-
malla. T&h&n kuuluu se, ettéd tehdéaéan laheista luottamuksellista yhteistyota lapsen huol-
tajien ja muiden laheisten kanssa. Laatusuosituksissa maaritellaén lastensuojelun ar-
voperustaa ja lapsen edun nakymista paatoksenteossa. (Lastensuojelun laatusuosituk-
set 2019.)

Lastensuojelutyd on kompleksista asiantuntijatydta, johon kuuluu ristiriistaisia ja tunne-
pitoisia perhesuhteita ja lasten haasteita. Lastensuojelutydhdn tuo jannitetta se, etta
kyseessa on sosiaalipalvelu, jota saa perhe-eldman ja lapsuuden ongelmatilanteissa,
mutta samaan aikaan lastensuojelulla on lainmukainen velvollisuus puuttua perheiden

ja lasten elamaéan ilman heidan omaa tahtoaan. (Forsman 2010: 9-12.) Lastensuojelu-
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tyossa kaytetaan merkittavaa julkista valtaa ja siind puututaan henkilokohtaiselle alu-
eelle lasten ja huoltajien suhteeseen. Suomalainen viranomaistoiminta on pitkalti jul-
kista, mutta lastensuojelussa tehtavat viranomaispaattkset ovat salassa pidettavaa tie-
toa. Lastensuojelun toiminta heréattaa aina tunteita. Tunteita herattaa lastensuojelun
puuttuminen lasten ja vanhempien suhteeseen, mutta samalla erityisesti tunteita herat-

taa, mikali lasten laiminlydntiin ei puututa. (Pekkarinen 2015.)

Lastensuojelun tyontekijoille nayttad olevan ominaista, ettd uupumus ja kuormitus ovat
korkealla samalla kun tyd koetaan tarkedksi ja motivoivaksi. Lastensuojelutytssa koh-
dataan paljon tunteita herattavia tilanteita ja asiakkaita voimakkaiden tunteiden val-
lassa. Tunnetydn merkitys on suuri, koska tunteen heijastuvat tyontekijan kautta asiak-
kaisiin eleiden ja kehonliikkeiden kautta. Tulisi pystya herattaa asiakkaissa positiivisia
tunteita ja kontrolloida omia tunteitaan. (Forsman 2010: 41-42.)

Osana lastensuojelutydn arkea kohdataan raskaita kokemuksia, joista osa on luonteel-
taan traumaattisia, kuten lasten laiminlyonti tai vahingoittaminen. Myds tilanteet, joissa
lapsi sijoitetaan kodin ulkopuolelle ovat lapselle ja huoltajille usein myds traumaattisia
kokemuksia, vaikka sijoitus olisikin lapsen edun mukaista. Ammattilaisessa heraavien
traumaperaisten oireiden pitkittyminen saattaa johtaa mydétatuntouupumukseen. Las-
tensuojelutydntekijat ovat yksi niistd ammattiryhmista, jotka ovat vaarassa sairastua
myo6tatuntouupumukseen, joka tarkoittaa tilaa, jossa tydntekijan kyky olla empaattinen
asiakkaaseen ndhden on heikentynyt henkisesti kuormittavan tydn seurauksena. Nyky-
kasityksen mukaan mydétatuntouupumuksessa yhdistyy loppuunpalamisen ja traumaat-
tisen stressin oireita. (Nurhonen 2018:183-188; Forsman 2010: 41-42.) Auttamistydssa
olevista lahes jokainen kohtaa myo6tatuntouupumusta tai tyduupumusta jossain kohtaa
uraansa, joten ennaltaehkaisy on erityisen tarkeda ja merkityksellista. Sijaistraumatisoi-
tumisessa asiakkaan karsimys ja trauma tarttuu tyontekijaan, joka voi ohjata tyonteki-
jan toimintaa esimerkiksi niin, etta tyontekija alkaa valttelemaan hankalien aiheiden kéa-
sittelya. (Forsman 2010: 41-42.)

4.3 Lastensuojelun palvelujarjestelma

Lastensuojelun palvelujarjestelma koostuu julkisen sektorin jarjestamisvastuulla ole-
vista palveluista seka sitd tdydentavista yksityisen tai kolmannen sektorin palveluista.
Palvelujarjestelmé perustuu suunnitelmalliseen toimintaan, jossa pyritddn ennakoi-
maan palvelutarpeet ja tuottaa lapsille ja perheille laadukkaita, oikea-aikaisia ja parhai-
ten soveltuvia palveluita ja tukitoimia. Jarjestamisvastuun tulee pohjautua riittdvan laa-

jaan vaestopohjaan ja kunnat voivat tuottaa palvelut yhteistydssa muiden kuntien
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kanssa. Vuoden 2023 alusta lastensuojelun toteuttamisvastuu siirtyy hyvinvointialu-

eelle. (Lastensuojelun kasikirja: lastensuojelun palvelujarjestelma. 2021.)

Lapsen lastensuojelun palvelutarpeeseen vaikuttaa perheen ja lapsen palvelutarpeen
lisdksi myos tapa, jolla lastensuojelu ja muut palvelut pystyvéat tulemaan lapsen tueksi.
Palvelujarjestelméssa pyritédn mahdollisimman varhaiseen tukemiseen, mutta silti lap-
sen avunsaanti saattaa myohastya. Tulevaisuudessa varhaiseen tukemiseen ja asiak-
kaiden osallisuuteen pyritéaén kiinnittamaan vielakin enemman huomiota. (Petrelius &
Eriksson 2018: 3-6.) Lastensuojelun asiakkaiden elaméantilanteita usein kuormittavat
useat samanaikaiset ongelmat. Yksi kuormitusta lisaava tekija on jaykka ja eriytynyt so-
siaali- ja terveyshuollon palvelujarjestelma. Vastauksena haasteelle on pyritty kehitta-
maan palveluita koordinoivaa tydotetta, joka auttaa hahmottamaan paallekkaisia ja
jopa ristiriistaisia palveluita. (Jokinen & Stenvall & Palsanen 2018: 221.)

Ehkaisevalla lastensuojelulla tuetaan ja turvataan vanhemmuutta ja edistetaan ja turva-
taan lasten kasvua, kehitysta ja hyvinvointia. Ehkdisevéana lastensuojeluna voidaan pi-
taa mydos lasten huomioimista aikuisten palveluiden yhteydessé, kuten mielenterveys —
ja paihdepalveluissa, jossa voidaan arvioida huoltajien tilannetta suhteessa lasten tilan-
teeseen ja tehda tarvittavia toimenpiteita lapsen hoidon tarpeen arviointiin ohjaa-
miseksi. Asiakkuus lastensuojelussa alkaa, jos on tehty paatds lastensuojelutarpeen
selvittamisesta tai on ryhdytty kiireellisiin toimenpiteisiin. Lastensuojelun asiakkaana
olevalle lapselle méaaritelladn oma sosiaalitydntekija ja kunta on velvollinen jarjesta-
maan perheelle ne palvelut, jotka katsotaan lapsen asiakassuunnitelmassa valttdmatto-
miksi hanen kasvunsa ja kehityksensa tukemiseksi. (Sosiaali- ja terveysministerit: las-

tensuojelu.)

Jos lapsen kasvuolosuhteet tai hanen oma toimintansa vaarantavat kasvun ja kehityk-
sen, on avohuollon toimenpiteet aloitettava viipymaétta. Avohuollon toimenpiteita voivat
olla mm. perhety6ta, virkistystoimintaa, terapia tai tukihenkil. Lapsi voidaan myés si-
joittaa kodinulkopuolelle avohuollon tukitoimenpiteenad. Avohuollon toimet ovat ensisi-
jaisia toimia ennen huostaanottoa ja sijaishuoltoa. Lapsen ollessa valittéméassa vaa-
rassa, voidaan hanelle jarjestaa kiireellisesti sijaishuoltona tarvitsemansa hoito — ja
huolenpito. Kiireellisella sijoituksella puututaan vakavasti ihmisten yksityisyyteen ja ela-
maéan, joten se onkin viimesijainen toimenpide silloin kun ei voida muulla tavalla turvata

lapsen tilannetta. (Lastensuojelun kasikirja: avohuolto & kiireellinen sijoitus. 2021.)
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Huostaanotto tarkoittaa sita, ettd vastuu lapsen hoidosta ja kasvatuksesta siirtyy viran-
omaisille. Huostaanotto on lastensuojelun viimesijainen keino lapsen hoidon ja huolen-
pidon turvaamiseksi. Huostaanotto tai sijaishuolto voidaan toteuttaa vain silloin kun
avohuollontukitoimenpiteet eivét ole olleet riittdvia tai ole lapsen edun mukaisia hanen
hoitonsa ja kasvatuksensa toteuttamiseksi. Sijaishuolto on aina oltava lapsen edun mu-
kaista. Jos kukaan ei vastusta huostaanottoa, viranhaltija voi valmistella paatoksen ja
johtava viranhaltija tekee siita paatoksen. Se on annettava tiedoksi kaikille osapuolille
ja siihen voi hakea muutosta hallinto-oikeudelta. Jos lapsi tai hdnen huoltajansa vas-
tustaa huostaanottoa, johtavan viranhaltijan on tehtava siita hakemus hallinto-oikeu-
delle. Huostaanotto on voimassa toistaiseksi ja raukeaa viimeistaan lapsen tayttaessa
18 — vuotta. (Lastensuojelun kasikirja: huostaanoton prosessi. 2021.)

Lapsi voidaan sijoittaa perhehoitoon, ammatilliseen perhekotiin, lastensuojelulaitok-
seen tai muuhun lapsen tarpeen mukaiseen hoitoon. Lapselle tulee valita héanen tarpei-
siinsa parhaiten vastaava sijaishuoltopaikka. Perhehoidolla tarkoitetaan yksityisesséa
kodissa tai hoidettavan kotona tapahtuvaa ymparivuorokautista hoitoa. Laitoshoitoon
voidaan sijoittaa, mikali lapsen huoltoa ei voida jarjestaa riittéavien tukitoimien kanssa
perhehuollossa tai muualla. Ammatilliset perhekodit sijoittuvat perhehoidon ja laitos-
hoidon valiin. Ammatillinen perhekotitoiminta vaatii perhehoitoon nahden vahvempaa
osaamista kaytannon hoito — ja kasvatustydsta sijoitettujen lasten kanssa. (Lastensuo-

jelun kasikirja: perhehoito & ammatilliset perhekodit 2021.)

Perhehoito on laitoshoitoon nahden ensisijainen sijaishuollon muoto, mutta lapsi voi-
daan sijoittaa laitokseen esimerkiksi sellaisessa tilanteessa, jossa lapsen oireilu on eri-
tyisen haastavaa. Kun lapsen hoito vaatii erityistd ammatillista osaamista, on laitos-
hoito usein tarpeenmukainen ratkaisu. Lastensuojelulaitoksessa tulee olla riittava
maara henkilékuntaa ja siind on otettava huomioon sijoitettujen lasten erityistarpeet ja
toiminnan luonne. Laitosten henkiléstdltad vaaditaan hyvin laajaa osaamista ja kysya
tyoskennelld vaativissa tilanteissa ja olosuhteissa. Henkiloston osaamisesta, riittavyy-
desta ja perehdytyksesta on pidettava huolta niin, ettei puutteet niissa aiheuta rajoitus-
ten kayttamista tai rajoitustoimenpiteiden kayttdmistapoja tai kaytanteita, jotka ovat lap-
sen ihmisarvoa alentavia. Lastensuojelulaitoksessa hoito — ja kasvatustehtavissa ole-
valla henkildstolla taytyy olla riittava patevyys toimiseen. Taytyy olla riittdva maara sosi-
aalihuollon ammattihenkil6itéa ja muuta henkilostoa lasten ja nuorten tarvitsemaan hoi-
toon ja kasvatukseen ndhden. Lastensuojelulaitoksen johtajalla tulee olla soveltuva
korkeakoulututkinto, riittdva johtamistaito ja alan tuntemusta. Lastensuojelulaitoksia voi
olla julkisen toimijan kuten kunnan omistajia tai yksityisen omistamia. (Lastensuojelun

kasikirja: Lastensuojelulaitokset. 2021.)
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Kodin ulkopuolelle sijoitettujen lasten maara on kasvanut koko 2000 — luvun ajan.
2020-luvulla tilastoissa nakyy pienté laskua, mutta viela ei pystyta ottamaan kantaa
onko lasku pysyvaa. Erityisen voimakasta on ollut teini-ikdisten huostaanottojen kasvu.
(THL 2022; Hiillamo 2022: 21-22.) Heikki Hiilamo toteaa lapsiasianvaltuutetun kerto-
muksessa eduskunnalle, ettd Suomesta ei [6ydy muuta pahoinvoinnin mittaria, joka
olisi kasvanut yhta johdonmukaisesti yhteiskunnan ymparoivista tilanteista ja kehitta-

misty6stéa huolimatta. (Hiilamo 2022:14.)

Jalkihuollolla tarkoitetaan lakisaateista tukea lapselle tai nuorelle, joka on ollut sijais-
huollossa tai pitkassé avohuollon sijoituksessa. Jalkihuolto on télla hetkelld tarjolla 25-
vuotiaaksi saakka tai viisi vuotta siitd, kun jalkihuolto on alkanut. Tarkoituksena on tu-
kea itsendistymiseen sijaishuollosta ja riittavien valmiuksien saavuttamiseen itsenéi-
seen elamaan. Suurin osa jalkihuollon asiakkaista on taysi-ik&isia, mutta jalkihuolto on
jarjestettava sijoituksen jalkeen lapsen iasta rippumatta. Jalkihuollon jarjestamisesta
vastaa lapsen sijoituskunta. (Lastensuojelun kasikirja: jalkihuolto. 2021.)

5 Opinnaytetyon tutkimuksen toteutus

Opinnaytetydn suunnittelu aloitettiin keskustelemalla tilaajaorganisaation eli JHL:n
kanssa millaisia tietoja tutkimuksella haluttiin selvittdd. Keskustelujen jalkeen kartoitet-
tiin millaisilla tutkimusmenetelmilla ja mittareilla tutkimusta olisi tarpeenmukaisinta lah-
ted vieméan eteenpain. Tutkimussuunnitelma laadittiin kevaalla 2022 ja se hyvaksyttiin
tilaajaorganisaatiossa kesakuussa 2022. Opinnaytetydsta tehtiin kolmikantasopimus
yhdessa Metropolia ammattikorkeakoulun, opinnaytetydn tekijan seka tilaajaorganisaa-

tio JHL:n kanssa.

5.1 Kyselylomakkeen laadinta

Kysely luotiin ensin tutustumalla erilaisiin lastensuojelutydssa kaytettaviin kyselyihin

seka niistad saatavaan tietoon. Kyselyn teoreettisena taustana kaytetiin tyokykytalomal-
lia ja lahteena kyselylle kaytetiin soveltaen Tydturvallisuuskeskuksen Yksilotutka-kyse-
lya (2015) seka soveltaen Lastensuojelun keskusliiton ja Talentian sosionomeille ja so-

sionomiopiskelijoille tekemaa kyselya Lapsen vuoksi (2021).

Kysely koostettiin monivalintakysymyksista seka avoimista kysymyksista. Kyselyn mo-

nivalintakysymyksissé kaytetiin arviointiasteikkona kymmenen portaista (1-10) asteik-
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koa. Monivalintakysymyksissa on kaytetty osittain samoja tai samankaltaisia kysymyk-
sid, kuin Tydturvallisuuskeskuksen Yksilotutka-kyselysséd, mutta niiden analysointi ja
kasittely ei tapahdu kyseisen kyselyn sovelluksessa ja siksi taman opinnaytetydn kyse-
lya kutsuta samalla nimella. Liséksi tassa opinnaytetydssa ei ole kaytetty kaikkia Yksi-
I6tutka-kyselyssa olevia kysymyksia. Kysymysten soveltaen kayttamiseen on saatu
lupa. Lapsen vuoksi kyselya kaytettiin lahteena vékivaltaa seka tytssa pysymista ka-
sittelevia kysymyksid muodostettaessa. Liséksi kyselyyn maariteltiin avoimia kysymyk-
sid psyykkisesta ja fyysisesta véakivallasta, tydpaikan vaihtamisesta, tydhyvinvointia tu-
kevista ja heikentavista asioista seka tyohyvinvoinnin johtamisesta. Kyselyssa oli avoi-
mia kysymyksia yhteensa kahdeksan kappaletta. Kysely esitestattiin kahden henkilén

toimesta.

Kysely valikoitui mittaustavaksi, koska kysely soveltuu hyvin aineiston keraamistavaksi,
kun tutkittavia on paljon ja he ovat hajallaan. Kyselya voidaan myods kayttda henkiltko-
taisten asioiden tutkimiseksi. Tyohyvinvoinnin voi méaritella olevan henkilokohtainen
asia, koska siihen liittyy kokemuksia omasta terveydesta ja hyvinvoinnista. (Vilkka
2007: 28).

5.2 Aineiston hankinta

Tutkimuksen aineisto kerattiin verkkopohjaisena kyselytutkimuksena. Vastaajina olivat
lastensuojelussa tydskentelevét sosiaali- ja terveysalan ammattilaiset. Kysely toteutet-
tiin JHL:n jasenistolle, jotka ovat ilmoittaneet tydskentelevansa lastensuojelualalla. Ky-
sely lahetettiin JHL:n toimesta ja JHL vastasi kyselyn kaytannon toteutuksesta. Vas-
tausaikaa kyselylle oli kolme viikkoa 9.9.2022 eteenpdin. Opinnaytetyon tekija selvitti
mahdollisuutta avata kysely viela uudelleen vastattavaksi marraskuussa 2022. Keskus-

telussa tilaajaorganisaation kanssa paadyttiin siihen, etté kyselya ei avata uudelleen.

Kysely toteutettiin Webropol-kyselyna. Kysely l&hettiin tilaajana toimivan JHL:n puo-
lesta heidan jasenistolleen sdhkopostitse. Tieto siitéd kenelle kysely tilaajan toimesta la-
hetettiin ei ole opinnaytetytn tekijalla tiedossa, koska ammattiliiton jasenyys on méaari-
telty arkaluonteiseksi henkilotiedoksi, joten sen suhteen on kéaytettava erityista harkin-
taa (Tietosuojavaltuutetun toimisto). Kyselya oli aluksi tarkoitus mainostaa sosiaalisen
median kautta, jolloin vastaajina olisi voinut toimia my6s muut lastensuojelussa tyds-
kentelevat henkilot kuin JHL:n jasenet. Kysely kuitenkin toteutettiin lopulta vain JHL:n
jasenistolle sahkopostin kautta valitettyna kyselyna. Kyselya oli suunniteltu esiteltavan
ja mainostettavan JHL:n jasenistélle kahteen otteeseen JHL:n jarjestéamien lastensuo-

jelun opintopéaivien aikana. JHL:n lastensuojelupaivat jouduttiin kuitenkin perumaan
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lian vahaisen osallistujamaaran vuoksi, joten kyselya ei pystytty esittelemaan ennen

toteutusta.

5.3 Aineiston kasittely ja analysointimenetelmat

Tutkimuksessa hyddynnetaan seka kvantitatiivisia ettd kvalitatiivisia tutkimusotteita. Ai-
neiston analysointi tehtiin kvantitatiivisesti seka avointen kysymysten kohdalla kvalitatii-
visesti sisallonanalyysin avulla. Metodit tukevat toisiaan tutkimuskysymyksiin vastaami-

sessa.

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa pyritaan yleistaméaan tutkittavaa il-
miodta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kasitellaan tutkimuksen tuloksena saatua ai-
neistoa ja dataa tilastollisin menetelmin. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu positivis-
miin, jossa korostetaan perusteluja, luotettavuutta ja yksiselitteisyytta. (Kananen 2008:
12-13.) Kysymyksia analysoitiin tunnuslukujen perusteella kokonaisuutena. Kysymyk-
sista laskettiin vastausten keskiarvot, mediaani ja keskihajonta. Lisaksi kysymyksista
koostettiin taulukot, joihin on merkitty vastausten jakautumisen. Taulukoista voi myods
nahda kysymyksen moodin, eli arvon, jolla on suurin esiintymistiheys. Kyselyn vastauk-
set saatiin tilaajaorganisaatiosta Webropolin perusraporttina ja niita kasiteltiin excel-

ohjelmiston avulla. Kyselyn raakadata ei ollut opinnaytetyon tekijan kaytossa.

Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkitaan merkityksia, jotka ilmenevat
suhteina ja merkityskokonaisuuksina. Tavoitteena on tavoittaa ihmisten omat kokemuk-
set omasta todellisuudestaan. Tutkittavan kasitykset eivat kuitenkaan tule tyhjentavasti
ymmarretyksi, vaan tutkijan oma rooli vaikuttaa kysymysten asetteluun. Tavoitteena on
luopua omista ennakkokasityksista seka asenteista ja paasta ymmartamaan ilmiéta ko-
konaisvaltaisesti. (Vilkka 2021: luku 5.)

Sisallonanalyysilla pyritdan kuvailemaan sanallisesti vastausten sisaltdd. Sisalléon ana-
lyysilla pyritaan jarjestamaan aineisto selkedan ja tiiviseen muotoon kadottamatta ai-
neiston sisaltdéd. Analyysilla luodaan aineisoon selkeytta, ettd voidaan tehda johtopaa-
toksia tutkittavasta ilmiosté. Aineistolahteinen eli induktiivinen siséllonanalyysi voidaan
jaotella kolmiportaiseksi prosessiksi: 1. aineiston pelkistaminen eli redusointi 2. aineis-
ton ryhmittely eli klusterointi ja 3. teoreettisten kasitteiden luominen eli abstahtointi. Ai-
neistolahteisessa analyysissa aineistosta luodaan teoreettinen kokonaisuus. Aikaisem-
malla tiedolla tai teorialla ei pitaisi olla merkitysta analysoinnin tai lopputuloksen kan-
nalta. Kaytanndssa kuitenkin puhtaasti aineistoléhtéinen uusi teoria on katsottu mah-
dottomaksi toteuttaa. (Tuomi & Sarajarvi 2018: 107-123.)
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Tutkimuksen laadullinen analyysi aloitettiin lukemalla avoimien kysymysten vastaukset

useampaan kertaan ja luomalla kokonaiskasitys vastauksista. Taméan jalkeen vastauk-

sia kasiteltiin niin, ettd niitd muokattiin poistamalla puhekieliset iimaukset seka pelkis-

tettiin tiiviimpaan muotoon. Taman jalkeen jatkettiin merkitsemalla aineistosta nousevat

samaa tarkoittavat ilmaisut ja ryhmiteltiin ne omiksi ryhmikseen eli alaluokiksi. Lisaksi

vastauksia kvantifiointiin eli samakaltaiset ilmaukset laskettiin. Kvantifiointia voidaan

kayttaa sisallon analyysin apuna (Tuomi & Sarajarvi 2018: 119). Alaluokat nimettiin

niitd kuvaavalla otsikolla. Analysointia jatkettiin muodostamalla alaluokista ylaluokkia,

joista sitten muodostettiin kokoava paaluokka. Osan kysymysten kohdalla sisallén ana-

lyysi lopetettiin ryhmittely kohtaan johtuen kysymyksen tyypisté. Koska taméan opinnay-

tetyon tutkimus tehtiin kyselytutkimuksena avointen kysymysten vastaukset, olivat jo

valmiiksi hyvin tiiviissd muodossa, joten alkuperéisilmaisujen pelkistyksia ei ollut tar-

vetta tehda laajasti.

Taulukko 1.
vaihdon harkintaan.

Esimerkki siséllonanalyysista kohdasta syyt, jotka ovat vaikuttaneet tyopaikan

alkuperainen il- pelkistys ryhmittely ylaluokka paaluokka
maisu
Huono johtaminen,  Huono johta- Esihenkildi- Arvostava
R . den toiminta | esihenkilotyd
tybpanoksen arvos- = minen ja huono joh-  ei toteudu
tamista ei ole, 12h taminen ES'ZﬁEg&tﬁ? ngt%c;olo-
tybvuorot joita tydssa pysymista
useita perakkainen,
tybehtosopimusta
kierretaan _ S
tydpanoksen @ Tydta ei ar- Arvostava
. vosteta esihenkil6tyo
arvostamista ;
ei toteudu . .
ei ole Esihenkil6ty6 ja tydolo-
suhteet eivat tue
ty0ssé pysymista
12h tyévuorot = Vuorotyd ja Tyo6olosuh-
- . o teet eivat tue
joita  useita pitkéat ja ras- tybSsA pysy-
perékkainen  kaat tyévuo- = mista Esihenkilotyd ja tydolo-

rot

suhteet eivat tue
tydssa pysymista




Ty6aikojen kuormit-
tavuus, pelko oman
hengen ja tervey-

den puolesta

Huono Johtaminen

6 Tulokset
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tydehtosopi- | Esihenkildi- Arvostava
musta kierre- | den toiminta e_sihenkilbtyt')
2 . : el toteudu ihenkilotyo ja tydolo-
taan ja huono joh- ESIsuhteetyeivJat t}:Je
taminen tydssa pysymista
Tybaikojen Vuoroty0 ja Tyo6olosuh-
kuormitta- pitkat ja ras- | teet eivét tue
vuus kaat tydbvuo- | tyossa pysy- = Esihenkil6tyo ja tyolo-
rot mista suhteet eivat tue
tydssa pysymista
pelko oman Vakivalta ja Ty6 on hen-
hengen ja vakivallan kisesti kuor-
terveyden uhka mittavaa Ty6 on kuormittavaa ja
puolesta tydvoimapula lisaa
kuormitusta
Huono johta- = Esihenkil6i- Arvostava
minen den toiminta | esihenkilotyd
ja huono joh- = eitoteudu Esihenkil6ty6 ja tydolo-
taminen suhteet eivét tue

tydssa pysymista

Tutkimus toteutettiin verkkokyselynd, jossa kysely lahetettiin sdhkdpostitse vastaajille.

Kyselyn lahettdmisessa kaytettiin kokonaisotantaa ja se lahetettiin 2903 henkil6lle séh-

kopostitse. Vastauksia kyselyyn saatiin yhteensa 93 (N=93). Kysely oli auki kolmen vii-

kon ajan 9.9 alkaen. Koska vastausprosentti jai hyvin matalaksi (3,2 %), ei kyselyn tu-

loksista voida tehda yleistyksia. Kaikki vastaajat eivéat vastanneet kaikkiin kysymyksiin.

Avoimien kysymysten sisélldnanalyysista tehdyt taulukot 10ytyvat liitteesta 3.

6.1 Vastaajien taustatiedot

Taustatiedoissa vastaajista selvitettiin sukupuoli, ik&, tydkokemus seka henkildst6-

ryhma. Tutkimukseen vastasi yhteensa 93 henkil6a, joista 76,3 % oli naisia, miehia oli

21,5 % ja 2,2 % vastaajista ei halunnut vastata kysymykseen. Vastaajista 86 % ilmoitti
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olevansa tyontekijoita, 8,6 % toimihenkildita, esihenkildita 4,3 % seka 1,1 % ylinta joh-

toa.

Vastaajista 2 % oli korkeintaan 25-vuotiaita ja selkeasti eniten oli 46—55-vuotiaita vas-
taajia eli 33 %. Suurella osalla kyselyyn vastanneilla on pitka tyoura lastensuojelualalla.
Tyobkokemusta lastensuojelusta vastaajat ilmoittivat heilla olevan 1,1 % alle vuosi, 1-5
vuotta oli 28 % vastaajista, 6-10 vuotta vastaajista oli tydskennellyt 17 %, 12 % vastaa-
jista oli tydskennellyt 10-15 vuotta ja lahes puolella vastaajista (41,9 %) oli yli 15 vuotta
lastensuojelun tyokokemusta.

Taulukko 2.  Vastaajien taustatiedot

Taustatieto Vastaaja- Prosentit
maara (N)
Sukupuoli
Nainen 71 76,3 %
Mies 20 21.5%
En halua 2 2,2%
vastata
muu 0
0
Ika
-25 2 2,2%
26-35 16 17,4%
26-45 26 28,2 %
46-55 30 32,6 %
55+ 18 19,6 %
Tyontekijaryhma
Tyontekija 80 86,0 %
Toimihenkilé | 8 8,6 %
Esihenkild 4 4,3%
Ylinjohto 1 1,1 %
Tybkokemus lastensuojelusta
Alle vuosi 1 1,1 %
1-5 vuotta 26 28,0 %
6-10 vuotta 16 17,2 %
10-15 vuotta | 11 11,8 %
yli 15 vuotta | 39 41,9 %

6.2 Kokemukset tyokyvysté ja ty6hyvinvoinnista

Tassa alaluvussa esitelldan tulokset monivalintakysymyksistd, jotka pohjautuvat tyoky-

kytalo-malliin ja soveltaen osaan Yksilotutka (2015) kyselyn kysymyksista. Vastaajille
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esitettiin kysymyksia liittyen heidan omaan arvioonsa tyokykyyn ja tyéhyvinvointiin liitty-
vista osa-alueista. Vastausasteikko oli 1-10 ja osa-alueet liittyivat terveydentilaan ja
toimintakykyyn, osaamiseen, arvoihin ja motivaatioon, tyén organisointiin ja johtami-
seen seka tyohon ja perhe-elamaan. Taulukoihin 2—7 on esitelty vastauksia ja tuloksia
kysymyksiin. Tekstiosuuksiin on nostettu keskeisimpia tuloksia kysymyksiin ja aihepii-
reihin liittyen. Arvoja arvioidaan samoin kuin Yksil6tutka-kyselyssa (2015), jossa arvot

9-10 = erinomainen, 7 — 8,9 = hyva, 5 — 6,9 = kohtalainen ja alle 5 = huono.

Taulukko 3.  Tyokyky ja tydhyvinvointi

Kysymys keski- | medi- | keski- | min. | max
arvio 1-10 arvo aani ha-

jonta
Terveydentilan ja toimintakyky 7,9
Terveydentila tyon kannalta N=91 7,8 8,0 1,71 |1 10
Toimintakyky tyon kannalta N=92 7,9 8,0 1,67 |1 10
Osaaminen 8,0
Ammatillinen osaaminen N=93 8,5 9,0 0,92 |5 10
Riittava koulutus tyon tueksi N=93 7,4 8,0 1,95 |1 10
Mahdollisuus oppia uusia asioita ja taitoja N=93 8,0 8,0 1,58 |2 10
Arvot ja motivaatio 7,5
Arvostuksen kokeminen tyopaikalla N=93 7,2 8,0 2,41 |1 10
Luotatko tydnantajaasi N=92 6,4 7,0 2,61 1 10
Ty6hon sitoutuminen N=93 8,3 9,0 1,76 2 10
Tyomotivaatio N=93 8,2 8,0 1,54 2 10
Tyon organisointi ja johtaminen 7,4
Oikeudenmukainen kohtelu tyopaikalla N=93 7,3 8,0 2,35 |1 10
TyOn organisointi N=93 7,0 8,0 2,07 1 10
Esihenkilon tuki vaikeissa tilanteissa N=93 7,2 8,0 2,63 1 10
Esihenkil6ltd saatu palaute tyosta N=93 6,6 7,0 2,53 |1 10
Tyokavereiden tuki vaikeissa tilanteissa N=93 8,4 9,0 1,66 |1 10
Nykyisten tyojarjestelyiden sopiminen N=93 7,8 8,0 2,14 |1 10
Tyo ja perhe-elama 71
Tyon ja perhe-eldman yhteensovittaminen N=92 7,5 8,0 2 1 10
Riittava aika ja voimavarat ystaville ja harrastuksille | 6,7 7,0 2,21 1 10
N=93

Terveydentila ja toimintakyky

Vastaajat (N=91) arvioivat terveydentilaansa tyon kannalta keskiarvolla 7,8, jonka voi
arvioida olevan hyvalla tasolla. Vastaajista lahes puolet (40,6 %) vastasi arvon 8 vas-
taavan tdmanhetkista terveydentilaa tyon kannalta. Toimintakyky&an tyon kannalta

vastaajat (N=92) arvioivat keskiarvolla 7,9. Vastaajista 40,2 % arvioi toimintakykyaan
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tyon kannalta luvulla 8. Terveydentilaa ja toimintakykya tyon kannalta koko osiota arvi-
oidessa vastaajat arvioivat sité keskiarvolla 7,9, jonka voi arvioida edustavan hyvaa tu-

losta.

Taulukko 4.  Terveydentila ja toimintakyky

Tervey- | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
dentila
jatoi-
minta-
kyky
Tervey- | 1,1 11 |122% |33% |1,1% |3,3% | 13,2 40,6 | 16,4 | 7,7%
dentila % % % % %
tyon

kannalta
N=91
Toimin- | 1,1 11 [11% [43% | 0% 22% | 11,9 40,2 (283 |9.8%
takyky % % % % %
tyon

kannalta
N= 93

Osaaminen

Vastaajat arvioivat ammatillisen osaamisen olevan tasolla 8,5, joka kertoo hyvasta tu-
loksesta. Suurin prosenttiosuus vastauksista oli arvolla 9 (43 %) eikd kysymykseen tul-
lut olenkaan vastauksia alle arvon 4. Voidaankin arvioida, etta vastaajat arvioivat am-
matillisen osaamisensa olevan hyvalla tasolla. Riittavasti koulutusta tyon tukemiseksi
arvioitiin olevan tasolla 7,4, jonka on edelleen hyvalla tasolla, mutta selkeasti mata-
lampi kuin muut osiot. 33,3 % vastauksista annettiin arvolle 8 Vastaajat arvioivat, etta
heilla on hyva mahdollisuus oppia uusia asioita ja taitoja (ka 8). Eniten vastauksia ol
arvolla 8 (32,2 %).

Koko osaamisosion keskiarvojen yhteinen keskiarvo on 8. Voidaan arvioida, etta vas-
taajat arvioivat osaamiseen liittyvien kysymysten olevan hyvalla tasolla. Arviossa
omasta ammatillisesta osaamisesta oli pienin keskihajonta, joka kertoo vastausten suu-
remmasta keskittyneisyydesta eli suurin osa vastaajista vastasi samansuuntaisesti ky-
symykseen. Matalimmalla arvolla vastaajat arvioivat sen saivatko riittavasti koulutusta

tyon tukemiseksi.
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Taulukko 5.  Osaaminen

Osaami- 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
nen
Ammatil- | 0% 0% 0% 1,1 2,1 54 54% | 36,6 | 43,0 11,8
linen % | % | % % % |%
osaami-
nen

1=huono
10=erin-
omainen
N= 93
Riittava 1,1 4,3 2,1 1,1 4,3 9,7 17,2 33,3 [ 204 |[65%
koulutus 1o 1or 1op oo |06 |% |% % %
tyon  tu-
eksi

1=en ollen-
kaan

10=paljon
N= 93

Mahdolli- | 0 % 2,1 0% 1,1 3,2 5,4 18,3 | 32,2 22,6 15,0
Suus op- % % % % % % % %
pia uusia
asioita ja
taitoja

1=ei ollen-
kaan

10=paljon
N= 93

Arvot ja motivaatio

Koko arvot ja motivaatio osuuden keskiarvo on 7,5, jonka voidaan arvioida olevan hyvalla
tasolla. Vastaajat arvioivat kokemaansa arvostusta tyopaikallaan arvolla 7,2, joka on hy-
valla tasolla vaikkakin sen matalammassa paasséa. Prosentuaalisesti eniten vastaajat ar-
vioivat arvostuksen kokemista arvolla 8 (26,9 %). Vastaukset olivat jakautuneet laajasti,
jonka korkea keskihajonta kertoo. Osion matalimman arvion vastaajat antoivat sille, etta
luottavatko tydnantajaansa (ka 6,4), joka on kohtalainen tulos. Vastaukset jakautuivat

laajasti eri osa-alueille.

Vastaajilta kysyttiin ovatko he sitoutuneet tyohonsa. Vastaajat arvioivat sitoutumistaan
keskiarvolla 8,3, joka on tuloksena hyva. Vastaukset jakautuivat niin, ettd 33,3 % arvioi
tyéhon sitoutumistaan numerolla 9. Tydmotivaatiota vastaajat kuvasivat keskiarvolla 8,2,
joka on my6s hyva tulos. Voidaan sanoa, etté vastaajien sitoutuneisuus ja motivoitunei-

suus tyohonsa on hyvalla tasolla.
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Taulukko 6.  Arvot ja motivaatio

Arvot ja 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
motivaatio
Arvostuk- | 3,2 43 |64 2,1 4,3 54% | 15,1 26,9 21,5 10,8
sen koke- | % % % % % % % % %
minen
tyopai-
kalla
1=en ollen-
kaan
10=paljon
N=93
Luotta- 6,5 6,5 |33 7,6 8,7 10,9 16,3 16,3 16,3 7,6
mus tyon- | % % % % % % % % % %
antajaan
1=en ollen-
kaan
10=paljon
N= 92
Tydhon 0% | 3,2 1,1 0% 2,1 43% | 10,8 22,6 33,3 22,6
sitoutumi- % % % % % % %
nen
1=en ollen-
kaan
10=paljon
N= 93
Tydmoti- 0% |21 |0% 0% 2,2 43% | 18,3 30,1 22,6 20,4
vaatio % % % % % %
1=en ollen-
kaan
10=paljon
N= 93

Tyon organisointi ja johtaminen

Kysymykseen kohdellaanko tytpaikalla oikeudenmukaisesti, vastaajat vastasivat kes-
kiarvolla 7,3, joka kertoo hyvasta tuloksesta. Vastaukset ovat jakautuneet, jonka voi ar-
vioida korkeasta keskihajonnasta. Tyon organisointia vastaajat arvioivat arvolla 7, joka
on hyvan alarajalla. Esihenkilolta tuen saamisen arvioitiin olevan tasolla 7,2. Vastaajilta
kysyttiin saavatko he esihenkil6iltd palautetta tyon suorittamisesta. Vastaajat arvioivat
saavansa esihenkilolta palautetta keskiarvolla 6,6. Eniten vastauksia sai arvo 8 (23,7 %).
Tyokavereilta tuen saaminen arviotiin keskiarvolla 8,4. Eniten vastauksia tdssa kysymyk-
sessd annettiin arvolle 9 (30,1 %). Vastaajat arvioivat nykyisten tydaikajarjestelyiden so-

pimista arvolla 7,8.

Koko tydn organisointi ja johtaminen osuutta arvioitiin keskiarvoista yhteenlasketulla kes-
kiarvolla 7,4, jonka voidaan arvioida olevan tasolla hyva. Matalin arvio oli vastauksissa
kysymykseen saako esihenkil6lta palautetta tydsta (ka 6,6) seké matalalle arvioitiin myos

tyon organisointi. Korkeimmalle arvioitiin tytkavereilta saatu tuki vaikeissa tilanteissa.
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Taulukko 7. Tydn organisointi ja johtaminen

Tyon orga- 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
nisointi ja
johtaminen
Oikeuden- 43 | 2,1 32 |22 7,5 8,6 11,8 18,3 31,2 10,8
mukainen % % % % % % % % % %
kohtelu tyo-
paikalla
1=ei ollenkaan
10= paljon

N= 93

Tyon orga- 32 |21 1,1 | 6,5 54 10,8 16,1 38,7 11,8 4,3
nisointi % % % % % % % % % %
1=huonosti
10=erinomai-
sesti

N= 93
Esihenkilébn | 3,2 | 6,5 54 | 3,2 3,2 8,6 75% | 25,8 16,1 20,5
tuki vai- % % % % % % % % %
keissa tilan-
teissa
1=en ollen-
kaan
10=paljon
N= 93
Esihenki- 54 |75 43 | 3,2 2,1 15,1 16,1 23,7 16,1 6,5
|61ta saatu % % % % % % % % % %
palaute
tyosta
1=en ollen-
kaan
10=paljon
N= 93
Tydkaverei- | 1,1 | 1,1 0% | 2,1 1,1 4.3 54% | 29,0 30,1 25,8
den tuki vai- | % % % % % % % %
keissa tilan-
teissa
1=en ollen-
kaan
10=paljon

N= 93
NyKkyisten 1,1 | 3,2 32 |11 6,4 4,3 10,8 31,2 16,1 22,6
tydjarjeste- | % % % % % % % % % %
lyiden sopi-
minen
1=ei ollenkaan
10=erinomai-
sesti

N= 93

TyO ja perhe-elama

Tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen néhtiin hyvana (ka 7,5). Kysymykseen onko
riittavasti aikaa ja voimavaroja ystaville ja harrastuksille, vastattiin keskiarvolla 6,7, joka

on kohtalainen tulos. Eniten vastauksia kertyi arvolla 8 (24,7 %). Ty6 ja perhe-elaméa
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osion keskiarvoista laskettu yhteinen keskiarvo on 7,1. Osion keskiarvo on selkeasti ma-
talin verrattuna muihin osioihin. Keskiarvo on edelleen hyvélla tasolla, mutta asteikon

matalammassa paassa.

Taulukko 8.  Tyod ja perhe-elama

Tyo ja perhe- | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
elaméa

Tyon ja 11 (22 |32 |22 3,3 8,7 239 | 21,7 | 174 | 16,3
perhe-ela- % % % % % % % % % %
man yhteen-

sovittaminen
1=en ollenkaan
10=erittain hy-
vin

N= 92
Riittava aika | 2,1 75 121 |22 6,5 15,1 | 22,6 24,7 9,7 7,5
javoimava- % % % % % % % % % %
rat ystaville
ja harrastuk-
sille

1=ei ollenkaan
10=paljon
N=93

6.3 TyoOhyvinvointiin vaikuttavat asiat

Tassa alaluvussa maaritellaédn millaiset asiat vaikuttavat tyohyvinvointiin heikentavasti
seka parantavaksi. Lisaksi kasitelladn tydssa kohdattua vakivaltaa, jolla on vaikutusta
tutkimusten mukaan tyéhyvinvointiin. Alaluvussa kasitelladn myos vastaajien ajatuksia

tyon vaihtamiseen liittyen.

6.3.1 Tyohyvinvointia heikentavat tekijat

Vastaajilta kysyttiin minkalaiset asiat vaikuttavat tydhyvinvointiin heikentavasti. Kysy-
mykseen vastasi 71 henkilda (N=71). Tyohyvinvointiin heikentavasti vaikuttavat asiat
voitiin jakaa kahteen paaluokkaan: tyon liialliseen kuormittavuuteen ja johtamisen

haasteiden vaikutukseen tydyhteis6on negatiivisesti.
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Ty6 on lilan kuormittavaa
|

Haasteet johtamisessa |
vaikuttavat tydyhteis66n
negatiivisesti

TyOhyvinvointia
heikentavia tekijoita

Kuvio 1. Tyo6hyvinvointia heikentavia tekijoita

Tyon liialliseen kuormitukseen liittyi tyévoimapula, tyontekijoiden ja tydyhteisén kuor-
mittuneisuus, haastavat asiakastilanteet ja tyon liiallinen kuormitus. Tyévoimapulaan
nahtiin vaikuttavan, ettd tydntekijoita on liian vahan, vaihtuvuus on korkeaa ja sijaisia

joudutaan kayttamaan usein. Tydvoimapulaan vaikuttaa myds alan huono palkkaus.

"Epapatevat sijaiset tydvuorossa tai vajaa miehitys. Tyontekijoiden vaihtu-

vuus”

"Samassa tyovuorossa olen turvallinen aikuinen, ruuanlaittaja, autokuski,

siivooja, laékehoidon asiantuntija seka poliisi”

Tyontekijdiden ja tydyhteison kuormittuneisuuteen vaikutti tyon henkinen kuormitus,
tydyhteisdn uupumisoireet, vasymys ja terveellisen elaman tavan haasteet, kuten lii-
kunnan vahyys ja epasaanndllinen ruokarytmi. Tyon henkinen kuormitus néakyi esim.
tyon mielekkyyden vahaisyytend, hallinnan tunteen puuttumisena, valinpitamattémyy-
tend ja turhautumisena. Haastaviin asiakastilanteisiin siséltyi asiakkaiden haastavuus

seka vakivalta ja sen uhka.

"Jatkuvat konfliktit tydvuoroissa.”

“Asiakkaiden psyykkinen sekéa fyysinen huonovointisuus.”

Tyon liiallinen kuormitus pitaa sisalladn myos tyon resursointiin liittyvat haasteet, kuten

liian pienet resurssit, tdiden kasautumisen ja tdéiden epatasaisen jakautumisen. Kuormit-
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tavan tydajan ja huonon tyévuorosuunnittelun nahtiin vaikuttavan tyéhyvinvointiin hei-
kentavasti. Lisaksi myos kiire ja tydn kuormitus vaikuttivat liialliseen kuormitukseen. Li-

saksi lastensuojelulain ongelmat vaikuttivat kuormitukseen.

"Pitkien tyévuoroputkien vuoksi vahén vapaa-aikaa.”

"Pitaa joustaa paljon.”

Haasteet johtamisessa vaikuttavat vastaajien mukaan tydyhteisdon negatiivisesti. Ta-
han liittyi johtamisen haasteet ja toimimaton tydyhteisd. Johtamisen haasteet liittyivat
esihenkilon huonoon johtamiseen, tytn ndennaiseen ja hitaaseen kehittamiseen, yh-
teisten toimintatapojen puuttumiseen ja epaselvyyteen seka siihen, etta tyontekijoita ei
arvosteta eik& kuulla. Esihenkilon huono johtaminen n&kyi vastaajien mukaan esimer-
kiksi puolueellisena johtamisena ja tuen puutteena. Huonona johtamisena nahtiin myoés

selkeén linjan puute ja padmaaratdn johtaminen.

“Tuen puute, kun tuntuu etta jaa yksin vaikeissa tilanteissa.”

"Esihenkilon valinpitamattomyys.”
Vastaajat nakivat, etta tydhyvinvointiin vaikutti heikentavasti myos se, ettei tyontekijoita
arvosteta eika kuulla. Nahtiin ettei tydntekijoiden ammattitaitoa arvosteta. Mainittiin
myds alan huono arvostus.

"Tyontekijoita ei kuulla paatoksenteossa eika voi vaikuttaa.”

Toimimaton tydyhteiso siséltaa huonon tydilmapiirin, yhteistybhaasteet ja tytkaverei-
den toimimattoman yhteistydn. Huono tydilmapiiri nékyi vastaajien mukaan puhumatto-
muuden kulttuurina, ristiriitoina tyéyhteison jasenten valilla ja siina ettei tydyhteiso ole
tiimiytynyt. YhteistyOhaasteita huomattiin myds muun verkoston kanssa sekd oman ty6-

yhteison sisalla.

"TyOkaverit eivét tee yhteistyota”
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6.3.2 Tyohyvinvointia parantavat tekijat

Vastaajilta kysyttiin heidan ndkemystaan tyéhyvinvointia parantavista tekijoista. Tyohy-
vinvointia parantavia tekijoihin vastasi 74 vastaajaa (N=74). Tyohyvinvointia parantavat
tekijat voitiin jakaa kolmeen paaluokkaan: riittavat resurssit mahdollistavat laadukkaan
tyon tekemisen, arvostava esihenkilotyd mahdollistaa toimivan tyoyhteison seka riitta-
vat henkilokohtaiset resurssit mahdollistavat vapaa-ajan, joka tukee tyéhyvinvointia.

Riittavat resurssit
=== mahdollistavat laadukkaan tyon
tekemisen

Arvostava esihenkildtyd
mahdollistaa toimivan
tyoyhteisén

Riittavat henkilékohtaiset
=== resurssit mahdollistavat vapaa-
ajan, joka tukee tydhyvinvointia.

Tyohyvinvointia
parantavia tekijoita

Kuvio 2. Tyo6hyvinvointia parantavia tekijoita

Riittavat resurssit mahdollistavat laadukkaan tyon tekemisen pitaa sisallaéan riittavat re-
surssit sekd mahdollisuuden laadukkaan tytn tekemiseen. Riittavat resurssit tarkoitta-
vat seka riittavia henkildstbresursseja ettd toimivaa tydymparistda ja tyovalineita. Tyo-
hyvinvointia paransi, etté tydvuoroissa oli riittdva maara patevaa henkilostéa seka sijai-
sia saatavilla. Kaivattiin myos liséé henkildstod. Toimivaan tydymparistoon ja tyovali-
neisiin kuuluivat konkreettiset asiat kuten kunnon tyétilat, tuoli ja poyta. Mahdollisuus
laadukkaan tyéntekemiseen nahtiin mahdollistuvan niin, ettd on sopiva tydmaara ja tyo-
rauha. Tyon sisalto itsessdédn myds paransi tydhyvinvointia. Tyon innosti ja suhde asi-
akkaisiin oli tarkeda. Tyohyvinvointiin parantavasti vaikutti myos, kun asiakkaiden tilan-

teet parantuivat ja tyon tulokset olivat hyvia.

"Henkilokunnan maara vaikuttaa todella paljon.”

"Pienet onnistumiset asiakastydssa.”

Arvostavan esihenkilétydn voitiin nahdé mahdollistavan toimivan tydyhteison ja siten

parantavan tyohyvinvointia. Arvostavaan esihenkilétydhon liittyi esihenkilén toiminnan
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lisaksi arvostus, kuulluksi tuleminen, positiivinen palaute sek& arvot ja tunteet. Vastaa-
jat arvostivat kokemusta kuulluksi tulemisesta ja siitd, etta heita arvostetaan. Positii-
vista palautetta arvostettiin ja tydhyvinvointia paransi myds kehuminen ja kiittaminen.
My@és turvallisuuden tunne ja lasndolo vaikuttivat tydhyvinvointiin parantavasti. Esihen-

kilotybssa nahtiin tarkeana lasna oleva ja arkeen jalkautuva johtaminen.

"Suoraselkdinen ja myos arkeen jalkautuva johtajuus.”

“Tsemppaus ja hyvien juttujen esille nostaminen.”

Toimiva tydyhteiso pitaa sisallaan tyokavereiden ja tydyhteison seké hyvan tyoilmapiirin
vaikutuksen tyohyvinvointiin. Tyokaverit, jotka tuntee ja joihin voi luottaa parantavat tyo-
hyvinvointia. Luottamuksellinen ja hyva ty6ilmapiiri vaikutti tydhyvinvointiin parantavasti
vastaajien mukaan. Tydyhteison yhteinen aika nahtiin tarkeana ja yhteiset pelisaannot
ja tavoitteet. Tydhyvinvointiin parantavasti vaikutti vastaajien mukaan myos tydaikajous-
tot ja hyvin suunnitellut tydvuorot. Autonomisella tydvuorosuunnittelulla ja mahdollisuu-
della tehda etatyota nahtiin positiivisia vaikutuksia. Mainittiin myds mahdollisuus vaikut-

taa omiin tydaikoihin ja mahdollisuus pitkiin vapaisiin, jotka tukevat omaa vapaa-aikaa.

"Tybkaverit ovat todella suuri osa tydssé viihtymisté ja tybhyvinvointia.”

“Autonominen tydnvuorosuunnittelu mahdollistaa tytn ja vapaa-ajan yhdis-

tdmisen.”

Paaluokassa riittavat henkilokohtaiset resurssit mahdollistavat vapaa-ajan, joka tukee
tyohyvinvointia, on sisalla henkilokohtaiseen vapaa-aikaan liittyvat asiat seka paremmat
tydsuhde-edut ja palkkauksen. Oman vapaa-ajan nahtiin tukevan tydhyvinvointia. Va-
paa-aikaan liittyi riittdva palautuminen, nukkuminen, sydminen ja liikunta. Harrastukset
tukivat myds vastaajien mukaan tydhyvinvointia. Tyosuhteen edut kuten psykologikayn-
nit, tydnohjaus ja tybantajan tarjoama vakuutus nahtiin tyéhyvinvointia tukevina asioina.
Nahtiin my6s, etta tydhyvinvointia tukisi, mikali olisi parempi palkkaus ja ei olisi rahahuo-
lia.

"Oma hyva elamantilanne, jossa aikaa palautumiseen.”

"Rahan kautta tuleva arvostaminen lisaisi hyvinvointia.”
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6.3.3 Tyossa kohdattu vékivalta

Vastaajista 45,2 prosenttia kertoi kohdanneensa tytssaan fyysista vakivaltaa viimeisen
vuoden aikana. Loput 54,8 prosenttia ilmoittivat, etta eivat ole kohdanneet fyysista vaki-
valtaa viimeisen vuoden aikana. Vastaajista, jotka ovat kohdanneet fyysista vakivaltaa
tyossa (N=42) jopa 33 % ilmoitti kohtaavansa vékivaltaa kuukausittain. Vastaajista
(N=93) 73 % ilmoitti, etta tyOpaikalla on selke&t ohjeistukset vakivaltatilanteisiin ja 27 %
ilmoitti, etta tyopaikalla ei ole selkeita ohjeistuksia véakivaltatilanteiden varalle.

Paivittain

Viikoittain

Kuukausittain

Puolen vuoden vélein

Harvemmin

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuvio 3. Fyysisen vékivallan esiintymistiheys

Suurin osa vastaajista on saanut tukea fyysisten vékivalta tilanteiden jalkeen. Viisi vas-
taajaa ilmoitti, ettei ole saanut tukea tilanteiden jalkeen. Saatu tuki jakaantui jarjestel-
mallisiin purkutilaisuuksiin, kuten defusing tai debriefing — malli (6 ilmausta), tilanteiden
purkamiseen tydyhteisdssa (8 ilmausta), tydyhteiséssa keskustelemiseen (18 il-
mausta), tyoterveyshuollon palveluihin (6 ilmausta) seka esihenkilon tukeen (4 il-
mausta). Kun tilanteita puretaan tydyhteistssé voi kaytdssa olla jokin jarjestelmallinen
purkumetodi, mutta vastaajat eivat niita erikseen vastauksissaan maaritelleet, joten tyo-

yhteisdssa purkaminen maariteltin omaksi kohdakseen.

"Tyopaikalla on toimintamalli vakivaltatilanteiden k&sittelyyn, joka yleensé
toimii hyvin. Se siséltéda purkukeskustelun ja tarvittavan jalkikasittelyn

viela sen jalkeen.”
“En ole saanut konkreettista tukea.”
Henkista vakivaltaa on tydssa kohdannut 75 prosenttia vastaajista (N=92). Eniten koe-

tuksi henkiseksi vakivallaksi vastaajat tunnistivat erilaisen haukkumisen ja nimittelyn.

Vastaajat olivat myds kohdanneet uhkailua, vakivallalla uhkailua ja heille oli esitetty
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tappouhkauksia. Tappouhkauksia oli kohdistettu tyontekijaan, etta hanen perhee-
seensa. Tyoyhteison siséista henkista vakivaltaa tuli esiin myds. Tydyhteison sisdinen
henkinen vakivalta esiintyi joukosta eristdmisena ja eriarvoisena kohteluna. Erilaisia
tyopaikkakiusaamisen muotoja nostettiin esiin. Suurin osa henkisesta vakivallasta kui-
tenkin oli vastaajien mukaan tapahtunut asiakastilanteissa. Liséksi tydssa oli koettu pe-

lottelua, vahattelya ja huutamista.

"Minua on haukuttu niin persoonana kuin ammattilaisena asiakkaiden seka
heidan laheistensé toimesta.”

“Asiakkaiden taholta kaikenlaista henkistd vékivaltaa, sanallista aggres-

siota ja fyysisen vakivallan uhkaa.”

Haukkuminen ja Uhkailu
nimittely _
30 ilmausta
48 ilmausta
Vékivallalla Tybyhteison
T Tappoyhkaukset sisainen
11 ilmausta 10 fimausta 8 ilmausta

4 ilmausta 3 ilmausta

Pelottelu
5 ilmausta

Kuvio 4. Koettu henkinen vakivalta.

Huutaminen Vahattely

Yleisimpana tuen muotona henkisten vakivaltatilanteiden jalkeen néhtiin tydyhteison ja
tiimin keskustelutuki (33 ilmausta). Henkisten vakivaltatilanteiden jalkeen oli saatu kes-
kustelutukea my0s esihenkil6lté (6 ilmausta). Tilanteita oli k&sitelty myos jarjestelmalli-
sissa purkutilaisuuksissa (7 ilmausta) ja tyénohjauksessa (8 ilmausta). Tyoterveyspal-
veluista oli my6s saatu tukea (10 ilmausta). Erityisesti tyoterveyspalveluista nostettiin

esiin mahdollisuus tydpsykologin tapaamiseen (4 iimausta).

"Kylla, mutta kdy raskaaksi. Oma aktiivisuus tarke&aa. Jos on hiljaa niin jaa

sivuun helposti, vaikka tydyhteisd pyrkii tukemaan.”

“Kaikki uhkaustilanteet kasitellaén jalkikateen asianosaisten kesken.”
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Haukkuminen henkisena vékivaltana nahtiin yleisimpana muotona ja jokapaivaisena
osana tydssa. Uhkailun nahtiin myds olevan saannoéllista ja liittyvan tyéhon. Ylipaataan
tuotiin esiin, ettd henkiseen vakivaltaan suhtaudutaan niin, etta se kuuluu tyénkuvaan
ja on saanndllista. Tuotiin my6s esiin, etta kun on pidempi historia lastensuojelutydstéa

niin asiat eivat enda tunnu niin pahoilta.

"Asia sivuutetaan, koska uhkailu on paivittaista ja normaalia.”

“Tilanteet toistuvat usein ja esihenkildt suhtautuvat, ettd on osa tyota.”

Vastaajilta kysyttiin ovatko he saaneet riittdvasti tukea henkisten vékivaltatilanteiden
jalkeen. Neljatoista vastaajaa (N=64) vastasi, etta ei ole saanut riittdvasti tukea tilantei-
den jalkeen. Vastauksista tuli myds esiin, etté jalkiseurantaa ei tilanteiden jalkeen ole

ollut.

"Minkaanlaista jalkiseurantaa ei ole, eika esihenkild ole yhteydessa tapah-
tumien jalkeen.”

6.3.4 TyOpaikan vaihtaminen

Vastaajilta kysyttiin ovatko he harkinneet ty6paikan vaihtoa. Vastaajista tydpaikan vaih-
toa oli harkinnut 69 prosenttia ja 31 prosenttia vastaajista ilmoitti, ettei ole harkinnut
tydpaikan vaihtoa (N=93). Vastaajilta kysyttiin, etta mikali on harkinnut tyépaikan vaih-
toa millaiset syyt harkintaan ovat vaikuttaneet. Ty6paikan vaihtamiseen vastaajien mu-
kaan vaikuttivat paaluokat tyén kuormittavuudesta ja tydvoimapulasta, joka viela lisda
tyon kuormittavuutta seka se, etta esihenkilotyo ja tydolosuhteet eivat tue tydssa pysy-

mista.

Tyd on kuormittavaa ja
tydbvoimapula lisaa
kuormitusta

Esihenkiloty6 ja
tybolosuhteet eivat tue

tydssa pysymista

TyOpaikan vaihtamiseen
liittyvat syyt
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Kuvio 5. Tydpaikan vaihtamiseen liittyvat syyt

Ty6 on henkisesti kuormittavaa ja siihen liittyy haastavia asiakastilanteita seka vakival-
taa ja sen uhkaa. Asiakkaiden huonovointisuus ja tilanteiden haastavuus nahtiin kuor-
mittavana tekijana ja vaikuttavan harkintaan ty6n vaihdosta. Vastaajat nakivat myos,
etta ty6ta on liikaa. Asiakasmaara nahtiin olevan liilan suuri ja tydmaaran olevan koh-
tuuton. Tyt seurasivat vapaa-ajalle ja huono ty6ilmapiiri vaikuttivat harkintaan tydpai-
kan vaihtamiseen. Vastaajat kuvasivat tyfasioiden pyorivan pddssa myo6s vapaa-ajalla
ja tulevan mya@s uniin. Alalla on tydvoimapulaa ja tyontekijoiden vaihtuvuus on suuri.
Lastensuojelun menetelmisséa ja olosuhteissa nahtiin haasteita esimerkiksi lastensuoje-
lulain osalta ja siing, ettd lastensuojelu toimii psykiatrian korvikkeena.

"Henkisesti aarimmaisen raskas ty0, jossa vahan vaikuttamismahdollisuuk-
sia.”

"Vakivallan uhka on suurin ja kuormittavin tekija.”

Esihenkilotyon ja tydolosuhteiden néhtiin vaikuttavan tydpaikan vaihtamisen harkitse-
miseen ja niiden ei ndhty tukevan tydssa pysymista. Yksittaisena suurimpana ylaluok-
kana vastauksista nousi esiin tyytymattomyys matalaan palkkaan suhteessa tyon vaati-
vuuteen. Palkka néhtiin pienené vastuuseen ja tyon vaativuuteen nédhden. Palkkauk-
sessa oltiin myds tyytymattomia siihen, ettd palkkaus oli samalla tasolla asiakkaiden

haastavuudesta riippumatta.

“Palkkaus on aivan alimitoitettu koulutustasooni ja ammatilliseen osaami-

seeni ndhden.”

Esihenkilotyon toteutumisessa nahtiin olevan puutteita ja koettiin ettei tyontekijoita ja
tyota arvosteta. Muutosjohtamista tehtiin vastaajien mukaan ylhaéalta sanellen ilman,
ettd seurauksien pohdintaa. Esihenkilotydn nahtiin olevan huonoa ja tydnjohdollisia
haasteita esiintyvan esimerkiksi tehtavien ja vastuun jakamisessa. Vastaajat kokivat,
ettei heidan ty6taan ja kokemustaan arvosteta. Ty6olosuhteissa suurin vaikutus oli vuo-
rotydssa seka pitkissé ja raskaissa tyovuoroissa. Kolmivuorotyon ja tydaikojen néhtiin
vaikuttavan tydpaikan vaihdon harkintaan. Vastaajat toivat esiin tyévuorojen olevan pit-
kia ja raskaita. Negatiivisena nahtiin myos yksinaiset tyévuorot, jolloin asiakkaille ei jaa

riittavasti aikaa.

"Hankalat tyovuorot, joista on vaikea toipua.”
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6.4 Johtaminen

Vastaajilta kysyttiin, onko heidan mielestaan johtamisella vaikutusta tyéhyvinvointiin ja
millaista vaikutus on. Vain kaksi vastaajista oli sitd mielta, etta johtamisella ei ole vaiku-
tusta ty6hyvinvointiin (N= 70). Muut vastaajat olivat sitéd mielta, ettd johtamisella on vai-
kutusta tyohyvinvointiin ja vaikutuksen néhtiin olevan suuri. Vastaajien nakokulmasta
johtamisella oli monenlaista vaikutusta tyohyvinvointiin. Johtamisen vaikutus voitiin ja-
kaa kahteen eri paaluokkaan: kannustava ja tyontekijoita kuuleva johtaminen tukee jak-
samista ja tyohyvinvointia seké siihen, ettéd johtamisen toimivat kaytannét vaikuttavat

tyon sujuvuuteen ja tukevat tydomotivaatiota.

Kannustava ja tyontekijoita
kuuleva johtaminen tukee
jaksamista ja tydhyvinvointia.

Johtamisen toimivat kdytannot
vaikuttavat tydn sujuvuuteen ja
tukevat tydmotivaatiota.

Johtamisen vaikutus
tyéhyvinvointiin

Kuvio 6. Johtamisen vaikutus tyéhyvinvointiin

Kannustavan ja tyontekijoitd kuulevan johtamisen néahtiin tukevan jaksamista ja hyvin-
vointia. Kannustuksen ja positiivisen palautteen saaminen néhtiin tukevan tyéhyvin-
vointia samoin kuin tuen saaminen. Johtajan lasnaolo ja lahestyttavyys oli tarked osa

tyohyvinvointia. Ty6hyvinvointia tuki tyontekijoiden kuuleminen.
“Elan arvostuksesta, enemman kuin palkasta.”
“Jos ei kuulla, ei jaksa panostaa itsekaan tyohon.”
Esihenkilon kannustus ja saatu palaute tukivat myos tyohyvinvointia. Kannustavalla
palautteella ndhtiin olevan positiivista vaikutusta tyohyvinvointiin. Lahestyttava ja lasna

oleva johtaja nahtiin tukevan tydhyvinvointia. Johtajan tuen nahtiin olevan tarkeaa tyo-

hyvinvoinnille ja johdon tulisi ymmartaa ja tietaa mita kentalla tapahtuu.
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“Johtajan kuuluisi olla sellainen, jota on helppo lahestya ja hanen kanssaan

uskaltaa kayda keskusteluja vaikeistakin asioista.”

“Johtaminen vaikuttaa tybskentelyyn ja hyvinvointiin kokonaisvaltaisesti.”

Johtamisen toimivien kaytantojen nahtiin vaikuttavan tyon sujuvuuteen ja tydmotivaati-
oon. Tyovuorolistojen, tydajan ja tyontekija maaran nahtiin vaikuttavan tyon sujuvuu-
teen ja sita kautta tyéhyvinvointiin. Tuotiin esiin myds se, etta tyéhyvinvointiin on kiinni-
tetty huomiota, mutta tydntekijoita ei saada tarpeeksi. Tydvuorolistojen mydhassa tule-
minen vaikuttaa koko muuhun elamaan merkittavasti, koska ei pysty suunnittelemaan
kovin pitkalle. Hyvana pidettiin myds, kun oli mahdollistettu osasairauspaivaraha. Tie-
donsaanti nahtiin tarkeana seka kehityskeskustelut silloin kun ne toimivat ja niita pidet-
tiin saanndllisesti. Hyvan johtamisen nahtiin tukevan tydhyvinvointia. Hyvan johtamisen

avulla nahtiin, etta tydhyvinvointi voidaan saada kukoistamaan.

"Hyvan ja inspiroivan johtamisen avulla tyéhyvinvointi saadaan kukoista-
maan. Tyodntekijat ovat valmiita tekemaan pienellakin palkalla laadukasta
tyota, jos heitd kohdellaan inhimillisesti.”

"Huonon johtamisen aikana koko talo sekaisin, mikaan ei toimi. Jamakka
johtaja antaa tyontekijalle tyérauhan, voi keskittya tydhonsa.”
Tyo6hyvinvoinnin johtamista pitdisi vastaajien mukaan kehittdd monella eri tavalla. Kysy-
mykseen tyéhyvinvoinnin johtamisen kehittamisesta vastasi 66 vastaajaa (N=66). Ke-
hittdmisehdotukset voitiin vastausten perusteella jakaa kahteen paékategoriaan: Tyo-
paikalla tulee tehda konkreettisia toimia tydhyvinvoinnin tukemiseksi seka siihen, etta
esihenkilon tulisi olla kiinnostunut tydhyvinvoinnin kehittamisesta ja tyontekijéiden tyo-

hyvinvoinnista.

Esihenkilon tulisi olla kiinnostunut
tyéhyvinvoinnin kehittdmisesta ja
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista.

Tyopaikalla tulee tehda
konkreettisia toimia
tyohyvinvoinnin tukemiseksi

Tyohyvinvoinnin johtamisen
kehittdminen
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Kuvio 7. Tydhyvinvoinnin johtamisen kehittdminen

Konkreettiset toimet, joita tydpaikalla pitaisi tehda tydhyvinvoinnin tukemiseksi pitaa si-
sallaéan konkreettiset panostukset tyéhyvinvointitoimintaan ja kunnon resursoinnin ja
sen, ettda on mahdollisuus vaikuttaa ty6aikoihin. Resurssointiin liittyy kunnon henkilosto-
resursointi, etta palkkaus. Konkreettisina panostuksina tyéhyvinvointitoimintaan nahtiin
tyontekijoille tarjottavat tydhyvinvointipalvelut, tydhyvinvointitoiminta ja tyéhyvinvointi-
kartoitukset. Hyvana néahtiin esimerkiksi panostukset liikkunta- ja kulttuurietuina.
Eraassa tyopaikassa oli myos vakuutus, joka mahdollisti nopean ladkéarille paasyn ja
tama panostus koettiin hyvana. Tyohyvinvointipaivia ja tempauksia toivottiin olevan
enemman vuoden aikana. Toivottiin, ettd olisi rahaa tehda myo6s tyon ulkopuolisia asi-
oita yhdessa. Toivottiin myos, etta tydhyvinvointia kartoitettaisiin saanndllisesti tyoter-
veyden ja tydsuojelun kanssa.

"Henkilokunnan tydvuorotoiveiden toteutuminen auttaa jaksamisessa.

Joillekin sopii pitka tyoputki, toiselle ei.”

"Resursoimalla lisaa tyévoimaa.”

Paaluokkaan, ettad esihenkilon tulisi olla kiinnostunut tydhyvinvoinnin kehittdmisesta ja
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista kuuluu kolme ylaluokkaa: Tyoyhteisolle on jarjestettava
keskusteluaikaa, ettéd voidaan kehittdd toimintaa ja tydhyvinvointia, esihenkilon tulisi olla
kannustava, kuunteleva ja lasna oleva seké esihenkilon tulisi seurata ja johtaa ty6hyvin-
vointia. Keskustelu nahtiin tarkeand osana tyohyvinvoinnin kehittdmisessa. Keskustelu-
aikaa toivottiin tyontekijoiden valille seka toivottiin keskustelua tyohyvinvoinnista ylipaa-
tadan tyoyhteison sisalla. Avoin keskustelukulttuuri nahtiin tarkeané osana tydyhteisén
tyohyvinvointia. Kuormituksen nahtiin laskevan, kun tyon aiheuttamia paineita paasi ja-
kamaan yhdessé tydyhteistn kanssa. Yhteiskehittdminen nahtiin tdrkeana seka mahdol-
lisuus saada keskusteluapua. Keskusteluapua toivottiin seka henkilékohtaisena tyénoh-

jauksena ja mahdollisuutena keskustella kuormituksesta ja kriiseista esihenkilon kanssa.

"Mahdollisuus riittavaan keskusteluun vaikeista tilanteista.”

Esihenkildlta toivottiin kannustavuutta, kuuntelua ja lasnéoloa. Lasndolon nahtiin vaikut-
tavan siihen, etta esihenkil6t tietaisivat mita ns. kentalla tapahtuu. Oikeudenmukainen ja
kannustava palaute nahtiin tydhyvinvointia tukevana tekijana. Nahtiin, etta tyontekijoita
kuuntelemalla voitiin tukea tyohyvinvointia. Nahtiin, etta konkreettisilla toimilla tyduupu-

musta vastaan ja ongelmiin puuttumisella olisi vaikutusta tyéhyvinvointiin.
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“Jamakkyytta, oikeudenmukaisuutta, vaikeista asioista pitéaa pystya johdon

puhumaan ilman, etta otetaan asiat henkilékohtaisesti.”

Ylipaataan nahtiin, etta esihenkilon tulisi seurata ja johtaa tydhyvinvointia. Osa vastaa-
jista toivoi esihenkildnsa vaihtoa vastauksena tyéhyvinvoinnin johtamiseen. Nahtiin, etta
esihenkilon tulisi tunnistaa tydhyvinvointiin liittyvia asioita ja reagoida nopeasti, mikali
havaitaan tyduupumuksen merkkeja. Oli tarke&a, etté johtaja ottaisi selkean roolin tyo-
hyvinvoinnin johtamisessa tydyhteison sisalla.

“Esihenkildiden syytd seurata tyontekijdiden hyvinvointia, mutta tydntekija

on itse vastuussa tukikeinojen pyytamisesta ja vastaanottamisesta.”

“Esimiehen vastuu niisséa pitaa olla selke&. Esimiehen tiedettava ja tunnis-
tettava tyOhyvinvointiin liittyvia asioita ja edellytettavéa koko tydyhteisoa toi-

mimaan samalla tavoin/ tavoittein tydhyvinvointiin liittyviin asioihin.”

Johtamisen kehittdmisestda muodostettiin eri kysymyksiin muodostuneista paaluokista
viela nelja erillista ylaluokkaa, joista sitten muodostettiin vield yksi yhteinen johtamisen
kehittamista kuvaava ydinajatus taman opinnaytetydn kyselyn perusteella. Vastaajat na-
kivat, ettd arvostava ja kuunteleva esihenkilotyd tukee tydhyvinvointia ja mahdollistaa
toimivan tydyhteisén. Tama ydinajatus nousi eri kysymysten vastauksista ja nakemyk-

sista johtamiseen liittyen.

7 Pohdinta

Tassa luvussa arvioidaan tdman opinnaytetyon tutkimuksen tuloksia suhteessa teori-
aan ja aikaisempaan tutkimukseen. Luvussa pohditaan myos jatkotutkimusaiheita ja
millaisia johtopaatoksia tuloksista voidaan tehda. Liséksi otetaan kantaa tutkimuksen

eettisyyteen ja luotettavuuteen.

7.1 Pohdinta

Tassa opinnaytetydssa oli tarkoitus selvittaa miten lastensuojelussa tyoskentelevat am-
mattilaiset nékevat tydhyvinvointinsa ja millaiset asiat siihen juuri nyt vaikuttavat. Tar-

koituksena oli selvittaa miten johtaminen vaikuttaa tyéhyvinvointiin seka millaisia kehit-
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tamiskohteita lastensuojelun ammattilaisten vastauksista nousee liittyen tyéhyvinvoin-
tiin ja johtamiseen. Tulosten pohjalta voidaan arvioida, etta vastaajat arvioivat tyoky-
kynsa ja tydhyvinvointinsa olevan keskimaarin hyvalla tasolla. Kehittdamiskohteita kui-
tenkin 16ytyi eniten liittyen tydnkuormittavuuteen ja esihenkilotyéhon. Vastaajat arvioi-
vat tybhyvinvointiaan tyokykytalo-mallin mukaisesti, maarittelivat tydhyvinvointia paran-

tavia ja heikentavia tekijoita seka arvioivat esihenkilétydn toteutumista ja johtamista.

TyoOkykytalossa kaikki kerrokset ovat kytkeytyneet toisiinsa ja yhdessa vaikuttavat tyo-
kykyyn, joka on tyohyvinvoinnin perusta (llmarinen & Vainio 2012: 5-6). Kerroksien ar-
vioinnissa kuitenkin oli eroavaisuuksia. Korkeammalle tasolle arvioitiin selkedsti oma
terveydentila ja toimintakyky (ka 7,9) seka osaamiseen liittyvat kysymykset (ka 8). Ma-
talammalle tasolle arvioitiin muut tydkykytaloon liittyvat osa-alueet arvot ja motivaatio
(ka 7,5), tydn organisointi ja johtaminen (ka 7,4) ja tyo ja perhe-elama (ka 7,1). Naista
perhe-elama ja tyo liittyy tyokykytalo-mallin mukaisesti ymparoivaan yhteiskuntaan ja
sitd kautta vaikuttaa tyokykyyn ja tyéhyvinvointiin. Muut osa-alueet liittyvat tyokykytalon
eri kerroksiin ja kuvaavat sen kerroksen osuutta tyokyvysta. Matalammalle tasolle arvi-
oidut osa-alueet olivat selkedsti matalammalla tasolla lahempana kohtalaista kuin erin-
omaista arviota. Eroavaisuudet eri osa-alueissa voivat vaikuttaa kuitenkin arviointiin ko-
konaistyokyvysta. Tyokyky kuvautuu aina kyseiseen ty6hon liittyvana ilmiéna (limarinen
ym. 2015).

Taman opinnaytetyon tutkimukseen vastanneet lastensuojelualan ammattilaiset olivat
kohdanneet tydssaan laajasti seka fyysista (viimeisen vuoden aikana 45,2 %) etta hen-
kista véakivaltaa (75 % vastaajista). Vakivallan kohtaaminen oli myds osa syista, miksi
vastaajat olivat harkinneet tydpaikan vaihtoa. Henkiseen vakivaltaan suhtautuminen
selkeasti arkipaivaistyy ja siihen aletaan suhtautua osana tyota. Haukkumisen ja uhkai-
lun kuvattiin olevan saanndllista ja lahes paivittaista. Lastensuojelun alalla tydskentele-
vat kohtaavat tydssaan vakivaltaa ja henkisen vakivallan on tutkittu olevan yleisin koh-
dattu vakivallan muoto (King 2021). Vékivallan kohtaamisen selviytymismekanismit
ovat lastensuojelutydntekijoilla usein tydyhteisdon tukeen tukeutuminen tai osalla suh-
tautuminen vakivaltaan arkipéivaistyy osaksi tyota (Lamothe ym. 2018). Ei voida kui-
tenkaan paatella, etta vakivaltaa kohdattaisiin jokaisessa tydssa lastensuojelualalla,
mutta selkeda on, ettd osassa lastensuojelualan tydpaikoista nain tapahtuu. Vakivallan
kohtaamisen kasittelyssa tydyhteison ja tiimin merkitys korostui. Toisin kuin fyysisen
vakivallan kohtaamisessa, henkisen vakivallan kohtaamisessa nousi esiin myoés tydyh-
teison sisélla tapahtuva henkinen vakivalta, joka esiintyi kiusaamisena, haukkumisena
ja yhteiststa eristimisend. Positiivista oli, ettd 73 % vastaajista kertoi, etta heidan tyo-

paikallaan on selkeét ohjeistukset vakivalta tilanteisiin.
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Vakivalta ja muut haastavat tilanteet ei kuitenkaan yksin ollut syy tydpaikan vaihdon
harkintaan, vaan siihen liittyi myds muita tyon kuormitukseen liittyvia haasteita. Tyon
kuormittavuuden todettiin olevan tyéhyvinvointia heikentava tekija. Kuormitukseen liittyi
vahvasti tydaikaan liittyvat ongelmat, kiire ja huono tydilmapiiri. Tyévoimapulan nahtiin
vaikuttavan kuormitukseen negatiivisesti. Palkkaus nahtiin liian matalana osaamiseen
ja koulutukseen verrattuna. Palkkaus mainittiin useassa eri kohdassa ja sen nahtiin vai-

kuttavan tydhyvinvointiin, mutta harvoin ainoana vaikuttavana asiana.

Ty0dpaikan vaihtoa oli harkinnut 69 % kaikista vastaajista. Talentian ja Lastensuojelun
keskusliiton selvityksessa laitoshoidon sosionomeista 74 % oli harkinnut tyGpaikan
vaihtamista (Tiili & Kuokkanen 2021: 30). Ty6paikan tai alan vaihtoa oli miettinyt sosi-
aalityontekijoistd 72 % ja sosionomeista ja muista tyontekijoista 68 % Talentian ja Las-
tensuojelun keskusliiton selvityksessa lapsiperheiden sosiaalihuollon ja lastensuojelun
ammattilaisten nakemyksista lastensuojelun nykytilasta (Holmi & Kekkonen 2023: 22).
Prosenttiosuudet henkildista, jotka harkitsevat tydpaikan vaihtamista on pysynyt sa-
massa suuruusluokassa eri kyselyissa. Vaihtuvuus on lastensuojelualalla haasteena
tallakin hetkelld, joka vaikuttaa myos ty6hyvinvointiin negatiivisesti, kuten tamankin
opinnaytetyon tutkimuksen tuloksista voidaan huomata. Tydéhdn jadvat henkil6t kokivat
raskaana vaihtuvuuden ja vaihtuvuuden lisdksi alalla on tydvoimapulaa, joten lahtij6i-
den tilalle ei aina |6ydeté heti uutta tyontekijaa. Tyopaikan vaihtamisen harkintaan oli

vaikuttanut myds esihenkilotydn puutteet ja ettei kokenut, ettd tydta arvostettaisiin.

Tulosten mukaan lastensuojelussa tydskentelevat ammattilaiset ovat motivoituneita (ka
8,2) ja sitoutuneita tybhonsa (ka 8,3). Luottamus tyénantajaan oli kuitenkin matalam-
malla tasolla (ka 6,4). Tyon merkityksellisyyden on todettu vaikuttavan lastensuojelu-
tyontekijoiden motivaatioon positiivisesti (Forsman 2010: 109-111). Voidaankin pohtia,
ettd mitka asiat siihen vaikuttavat, etté verrattain sitoutuneet ja motivoituneet tyontekijat

eivét kuitenkaan luota tydnantajaan?

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta lastensuojelutyd vaikuttaa ammatillisesti esimerkiksi
tyonvaihtamisen harkintana sek& vaikutuksia on myos henkilokohtaiseen elamaan
(Wilke ym. 2017). Vastaajat arvioivat, ettd heilla on aikaa ja voimavarojaan ystaville ja
harrastuksille kohtuullisella tasolla (ka 6,7), jonka voi arvioida olevan matala muihin tu-
loksiin nahden. Ty0 vaikuttaa yksityiseen elamaan eika voimavaroja ole valttAmatta riit-
tavasti kaikkeen. Tarkeaa olisi huolehtia voimavarojen riittamisesta henkilokohtaisessa
elamassa., koska lopulta se myds tukee hyvinvointia kokonaisuudessaan myds tydssa.
Ty6hyvinvointia parantavana tekijana nahtiin riittdva palautuminen, liikunta ja harras-

tukset. Lastensuojelualalla tehddan usein vuorotydtd epatyypillisind tydaikoina, jonka



46

voi néhda vaikuttavan siihen, miten vapaa-aika muodostuu ja mille on vapaa-ajalla ai-
kaa ja voimavaroja. Vuorotydn nahtiin myds vaikuttavan tyon vaihtamisen harkintaan.
Vuorotyd on tyypillista alalla, mutta suunnitelmallisuuden ja ergonomisuuden lisdami-
nen toisi positiivisia vaikutuksia tydhyvinvoinnille. Autonominen tydvuorosuunnittelu oli
nahty arkea tukevana. Vastaajilla oli suurimmalla osalla taustallaan pitkéa tyéura lasten-
suojelussa (41,9 % yli 15 vuotta). Pitka tydura voi ndkyd myos tuloksissa. Nuoret tyon-
tekijat vaihtavat useammin tyOpaikkaa jo tyduransa alussa (Radey & Wilke 2023). Ko-
keneemmat tyontekijat ovat oppineet heille sopivia tyoperaisen stressin kasittelykei-
noja, ja osaaminen tydssa on jo ehtinyt karttua.

Tyo6hyvinvointiin parantavasti nahtiin vaikuttavan riittavat resurssit niin tydssa kuin hen-
kilokohtaisessakin elamassa. Riittava maara patevaa henkildstdd néahtiin tarkedna tyo-
hyvinvoinnin kannalta. MyGs ty0sta itsestaan saatiin voimaa ja tyohyvinvointia. Lasten-
suojelun asiakasty6hon liittyy kuormitusta, mutta myés taysin painvastaisin tunteita ja
asiakasty0 voi toimia jaksamisen edistdjana (Forsman 2010: 151). Ylipdatdan toimiva
tydyhteisd ja tiimi paransivat tyohyvinvointia ja mahdollistivat tyon tekemisen laaduk-

kaasti.

Tyo6yhteison ja tiimin vaikutus tyéhyvinvointiin nahtiin merkittavana. Tyodyhteis6 on mer-
kittavassa roolissa tythyvinvoinnin tukemisessa ja se myds auttaa kuormittavien tilan-
teiden kasittelyssa (Forsman 2010: 156-157; Nuutinen ym. 2013: 99). Tiimin ja tydyh-
teisbn merkitys nahtiin tarkedna osana tydhyvinvoinnin tukemista. Vakivaltakokemuk-
set tulosten mukaan kasiteltiin yhdessa tydyhteison kanssa. Tyokavereilta saatu tuki
vaikeissa tilanteissa oli myds monivalintakysymyksissa arvioitu korkealle (ka 8,4). Tyo-
yhteison tuella on todettu olevan merkittava rooli tybuupumuksen ja traumatisoitumisen
ehkaisyssa seké olevan merkittavassa roolissa vakivalta kokemusten kasittelyssa
(Brend & Collin-Vezina 2022). Ty6hyvinvoinnin kehittdAmisessa nahtiin merkittavana se,
ettd tydyhteisolla on aikaa keskustella ja sita kautta kehittaa tyota.

Johtamisen vaikutus tyohyvinvointiin néhtiin suurena. Johtamisen néhtiin vaikuttavan
tyohyvinvointiin niin parantavana kuin heikentavanakin asiana. Aikaisempi tutkimus on
osoittanut, ettéa henkildstdvoimavarojen johtaminen on vahvasti yhteydessa ty6hyvin-
vointiin (Kujanpaéa 2017: 154). Taman opinnaytetydn tutkimuksesta vaoitiin kehittaa yksi
johtamista kuvaava ydinajatus, etta arvostava ja kuunteleva esihenkilotyd tukee tyéhy-
vinvointia ja mahdollistaa toimivan tydyhteison. Arvostavalla esihenkilotyolla nahtiin
olevan ty6hyvinvointiin parantava vaikutus seké olevan laajasti vaikutusta tydhyvinvoin-

tiin ja tydyhteison toimivuuteen. Toiveet johtamisen kehittdmisesta nousevat esiin tulok-
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sien numeerisesta arvioinnista seka avoimista vastauksista. Tyéhyvinvoinnin johtami-
sessa nahtiin tarkeéna, etta esihenkilé on kiinnostunut tydntekijdiden tyéhyvinvoinnista

ja sen kehittamisesta.

Tuloksista voidaan nahda, etta esihenkiléltd saamalleen palautteelle annettiin matala
arvo (ka 6,6). Palautteen saaminen ty6sta on nahty olevan suuressa roolissa myos tyo-
hyvinvoinnin tukemisessa ja osana valmentavan esihenkilétyon kaytantoja (Uutela
2019: 140). Tarve saada palautetta tydsta nousi myds muissa kohdissa tuloksia esiin.
Palautteen saamisen néahtiin vaikuttavan tyéhyvinvointiin parantavasti ja olevan osa

johtamisen vaikutusta tydhyvinvointiin.

Arvostavalla esihenkiltyolla tarkoitetaan esihenkilotyotd, jossa esihenkild toimii arvos-
tavasti alaisiaan kohtaan ja johtaa toimintaa niin, etta tyota tehd&én toimivien kaytanto-
jen mukaan. Kuunteleminen ja kannustaminen nahtiin tarkein& esihenkilotyon osa-alu-
eina. Toimivan tydyhteison mahdollistaminen nahtiin osana toimivaa esihenkilotyota.
Esihenkildlta toivottiin Iasnaoloa, joka mahdollistaa sen, etta esihenkild tietdd mita
tydssa tapahtuu ja voi tarjota tukeaan tyéhon. Nuutisen ym. (2013: 99) mukaan toimi-
vaa esihenkilty6ta on kuvattu vuorovaikutteisuutena ja oikeudenmukaisuutena. Tyoil-
mapiiri ja tyontekijoita huomioiva ja tukeva esihenkilotyé nahtiin tarkeina elementteina
tydssa (Nuutinen 2013:99). Uutelan (2019) mukaan valmentava esihenkilotyo edistaa
tydhyvinvointia vahvistamalla tyén voimavaratekijditd. Tyon voimavaratekijéina on
nahty tydn hallinta, perustehtavan selkeyttaminen ja tydn mielekkyys. Tassa tutkimuk-
sessa tydnvoimavaratekijoitd kuvattiin toimivan tyoyhteisén kasitteella. Voidaankin kat-
soa, etta tulisi mahdollistaa osaaminen ja resurssit, etta tydyhteisoja voidaan johtaa

valmentavalla ja arvostavalla otteella.

7.2 Eettisyys ja luotettavuus

Kysely toteutettiin anonyymina kyselyna ja siina ei kerétty henkilotietoja, jotka voitaisiin
yksil6ida tiettyyn vastaajaan. Henkilotiedoksi tassa opinnaytetydssa voidaan kuitenkin
maaritella vastaajien vastaukset avoimiin kysymyksiin ja niiden yhdistelmét (Tietosuoja-
valtuutetun toimisto). Vastauksia anonymisoitiin siten, etta niista ei voi tunnistaa tiettya

vastausta. Tutkimukseen osallistuneita henkildita ei julkaista. (Tenk 2019: 13.)

Vastaajat vastasivat kyselyyn vapaaehtoisesti ja heilld oli mahdollisuus keskeyttaa vas-
taaminen missa tahansa vaiheessa. Kyselyn vastaajille annettiin tietoa tutkimuksen ta-

voitteista saatekirjeessa. Kaikki vastaajat antoivat suostumuksensa tutkimukseen osal-
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listumiseen seka henkildtietojen keraamiseen. Tutkimukseen osallistujilla tulee olla va-
paus valita osallistumisestaan tutkimukseen seka vapaus keskeyttdd osallistumisensa
missa tahansa tutkimuksen vaiheessa. Tietoon perustuva suostumus tutkimukseen
osallistumisesta on ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen keskeinen periaate. Tutkimuk-
seen osallistumisesta ei saa syntya tunnetta, etta se on pakollista tai ettéd osallistumat-
tomuudesta olisi kielteisia seurauksia. Tutkimukseen osallistujien yksityisyyden suojaa
tulee kunnioittaa ja suojella. Tutkimukseen osallistujilla on oikeus saada tietoa tutki-
muksen sisallosta, tavoitteista ja kaytannon toteutuksesta. (Tenk 2019: 8-12.)

Kyselyn tarkoituksesta ja tavoitteista informoitiin vastaajaan ennen suostumuksen anta-
mista. Kyselyyn osallistuvilta vastaajilta pyydettiin ennen kyselyn vastaamista suostu-
musta, jossa vastaa osallistuvansa tutkimukseen vapaaehtoisesti. Mikali vastaaja ei
anna suostumustaan, hanen vastaustilanteensa keskeytettiin automaattisesti. Kyselyyn
vastaaminen on vastaajille vapaaehtoista ja he voivat jokaisessa kohdassa keskeyttaa
vastaamisen. Tutkimuksessa pyydettiin myds erikseen suostumus henkil6tietojen kasit-
telyyn. Kyselylomakkeessa ei kysytty sellaisia henkilotietoja, joista vastaajan voisi suo-
raan tunnistaa kuten vastaajan nimi, mutta olisi mahdollista tunnistaa vastaaja hanen

itsensa antamista vastauksista tai niiden yhdistelmista (Tietosuojavaltuutetun toimisto).

Opinnaytetydssa noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantéa. Opinnaytetyon kirjoittamis-
prosessin aikana noudatettiin huolellisuutta aineiston sailyttdmisesta. Aineisto sdilytet-
tiin tekijan tietokoneella ja erillisella muistitikulla. Aineisto tullaan tuhoamaan, kun ana-

lysointi on saatu valmiiksi. Aineistoa kasitteli vain tAman opinnaytetyon tekija.

Opinnaytetydn tutkimuksen tekeminen ja analysointi on raportoitu huolellisesti ja rehel-
lisesti. Hyvaan tieteelliseen kaytantdon kuuluu, etta noudatetaan tiedeyhteisén tunnus-
tamia toimintatapoja kuten rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimus-
tydssa, tulosten tallentamisessa ja esittdmisesséa seké arvioinnissa. Sovelletaan tieteel-
lisen tutkimuksen mukaisia ja eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus-, ja arviointi-
menetelmid ja toteuttavat tieteelliseen tietoon kuuluvaa avoimuutta julkaistessaan tutki-
muksen tietoja. Tutkijan tulee kunnioittaa ja ottavat huomioon muiden tutkijoiden tyd, ja
saavutukset seka antaa niille niiden kuuluvat arvon. Tutkimus on suunniteltu, toteutettu
ja raportoitu yksityiskohtaisesti vaatimusten edellyttamalla tavalla. Tassé opinnayte-
tydssa on kunnioitettu muiden tutkijoiden tekemaa ty6ta kiinnittamatta erityisesti huo-
miota lahdeviitteiden oikeellisuuteen. Hyvan tieteellisen kaytannon toteuttamisesta jo-
kainen tutkija vastaa itse. (Tenk 2012: 6-7.) Ty0 on tarkistettu Metropolian plagiointioh-

jelmalla (Turnitin).
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Tutkimuksesta ei voida tehda yleistettavia paatelmia kansallisella tai kansainvalisella
tasolla, vaan se kertoo kyseisen vastaajaryhman nakemyksista kyseisesta ilmiésta. Tu-
lokset kuitenkin voidaan ottaa huomioon ilmiéta arvioidessa ja jatkotutkimuksissa seké
tama opinnaytetyo tuottaa lisaa tietoa lastensuojelutydntekijdéiden tyéhyvinvoinnin arvi-
oimisesta. Taman opinnaytetydn luotettavuutta laskee se, etta vastausprosentti jai ma-
talaksi. On mahdollista, ettd itsenainen aineiston hallinta olisi voinut tuoda lisaa vas-
tauksia, mutta siina olisi tullut eteen muita eettisia haasteita kuten anonymiteetin var-
mistaminen erityisen henkildtiedon (ammattiliiton jAsenyys) ollessa kyseessa (Tietosuo-
javaltuutetun toimisto). Luotettavuutta olisi lisannyt se, etté tutkimusta olisi rajattu viela
lisaa, jolloin kasiteltavaan ilmioon olisi voitu paneutua viela yksityiskohtaisemmin. Ky-
selya pyrittiin mainostamaan ja oli sovittu kaksi erillista kertaa, jolloin kyselya olisi esi-

telty ennen sen toteuttamista, mutta ne jouduttiin perumaan osallistujakadon takia.

Tutkimuksen luotettavuutta eli reliabiliteettia arvioidaan siin& suhteessa, etta saa-
daanko tutkimuksesta tarkkoja ei-sattuman varaisia tietoja. Tutkimus voitaisiin toistaa ja
tulokset olisivat samankaltaisia. Vaikka vastausprosentti jai pieneksi, voidaan katsoa,
ettd otos on tarpeeksi suuri ja edustava luotettavien tuloksien saamiseksi. Tulosten ka-
sittelyssa kiinnitettiin erityistd huomiota. (Heikkila 2014.) Taman opinnaytetydn luotetta-
vuutta lisda se, etta on kaytetty luotettavia ja ajankohtaisia lahteita. Luotettavuutta li-
saa, etta tutkimuksen laadullinen sisallénanalyysi on toteutettu Tuomen ja Sarajarven

(2009) ohjeita noudattaen ja se on raportoitu tarkasti.

Tutkimuksen validiteettia kvalitatiivisessa tutkimuksessa arvioidaan siita, etta onko mi-
tattu sitéd mitéa on ollut tarkoituskin mitata. Validiteettia tdssa tutkimuksessa vahvistaa
se, etta kvantitatiivinen osuus kyselysta oli kyselysta, jota on testattu ja jatkokehitetty
laajasti ja perustuu aikaisempaan tutkimustietoon. (Heikkila 2014.) Validiteettia olisi
vahvistanut viela lisé&, mikali olisi tutkimus toteutettu kokonaisuudessaan YksilGtutka-
kyselyna siihen tarkoitetulla sovelluspohjalla. Soveltaen osan kyselysta kaytéssa on
mahdollisuus kokemattoman tutkijan virheisiin. Vastausprosentti jai tassa tutkimuk-
sessa matalaksi ja onkin pohdittava siihen johtaneita syita. Kysely oli verrattain pitka ja
siihen kuului useita avoimia kysymyksid. Avoimet kysymykset itsessaan vahvistivat tut-
kimuksen tuloksia, mutta mahdollisesti laskivat vastausprosenttia. Kysely itsesséén ol
menetelmana toimiva, kun ilmiéta haluttiin selvittdd koko Suomen laajuisena. Katoa
saattoi aiheuttaa myds se, etta ihmiset eivat ole niin innokkaita vastaamaan verkkoky-

selyihin, koska niita tehdaan niin paljon ja ihmiset voivat kokea tutkimusvasymysta.
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7.3 Johtopéaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Tahan tutkimukseen vastanneiden lastensuojelun ammattilaisten arvio omasta tyoky-
vystaan ja tyohyvinvoinnistaan oli hyva. Johtopaatbksena tasta tutkimuksesta voidaan
kuitenkin tehd, ettéa lastensuojelutyntekijoiden tydhyvinvointiin on suotavaa kiinnittaa
huomiota, ettd myds tulevaisuudessa on riittavasti patevaa ja sitoutunutta tydvoimaa.
Tyd on kuormittavaa ja vaativaa asiantuntijaty6ta, johon liittyy erityispiirteita kuten inhi-
millisesti vaativat tilanteet, joissa asiakkaat saattavat olla. Tuloksista nousi esiin, etta
resursseista kannattaa huolehtia, tydvuorojen suunnitteluun kannattaa kiinnittaa huo-
miota seka vastaajat toivat esiin huolen palkkauksen suhteesta tyon vaativuuteen ja

tarvittavaan koulutukseen.

Johtopaattksena voidaan myds todeta, ettd esihenkilotydlla on merkittava rooli tyohy-
vinvoinnin kehittdmisessa. Arvostavaa esihenkilotyota tulisi kehittaa tydpaikoilla ja
mahdollistaa esihenkilona toimiville siihen tarvittavaa koulutusta ja resursseja toimimi-
seen. Toimiva tydyhteiso vahvistaa lastensuojelutydntekijoiden tydhyvinvointia ja esi-
henkiloty6lla on merkittéava rooli tydyhteisdn toimivuuden mahdollistamisessa. Tyodyhtei-
s6n toimivuuteen ja hyvaan ty6ilmapiiriin kannattaa panostaa, koska se nakyy parem-

pana tyéhyvinvointina.

Jatkotutkimus aiheina tasta tutkimuksesta nousi useita erilaisia ajatuksia. Olisi mielen-
kiintoista selvittaa millaisena esihenkilot nékevat mahdollisuutensa toteuttaa arvosta-
vaa esihenkiloty6ta? Toisaalta olisi myds mielenkiintoista pohtia nuorten tyontekijdiden
nakemyksia ja kokemuksia lastensuojelualalta. Taméan opinnaytetyén tutkimukseen
vastasi verrattain kokeneita tyontekijoitd, joten olisikin mielenkiintoista tutkia nuorten
tyontekijoiden tyohyvinvointia, kun tiedetaan, etta kokemattomammat tyontekijat vaihta-
vat tyopaikkaa suuremmalla todennakdisyydella. Olisi myds mielenkiintoista tutkia las-

tensuojelusta lahteneiden tyontekijoiden tarinoita ja urapolkuja.
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26-34

35-45

46-55

55 +
[6stéryhma
Tyontekija
Toimihenkild
Esihenkilo

Ylin johto

alle vuosi
1-5 vuotta

6-10
10-15
yli 15

Terveydentila ja toimintakyky

5. Millainen terveydentilasi on tydsi kannalta?
huono 0123456 789 10 erinomainen

6. Millainen toimintakykysi on tydsi kannalta?
huono0123456 789 10 erinomainen

Osaaminen

7. Millainen on ammatillinen osaamisesi?
huono0123456 789 10 erinomainen

8. Saatko riittavasti koulutusta tyosi tueksi?
vahan 01234567 89 10 paljon

Liite 1
1(3)



9. Onko tydssasi mahdollisuus oppia uusia taitoja ja asioita?

vahan 01234567 89 10 paljon

Arvot ja motivaatio

10.

11.

12.

13.

Koetko arvostusta tydpaikallasi?

en ollenkaan 0123456 7 89 10 paljon

Luotatko tybnantajaasi?
en ollenkaan 01234567 89 10 paljon

Oletko sitoutunut ty6hosi?
enollenkaan 01234567 8910 paljon

Oletko motivoitunut tekemaan tyotasi?
enollenkaan 01234567 8910 paljon

Tyo6n organisointi ja johtaminen

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Kohdellaanko sinua oikeudenmukaisesti tyopaikallasi?
eiollenkaan 0123456 7 89 10 paljon

Kuinka ty6si on organisoitu?
huonosti0 123456 789 10 erinomaisesti

Saatko esihenkil6ltasi tukea vaikeissa tyotilanteissa?
enollenkaan 01234567 8910 paljon

Saatko esihenkil6ltasi palautetta tydsi suorittamisesta?
en ollenkaan 01234567 89 10 paljon

Saatko tyotovereiltasi tukea vaikeissa tyétilanteissa?
enollenkaan 01234567 8910 paljon

Sopivatko nykyiset tydaikajarjestelyt sinulle?
eiollenkaan 0123456 7 89 10 erinomaisesti

Tyo ja perhe-elama

20. Kuinka hyvin kykenet sovittamaan yhteen ty¢si ja perhe-elamasi?

enollenkaan 0123456 7 89 10 erinomaisesti
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21. Onko sinulla riittavasti aikaa ja voimavaroja ystavillesi ja harrastuksillesi?

eiollenkaan 01234567 89 10 erinomaisesti

Tyo6ssa kohdattu vakivalta

22. Oletko kokenut tydssasi fyysista vakivaltaa viimeisen vuoden sisalla?

Kylla
Ei

Jos olet, niin kuinka usein?



23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.
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Paivittain
Viikottain
Kuukausittain

Puolen vuoden vélein
Harvemmin

Oletko saanut riittavasti tukea fyysisten vakivaltatilanteiden jalkeen? Kuvaile
millaista tukea olet saanut.

Oletko kokenut tydssasi henkista véakivaltaa (kuten haukkumista, eristamista
joukosta, vékivallalla uhkaamista tai pelottelua)

Kylla /Ei
Jos olet tydssasi kokenut henkista vakivaltaa (kuten haukkumista, eristamista
joukosta, vakivallalla uhkaamista tai pelottelua), niin kuvaile, minkalaista vaki-

valtaa olet kokenut.

Oletko saanut riittavasti tukea henkisten vakivaltatilanteiden jalkeen? Kuvaile
millaista tukea olet saanut.

Onko tyopaikallasi selkeat ohjeistukset vakivaltatilanteisiin?
Kylla

Ei

Oletko harkinnut tyOpaikan vaihtoa?

Kylla

Ei

Mikali olet harkinnut tydpaikan vaihtoa, avaa tahan mitka syyt ovat johtaneet
harkintaasi tytpaikan vaihtamiseksi:

Miten ty6hyvinvoinnin johtamista pitaisi mielestasi kehittda

Onko johtamisella vaikutusta tydhyvinvointiisi? Mikali on vaikutusta, avaa mil-
laista.

Millaiset asiat vaikuttavat tydhyvinvointiisi parantavasti?

Enta millaiset asiat vaikuttavat tydhyvinvointiisi heikentavasti?
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Sisallénanalyysi

Johtamisen vaikutus tydhyvinvointiin
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Alaluokka 11 kpl

Ylaluokka 3 kpl

Johtaminen vaikuttaa tyon sujuvuuteen ja
toimivuuteen. 11 mainintaa

tyontekija maara 2 mainintaa
Ty6vuorolistat ja tydaika 4 mainintaa

Johtamisella voidaan vaikuttaa tyon suju-
vuuteen ja toimivuuteen.

Johtamisella on vaikutus jaksamiseen ja
tydhyvinvointiin 11 mainintaa
Tyéntekijéiden kuuleminen tukee tyéhyvin-
vointia 12 mainintaa

Esihenkilén kannustus ja palaute tukee
tydhyvinvointia 9 mainintaa

Johtajan tuki on tarkeada tydhyvinvoinnille
10 mainintaa

Lahestyttava ja lasndoleva
johtaja tukee tydhyvinvointia 8 mainintaa

Kannustava ja tyontekijoité kuuleva johta-
minen tukee jaksamista ja tyéhyvinvoin-
tia.

Hyva johtaminen tukee tydmotivaatiota 5
mainintaa

Kehityskeskustelut 2 mainintaa

Tiedonsaannin tdrkeys 2 mainintaa

Johtaminen ja toimivat kaytannot tukevat
tyomotivaatiota

Yldluokka 3 kpl

Paaluokka 2 kpl

Kannustava ja tyontekijoita kuuleva johta-
minen tukee jaksamista ja ty6hyvinvoin-
tia.

Kannustava ja tydntekijoita kuuleva johta-
minen tukee jaksamista ja tyéhyvinvoin-
tia.

Johtaminen ja toimivat kaytannot tukevat
tydmotivaatiota

Johtamisella voidaan vaikuttaa tyon suju-
vuuteen ja toimivuuteen.

Johtamisen toimivat kdytdnnét vaikuttavat
tyon sujuvuuteen ja tukevat tyémotivaa-
tiota.

Tydhyvinvoinnin johtamisen kehittaminen

Alaluokat 17 kpl

Ylaluokat 5 kpl

Esihenkildn tulisi seurata ja johtaa tydhy-
vinvointia 9 mainintaa
Esihenkilon vaihto 3 mainintaa

Esihenkilon tulisi seurata ja johtaa tyohy-
vinvointia

Johtajien lasnéolo asiakastydssa 6 mainin-
taa

Esihenkilén antama palaute 3 mainintaa
Tydntekijoiden kuunteleminen 6 mainintaa
Esihenkilon konkreettiset toimet tydyhtei-
s0ssé 5 mainintaa

Esihenkildn tulisi olla kannustava, kuun-
televa ja lasné oleva

Tydntekijoille tarjottavat tydhyvinvointi-
palvelut 10 mainintaa
Ty6hyvinvointitoiminta 5 mainintaa
Ty6hyvinvointikartoitukset 3 mainintaa

Konkreettiset panostukset tyéhyvinvointi-
toimintaan
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Keskusteluaikaa tyéntekijéiden kesken 9
mainintaa

Keskustelu tydhyvinvoinnista organisaa-
tiossa 4 mainintaa

henkilékohtainen keskusteluapu 5 mainin-
taa

Yhteiskehittdminen tydpaikalla 2 mainintaa

Tydyhteisolle on jarjestettava keskustelu-
aikaa, etté voidaan kehittaa toimintaa ja
tydhyvinvointia

Riittdvd henkilésté resurssointi 8 mainintaa
Mahdollisuus vaikuttaa tyévuoroihin 4
mainintaa

palkkaus 2 mainintaa

Kunnon resursointi ja mahdollisuus vai-
kuttaa tydaikoihin

Ylaluokat 5kpl

Paaluokat 2 kpl

Kunnon resursointi ja mahdollisuus vai-
kuttaa tydaikoihin

Konkreettiset panostukset tydhyvinvointi-
toimintaan

TyoOpaikalla tulee tehda konkreettisia toi-
mia tydhyvinvoinnin tukemiseksi

Tydyhteisdlle on jarjestettava keskustelu-
aikaa, etté voidaan kehittda toimintaa ja
ty6hyvinvointia

Esihenkilén tulisi olla kannustava, kuun-
televa ja lasna oleva

Esihenkilén tulisi seurata ja johtaa tyéhy-
vinvointia

Esihenkilon tulisi olla kiinnostunut tydhy-
vinvoinnin kehittdmisesta ja tyontekijoi-
den tydhyvinvoinnista.

Tydhyvinvointiin parantavasti vaikuttavat asiat

Alaluokka

Ylaluokka

Tyékaverit ja tyoyhteisé 28 mainintaa
Hyva tyoilmapiiri 9 mainintaa
Tyoyhteison yhteinen aika 7 mainintaa
Yhteiset pelisaannot 2 mainintaa
Yhteiset tavoitteet 2 mainintaa
Tyéaikajoustot ja hyvin suunnitellut tyo-
vuorot 22 mainintaa

Toimiva tydyhteiso

Toimiva tydympaéristo ja tydvalineet 5
mainintaa
Riittévéd henkilostéresurssi 10 mainintaa

Riittdvdt resurssit

Esihenkilén toiminta 14 mainintaa
Arvostus 8 mainintaa

Kuulluksi tuleminen 5 mainintaa
Positiivinen palaute 10 mainintaa
Arvot ja tunteet 4 mainintaa

Arvostava esihenkilotyo

Parempi palkkaus 9 mainintaa
Palkitsemiskaytannoét 2 mainintaa
Tydsuhteen edut 8 mainintaa

Paremmat tydsuhde-edut ja palkkaus

Tydn sisaltd 9 mainintaa
Sopiva tydmaara 5 mainintaa
Tydrauha 3 mainintaa

Mahdollisuus laadukkaan tydn tekemiseen
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Henkilokohtainen vapaa-aika 15 ilmausta | Henkil6kohtainen vapaa-aika

Ylaluokka Paaluokka
Mahdollisuus laadukkaan tyon tekemi-

seen kaan tyon tekemisen
Riittdiviit resurssit

Riittavat resurssit mahdollistavat laaduk-

Arvostava esihenkilotyo

Toimiva tydyhteiso mivan tydyhteisén

Arvostava esihenkilotyd mahdollistaa toi-

Henkil6kohtainen vapaa-aika
Paremmat tyésuhde-edut ja palkkaus

vinvointia.

Riittavat henkilokohtaiset resurssit mah-
dollistavat vapaa-ajan, joka tukee tyohy-

Tyodhyvinvointiin heikentavasti vaikuttavat asiat

Tyon kuormittavuus ja kiire 14 mainintaa
Kuormittava tydaika ja huono tyévuorosuunnittelu 18 mainintaa
Lastensuojelulain ongelmat 3 mainintaa

Alaluokka Ylaluokka
Liian vdhdén tyéntekijoitd 12 mainintaa Tyovoima-
Tyontekijoiden vaihtuvuus 5 mainintaa pula
Sijaiset 2 mainintaa
Huono palkkaus 6 mainintaa
Tydyhteisdn uupumisoireet 2 mainintaa Tydnteki-
Vasymys 3 mainintaa joiden ja
Ty6n henkinen kuormitus 8 mainintaa tyoyhtei-
Terveellisen elamantavan haasteet 3 mainintaa son kuor-
mittunei-
suus
Tybdkavereiden toimimaton yhteistyd 3 mainintaa Toimima-
Huono tydilmapiiri 14 mainintaa ton tyoyh-
yhteistydhaasteet 2 mainintaa teiso
Asiakkaiden haastavuus 6 mainintaa Haastavat
Véakivalta ja véakivallan uhka 7 mainintaa asiakasti-
lanteet
Esihenkilén huono johtaminen 23 mainintaa Johtami-
Tydn kehittdmisen hitaus ja ndennaisyys 2 mainintaa sen haas-
Yhteisten toimintatapojen puuttuminen ja epaselvyys 2 mainintaa teet
Tydntekijoita ei arvosteta eikéa kuulla 8 mainintaa
Liian pienet resurssit 7 mainintaa Tyon liialli-
téiden kasautuminen 2 mainintaa nen kuor-
Tyo6tehtavien epatasainen jakautuminen 2 mainintaa mitus

Ylaluokka Paaluokka

Johtamisen haasteet
Toimimaton tydyhteiso

Haasteet johtamisessa
vaikuttavat tydyhtei-
s66n negatiivisesti

Tydvoimapula

Tydn liiallinen kuormitus
Haastavat asiakastilanteet

Tyo6 on liian kuormitta-
Tydntekijoiden ja tydyhteison kuormittuneisuus vaa
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TyOpaikan vaihdon harkintaan vaikuttavat asiat

Alaluokka 19 kpl

Ylaluokka 6 kpl

Matala palkka tyén vaativuuteen néidhden
25 mainintaa

Matala palkka tyén vaativuuteen nédhden

Esihenkiléiden toiminta ja huono johtami-
nen 20 mainintaa
Tyodta ei arvosteta 11 mainintaa

Arvostava esihenkiléty6 ei toteudu

Véakivalta ja vakivallan uhka 9 mainintaa
Haastavat asiakastilanteet 7 mainintaa
Ty6n kuormitus 9 mainintaa

Liian suuri tydmaara 8 mainintaa
Tydasiat pydrivat pddssa vapaa-ajalla 3
mainintaa

Tunteiden vaikutus 3 mainintaa

Ty® on henkisesti kuormittavaa

Vuoroty0 ja pitkat ja raskaat tyévuorot 14
mainintaa

Tyodolosuhteet 2 mainintaa

Huono tydnhallittavuus 4 mainintaa
Kaikki ty6 ei vastaa koulutusta 2 mainin-
taa

Tybdolosuhteet eivat tue tydssa
pysymista

Lastensuojelulain ongelmat 4 mainintaa
Tydmenetelmien haasteet 3 mainintaa
Lastensuojelu toimii psykiatrian korvik-
keena 2 mainintaa

Lastensuojelun menetelmien haasteet

Tydntekijéiden vaihtuvuus 6 mainintaa
Sijaiset 2 mainintaa
Huono tydilmapiiri 4 mainintaa

Tydvoimapula

Ylaluokka 6 kpl

Paaluokka 2 kpl

Tyo6 on henkisesti kuormittavaa
Tydvoimapula
Lastensuojelun menetelmien haasteet

Tyo on kuormittavaa ja tyévoimapula li-
saa kuormitusta

Arvostava esihenkildty6 ei toteudu
Tydolosuhteet eivat tue tydssa pysymista
Matala palkka tyon vaativuuteen ndhden

Esihenkiloty6 ja tybolosuhteet eivat tue
tydssa pysymista




Paaluokista maaritelty johtamisen kehittdamisen ydinlause
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Ylaluokat

Paaluokka

Arvostava esihenkiloty® mahdollistaa toimivan tydyhteison.
Esihenkilon tulisi olla kiinnostunut tyéhyvinvoinnin kehittami-
sestd ja tyontekijoiden tydhyvinvoinnista.

Kannustava ja tydntekijoitd kuuleva johtaminen tukee jaksa-
mista ja tydhyvinvointia.

Johtamisen toimivat kéytdnnét vaikuttavat tyén sujuvuuteen ja
tukevat tyomotivaatiota

Arvostava ja kuunte-
leva esihenkildtyo tu-
kee tydhyvinvointia
ja mahdollistaa toimi-
van tyoyhteison.




