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Tama opinnaytetyd on tutkimuspainotteinen, jonka tarkoituksena oli selvittaa jul-
kisen puolen sosiaalialan paihdetyota tekevien ammattilaisten tydperaisen stres-
sin yhteyksia tyopaikalla koetun oikeudenmukaisuuden nakokulmasta. Kohde-
ryhméamme kannalta Helsingin kaupungin paihdepoliklinikat tarjosivat sopivan
tutkimusympariston. Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa tyontekijoiden mie-
lipiteitda ja kokemuksia tyopaikalla koetusta oikeudenmukaisuudesta ja kysya
heiltd ehdotuksia, ideoita ja ratkaisuja mahdollisiin epékohtiin. Tutkimuksen
avulla haimme vahvistusta oikeudenmukaisuusteorian vaitteista tyopaikalla koe-
tun oikeudenmukaisuuden ja tyoperaisen stressin valisesta yhteydesta vahem-
man tutkitun ammattiryhman kohdalla.

Aineisto kerattiin kesalla 2023 puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla Helsingin
kaupungin paihdepoliklinikoilla. Haastattelut etenivat saman kaavan mukaan. Ky-
symykset |ahetettiin haastateltaville hyvissa ajoin ennen haastattelua. Haastatel-
tavien anonymiteetti turvattiin tietosuojaselosteeseen kirjatuin toimenpitein (Liite
4). Helsingin paihdepoliklinikoiden silloisista 36 sosiaalialan ammattilaisista 8
osallistui haastatteluihin. Aineistoa kasiteltiin sisallonanalyysin keinoin noudat-
taen laadullisen tutkimuksen periaatteita.

Analyysin perusteella Helsingin paihdepoliklinikoiden sosiaalialan ammattilaiset
kokevat tyOperaista stressia, jonka lahteeksi osoittautuu merkittavin osin organi-
saation sisalla hallitsevat etaisyydet organisaation hallinnon ja ruohonjuuritason
tyontekijoiden valilla. Paatokset resurssijaosta vaikuttavat ikédvan usein kieltei-
sesti paikallistason toimintaan, jonka seurauksena on ammattietiikan sarkymi-
nen, epaselvat tehtavakuvat, hamartyvat vastuualueet ja hoitolinjojen katko-
naisuus. Ratkaisuehdotuksiksi tydntekijat mainitsivat muun muassa ylimman joh-
toportaan jalkautumista paikan paalle, tyontekijoiden edustettavuuden vahvista-
mista organisaation johdossa, seka resurssien sopeuttamista tarpeisiin vakans-
sien ja hoitopaikkojen lisaamisen muodossa. Tulokset vahvistivat teoriasta ja
aiemmista tutkimuksista saatua tietoa stressin ja koetun oikeudenmukaisuuden
valisesta yhteydesta tutkimamme ammattiryhmén kohdalla.

Opinnaytetydbmme tavoitteena on parantaa tyontekijéiden ja johdon valistd vuo-
rovaikutusta ja tyontekijéiden edustettavuutta paatoksentekoprosessissa. Tulos-
ten valossa ndma toimenpiteet toteutuessaan lievittaisivat tyoperaista stressia
merkittavasti.

Asiasanat: tyOperainen stressi, koettu oikeudenmukaisuus, vaikuttamismahdolli-
suudet, organisaattorinen oikeudenmukaisuus, tyopaikkademokratia.
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This research-oriented thesis aimed to investigate the connections between
work-related stress among professionals working in the public sector social
services field and their perceptions of fairness and influence in the workplace.
The substance abuse clinics of the city of Helsinki provided a suitable research
environment for our target group. The purpose of the research was to survey the
employees’ opinions and experiences regarding the perceived fairness and
opportunities for influence in the workplace. An additional goal was to gather
information about employees’ suggestions and wishes regarding perceived
grievances.

Our research questions were: Which factors cause the most stress in the
substance abuse clinics in Helsinki? In which ways would employees wish to
increase their opportunities for influence if needed? What do employees consider
an ideal workplace?

Data was collected in the summer of 2023 through semi-structured thematic
interviews at various substance abuse clinics in Helsinki. The interviews followed
the same pattern. Questions were sent to the interviewees well in advance. The
anonymity of the interviewees was ensured through measures outlined in the
privacy statement (Appendix 4). Out of the 36 social service professionals 8
participated in the interviews. The data was analysed using content analysis
methods following the principles of qualitative research and critical theory.

Based on the analysis, social service professionals at Helsinki’'s substance abuse
clinics experience work-related stress, primarily caused by the significant
disconnect within the organization between top-level management and
grassroots-level employees. The decision-making process regarding resources
is separate from the day to day — work of the employees and the management’s
attempts at involvement is perceived as a formality. Unfortunately, decisions
regarding resource allocation often have a negative impact on local-level
operations which leads to breaking down of professional ethics, incoherent and
unclear task descriptions, blurred areas of responsibility and fragmentation of
treatment approaches. As a possible solution employees mentioned, among
other things, the need for top management to visit the workplace, strengthening
employee representability in the organization’s leadership and adjusting
resources to meet the needs by increasing vacancies and facilities.
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1 JOHDANTO

Sote-alan alati jatkuvat rakenteelliset ja organisaatiolliset muutokset viime vuo-
sina ovat olleet paljon esilla julkisuudessa varsinkin terveydenhuollon tydntekij6i-
hin liittyen. Mullistavat muutokset tarjoavat myds oivan tilanteen tydperaisen
stressin ja tyontekijéiden mielipideilmaston tutkimiselle. Tutkimusten mukaan or-
ganisaation ja alan epamaaraisyydet, epaselvat tulevaisuuden nakymat ja huonot
vaikuttamismahdollisuudet heijastuvat tyontekijoiden terveyteen laukaisemalla
stressireaktioita. Jatkuvalle stressille altistuneiden tydntekijoiden elamanlaatu

heikkenee merkittavasti. (Heponiemi, ym., 2010, s. 520-525.)

Kuten suomalaisten laakéareiden yhteydessa tehdyt tutkimukset ovat jo osoitta-
neet, julkisen puolen epareiluina koetut hierarkkiset asetelmat ja resurssivajeet
organisaation sisalla nakertavat luottamusta johtoon, minka seurauksena julkisen
puolen vetovoima tyOnantajana herpaantuu. Lopputuloksena on korkea-asteinen
vaihtuvuus, rekrytointiongelmat, joukkoirtisanomiset tai pahimmillaan sairastumi-
nen ja ennenaikainen siirtyminen elakkeelle. Nama epakohdat vaajaamatta nayt-
taytyvat myos asiakkaiden kokemuksissa turhana karsimyksena ja heikkona hoi-
toon sitoutumisena. (Heponiemi, ym., 2010, s. 520-525.)

Helsingin kaupungin paihdepalvelujen hallinnolliset ja rakenteelliset uudistukset
resursseja lisaamatta vastaa julkishallinnon kustannustehokkuutta ja byrokraa-
tista rationaalisuutta korostavaa asennetta, jota on harrastettu pitkin 2000-lukua.
Neoliberaalisen uuden julkisjohtamisen (New Public Management) hallintologii-
kan mukaan julkisten terveys- ja sosiaalipalvelujenkin kuuluu omaksua markki-
noiden kilpailuvetoinen, minimaalisen panoksen ja maksimaalisen hyddyn peri-
aate. Paihdepalvelujen yhteydessa tallaista logiikkaa on kuitenkin vaivalloista so-
veltaa, silla paihdepalvelujen tuloksellisuutta on vaikeaa ilmaista rahassa. Toi-
sena ongelmana on se, etta asiakaslahtoisyys ja samalla kulujen hillinn&n vaa-
teet johtavat tyontekijoiden ylikuormitukseen, kun organisaatio pyrkii tyydytta-

maan kasvavia tarpeita sdastamalla kustannuksia. (Kork, 2018, s. 215-220.)



Helsingin kaupungin paihdepalveluihin kohdistuu parhaillaan merkittavid muutok-
sia, jotka koskevat kaikkia neljaa paihdepoliklinikkaa, eli Kalasataman, Malmin,
Laakson ja Vuosaaren yksikkda. Syyskuusta 2023 alkaen paivystysluonteinen
vastaanotto ilman ajanvarausta (via) siirtyi kokonaan Kalasataman paihdepolikli-
nikalle (Helsingin kaupunki, 2023). Opinnaytetyémme puitteissa kaydyista haas-
tatteluista kavi ilmi, etta uudistuksen toteuttamiseksi organisaation ylin johto ei
ole avannut uusia vakansseja, vaan henkilostoa pyritdan rekrytoimaan siirtdmalla
sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia muilta paihdepoliklinikoilta Kalasataman yk-
sikkdon. Tama muutos on aiheuttanut kaupungin paihdepoleilla voimakkaita re-
aktioita ja vastustusta paihdepolien henkilokunnan keskuudessa (H6, henkilokoh-
tainen tiedonanto, 7.8. 2023).

Opinnaytetydmme tarkoituksena on selvittaa puolistrukturoitujen haastatteluiden
avulla Helsingin kaupungin paihdepoliklinikoilla tydskentelevien sosiaalialan am-
mattilaisten tyGperaisen stressin syita, organisaattorisen oikeudenmukaisuusteo-
rian valossa. Taman opinnadytetytn tarkoituksena on osoittaa oikeudenmukai-
suusteorian vaittamat patevaksi, ruohonjuuritason tydntekijoiden ja johdon véli-
sen vastavuoroisen yhteyden tarkeydesta tyOperdisen stressin ennaltaeh-
kaisyssa. Oikeudenmukaisuusteorian mukaan paatoksenprosessin johdonmu-
kaisuus, eettisyys ja vaikuttamismahdollisuudet ovat omiaan lievittda tyoperaista
stressia. Teorian valossa on todennakoista, ettd oikeudenmukaisempana pidetty
ilmapiiri helpottaisi tyOperaista stressia, joten tassa tyossa kasittelemme organi-

saattorisia johtotapoja ja tytperaista stressia toisiinsa kietoutuneina ilmioina.

2 ORGANISAATTORINEN OIKEUDENMUKAISUUSTEORIA

2.1 Organisaattorinen oikeudenmukaisuus ja tyoperainen stressi.

Opinnaytety6tdmme ohjaava teoreettinen viitekehys juontaa juurensa tyontekijoi-
den kaytdsta tutkineen behavioristisen psykologian professorin J. Stacy Adamsin



1960-luvulla kehittdmasta reiluuden teoriasta (equity theory). Reiluuden teoriasta
ajan saatossa on syntynyt useita eri suuntauksia, joiden kattokasitteené on orga-
nisaattorinen oikeudenmukaisuus (organizational justice). Ymmartadksemme
Adamsin teorian meidéan pitaé erottaa kaksi, helposti sekoitettavissa olevaa kasi-
tetta toisistaan. Tassa kontekstissa reiluus (equity) on erotettava toisesta, merki-
tykseltdan hyvin lahelld olevasta tasavertaisuuden (equality) kasitteesta. Molem-
mat kasitteet voidaan mieltd& oikeudenmukaisuuteen (justice) kuuluviksi silla ero-
tuksella, ettd reiluus viittaa myos toimijoita ympéaroiviin olosuhteisiin ja sallii tar-
peen vaatiessa tasoittaa kahden toimijan véliset lahtékohtaiset erot. Tasavertai-
suuden kasitteen takana on se oletus, ettd samat resurssit ja mahdollisuudet ovat
yhteison kaikkien jasenten tavoitettavissa (The George Washington University.
Online Public Health, 2020).

Tama asetelma todellisuudessa on aika herkka vaaristymaan, silla eri toimijoilla
on erilaisia ominaisuuksia, kykyja ja aineellisia resursseja tavoitellessaan samaa
paamaaraa. Adamsin teoriassa reiluus tarkoittaa ilmi6ta, jossa tietyissa olosuh-
teissa, vaikka samalla tydpaikalla toimivat ihmiset puuttuvat omin kaytettavissa
olevin keinoin epaoikeudenmukaisiksi miellettyihin epakohtiin tyydyttadkseen
loukattua oikeudenmukaisuudentuntoaan. Adams huomasi, etta epéoikeuden-
mukaisuutta kokiessaan yksilot alkavat tuntea stressioireita. Ihmismieltd kuormit-
tavat koetut vaaryydet tuottavat myds epamiellyttavia fyysisia oireita, joista yksilot
pyrkivat paasemaan eroon. Adams oli tutkinut nimenomaan ihmisten kaytosta
tyopaikoillaan ja havaitsi, etté resurssien (esim. palkkojen) epareilu jako johti ty6-
panoksen tietoiseen hillitsemiseen ja motivaation hiipumiseen. Adams Ioysi, etta
tyontekijat punnitsivat tyopaikalla tyopanoksensa ja siitd saadun aineellisen kor-
vauksensa tasapainoa, ja vertaavat oman tyopanos/palkkio suhdettaan viiteryh-
mansa muiden tydpanos/palkkio suhteisiin (distributive justice). Jos havainnot ei-
vat vastanneet odotettua tasavertaista asetelmaa, tyontekijat reagoivat saata-
malla tydpanostaan tydsta saatua korvausta vastaavalle tasolle, vaikka sairaus-
poissaolojen muodossa. Tilastoista kay ilmi, ettd yhdella kunnan hoitajalla on
vuonna 2021 keskimaaraisesti 26 sairauspoissaoloa. Jos tata lukua verrataan esi-
merkiksi johtajien (5,96) tai erikoisasiantuntijoiden (7,16) sairauslomapaiviin huo-

maamme moninkertaisen eron. Sairaanhoitajilla vastaava Iuku oli 20,62,



sosiaalityontekijoiden kohdalla taas 11,91 mik& on johtajiin nahden kaksinkertainen.

(Tyoterveyslaitos, 2021)

Adamsin teorian keskeiset 10yd6t ovat, etta tyontekijat lahtokohtaisesti olettavat
itsensa tasavertaisiksi kollegoidensa kanssa, ja saamiensa korvauksien olevan
reiluja. Tyytyvaisyys ei valttamatta johdu palkkion suuruudesta, vaan kokemuk-
sesta olla samanarvoinen suhteessa viiteryhman muihin toimijoihin. Jos tyonte-
kija huomaa, etta kollegan vahempaa tydpanosta palkitaan samalla korvauksella,
tai samanlaista tydpanosta korkeammalla palkalla, luottamus sarkyy. Samalla
mieliala ja motivaatio tyota kohtaan heikkenevat. Erisuuruisia korvauksia tai eri-
tyista kohtelua ihmisen oikeudenmukaisuuden taju sallii vaan siina tapauksessa,
jos viiteryhman sisalla vallitsee yksimielisyys siita, etta erityiskohtelu oli ansaittu.
(Management Courses, 2020) Epaasialliset, turhaan ja liiallisesti eridvat korvauk-
set, kohtelu ja palkkiot tuottavat pahaa mielta, riittAmattémyyden tunnetta, ha-

peda ja niiden seurauksena stressia.

2.2 Oikeudenmukaisuuden ja tyoperaisen stressin eri ulottuvuuksia

Edella mainitut Adamsin havainnot antoivat lahtdlaukauksen organisatorista oi-
keudenmukaisuutta ja tyoperaistd stressia kasitteleville tutkimuksille. Tutkijat
ovat pyrkineet l16ytaa todisteita siita, etta epareiluna koettu kohtelu ja ty6paikan
erilaiset hierarkkiset rakenteet vaikuttavat merkittéavasti tyontekijoiden seka
psyykkiseen, ettd fyysiseen hyvinvointiin. Varsinkin 1990-luvulta alkaen organi-
saationaalista oikeudenmukaisuutta kasittelevat tutkimukset tihentyneet palvelu-
alaistumisen ja enemman psyykkisia voimavaroja kuluttavien tyttapojen yleisty-
essa. (Cohen-Carash & Spector, 2001, s. 278-321.)

Siind missa Adamsin tutkimuksen keskipisteessa reiluuden mittarina olivat tyo-
panoksen ja siitd saadun korvauksen suhde, 1970-luvuilta [&htien alettiin kiinnit-
tda enemman huomiota muihin, kaytésta ja motivaatiota saataviin seikkoihin ty6-
paikalla. Ensimmainen 16ytd mill& tdydennettiin Adamsin teoriaa, oli se, etta tyo-
panoksen lopputuloksen puntaroinnin lisaksi paatoksentekoprosessin kaytanteet

ovat vahintaan yhta tarkeaita jollei tarkedmpia. Eli, ei vaan palkkion ja resurssien



jakomekanismi vaikuta tyontekijoiden koettuun oikeudenmukaisuuteen, vaan
my0s tapa ja perustelu milla resursseja jaetaan organisaation sisélla (procedural
justice). Seuraavassa luvussa esitamme Allan Lindin ja Tom Tylerin tutkimukset,
jotka 1980-luvulla erittelivat ne organisaatioiden paatoksentekoprosessin tekijat,

joilla reiluuden tunnetta onnistuttiin sailyttdmaan tyontekijéiden keskuudessa.

2.3 Paatoksentekoprosessiin liittyva oikeudenmukaisuusteoria

Adamsin tutkimustulosten vanavedessa 1970-80-luvuilla Allan Lind ja Tom Tyler
ovat jakaneet paatoksentekoprosessin kahteen, objektiiviseen ja subjektiiviseen
oikeudenmukaisuuteen (objective and subjekctive procedural justice). Erotus
nayttéda organisaation kyvyn yhtaalta asettaa kaikkia jasenia sitovat pelisaannot
ja normit, toisaalta kyvyn toimia omien normien mukaisesti. Seka yksilon, etta
organisaation sisalla aiheuttaa jannitysta, kun objektiiviset ja subjektiiviset normit
joutuvat ristiriitaan. Lindin ja Tylerin tutkimukset kuitenkin antoivat ymmartaa, etta
kun sdantéjen ja normien kohteina olevat toimijat, eli tyontekijat ovat tyytyvaisem-
pia silloin he saavat esittda omat nakemykset ja mielipiteet vapaasti ja heidan

aanensa tulee kuulluksi. (Lind & Tyler, 1988, s. 3.)

Lind ja Tyler osoittivat myds, etta ainakin seuraavan kuuden elementin tulee si-
saltya paatoksentekoprosessiin, jotta sita voisi pitaa reiluna: a, johdonmukaisuu-
den periaate (consistency rule), eli paatosten ja resurssien kohdentamisen tulee
noudattaa tydpaikalla tuttua kaavaa, joka on ajasta ja paattajan persoonasta riip-
pumaton. Paatdsten taytyy olla siis ennalta-arvattavia; b, puolueettomuuden pe-
riaate (bias-supression rule). Silla tarkoitetaan, etta paattkset eivét saa olla paa-
toksentekijan omien intressien mukaisia, vaan koko kollektiivin etua edustavia.
Henkilokohtaiset intressit evat saa ohittaa yhteison intresseja; c, oikeellisuuden
periaate (accuracy rule) viittaa siihen, etta paatosten pitdd perustua oikeaan, pa-
tevaan ja tutkittuun tietoon; d, korjattavuuden periaate (correctalibity rule) koskee
mabhdollisten virheellisten paatosten korjattavuutta. Tyodyhteison ei tarvitsisi toi-
mia tietoisesti vaarin, johdon virheellisten paatelmien takia; e, edustettavuuden
periaate (representativeness rule) vaatii, ettéd kaikkien osapuolten tarpeet, ndke-

mykset ja arvot pitdd huomioida paatoksentekoprosessissa. Nain saavutetaan



tila, jossa organisaation kaikki jAsenet kokevat organisaation omakseen; f, eetti-
syyden periaate (ethicality rule) paatdksenteon kuuluu olla sopusoinnussa tyon-
tekijoiden etiikan kanssa, jottei tarvitsisi tehda mitaan omatunnon vastaista. (Co-
hen-Carash & Spector, 2001, s. 278-321.)

2.4 Oikeudenmukaisuusteorian yksildlahteiset ulottuvuudet

Edella mainittujen rinnalle alettiin kehitella Robert J. Biesin ja J.G. Moagin joh-
dolla henkilokohtaisten, lahijohdon ja tyontekijdiden valisten vuorovaikutussuh-
teiden roolia korostavaa mallia (interactional justice). Vuorovaikutussuhteen rei-
luuden teorian tarkoitus oli tuoda inhimilliset ulottuvuudet oikeudenmukaisuus-
teorian piiriin. Tama teoria keskittyi enemman lahiesimiesten kaytdstapoihin tyon-
tekijoitd kohtaan, ja korosti reiluuden kokemuksen olevan peraisin samassa la-
hiymparistossa toimivien ihmisten kohteliaasta, kunnioittavasta asenteesta. Teo-
rian mukaan epareilua kohtelua kokeneet tyontekijat alkoivat kantaa kaunaa or-
ganisaationsa sijaan esimiehid kohtaan. (Cohen-Carash & Spector, 2001, s.
278-321))

Oikeudenmukaisuusteoria esittéda koettua oikeudenmukaisuutta sellaisena pro-
sessina, jonka elementit vaikuttavat toisiinsa yhdessa muodostaen reiluina pidet-
tavat konfiguraatiot. Koettua oikeudenmukaisuutta maarittdd useammat, toisis-
taan riippumattomat, mutta toisiinsa vaikuttavat seikat. Ensinnékin tyontekijoiden
kokema oikeudenmukaisuus on kiinni organisaation toiminnan "lopputuloksesta”,
eli tyontekijan nakokulmasta katsoen palkasta, arvostuksesta, statuksesta ja
muista ty6ta ja elamaa helpottavista resursseista (organizational outcomes). Sit-
ten toinen maaraava tekija on organisaation sitoumus reiluihin, ylla kuvattuihin
pelisdantéihin. Noudattaako organisaatio aidosti reiluuden ja hyvan kohtelun pe-
lisdantdja ja nauttiiko tyontekijoiden luottamusta? (organizational practices)
Nama ulottuvuudet kuuluvat jo mainittuun subjektiivisen oikeudenmukaisuuden

piiriin.

Kolmas tydntekijdihin liittyva tekijat ovat demograafiset, kuten ik&, sukupuoli, kou-

lutustaso, perhetilanne ja erilaiset personallisuuden piirteet (perciever
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characteristics). Yksildiden persoonallisuuspiirteiden (personality traits) rooli re-
aktioissa epaoikeudenmukaiseksi koettuihin tilanteisiin on edelleenkin tutkimus-
ten aihe, joista ei ole paasty viela yhteisymmarrykseen. Connie N. Wanberg kui-
tenkin oli l16ytanyt, ettéa ihmiset, jotka ovat taipuvaisia negatiivisesti latautuneille
tunnereaktioille tai huonolle itsetunnolle (negative affectivity) tulkitsevat muita
herkemmin eréita tilanteita epadoikeudenmukaiseksi. (Cohen-Carash & Spector,
2001, s. 284.))

3 STRESSITEORIAT

Opinnaytetydmme kannalta on tarkeaa selkiyttaa tiettyjen kasitteiden merkitysta,
joilla on rooli stressia kasittelevissa tutkimuksissa. Termina stressi on monisyi-
nen: silla tarkoitetaan stressitekijoita, eli stressin aiheuttajia, fysiologisella ja psy-
kologisella tasolla ilmenevaa koettua stressireaktiota ja vuorovaikutuksen epéata-
sapainoa yksilon ja ympariston valilla. Yksilén voimavarojen ollessa riittamatto-
mat suhteessa ympariston vaatimiin tilanne koetaan helposti uhkaavaksi. Silloin
stressi tuntuu niin kehossa ja mielessa, mutta vaikuttaa myo6s ajatteluun, tuntei-
siin kuin kayttaytymiseenkin. Kognitiivinen stressimalli selittéda stressin muodos-
tumista seuraavasti: haastavassa tilanteessa ihminen aina arvioi, kuinka uhkaava
tilanne on ja millaisia ovat omat hallussa olevat selviytymisen keinot. Puutteelliset
selviytymiskeinot johtavat siihen, etté asia jaa ratkaisemattomaksi ja stressireak-
tio syntyy. Stressitilanteeseen sisaltyva arviointiprosessi pohjautuu ihmisen aikai-
sempaan kokemukseen, tunteisiin ja ajatusmalleihin. Prosessi on intuitiivinen, tie-
dostamaton ja se tapahtuu kuin silmanrapayksessa. Stressin kokemukselta suo-
jaavat olemassa olevat kognitiiviset voimavarat — ne voivat olla henkilokohtaisia

tai ymparistoon liittyvid. (Virtanen, 2021, s. 23-24.)
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3.1 Burnout ilmio

Eréas toinen, arkiseen kieleen syvasti juurtunut ja usein kaytetty termi on burnout,
eli loppuun palamisen kasite. Siin& missa stressi voi syntya elaméan jokaisella sa-
ralla, burnout littyy nimenomaan tydelamaan ja kuvaa ihmisen patologista uupu-
musta tyohonsa. Burnout ilmidta alettiin tutkia suurin piirtein samoihin aikoihin
kuin organisaationaalista oikeudenmukaisuutta, eli 1960-luvulla. Syyna sellaisen
tutkimusaiheen kysynnéalle oli myds tyon murros kohti enemman ihmisen ruumiin
sijaan sen psyyketta koettelevia tydémuotoja. Loppuun palamisen ilmi6ta alettiin
havaita ensin ihmisten parissa tydskentelevien, henkista, hoiva- tai muuta avus-
tustyota tekevien ammattilasten kuten opettajien, sairaanhoitajien ja manageri-
luokan tyodntekijoiden keskuudessa. Ensimmaiset tutkimukset l0ysivat useita
mahdollisia syita burnout ilmion syntymiseen. Esimerkiksi erittain motivoituneiden
ja alalleen omistautuneiden kohdalla burnout oli paassyt laukaisemaan herkem-
min, kun ty0 ei kuitenkaan vastannut korkealle asetettuja ideaaleja. Toinen tyy-
pillinen riskitekija varhaisten tutkimusten mukaan oli liilan pitk& ura samassa tyo-
paikassa yhdistettyna liiallisiin vaatimuksiin liilan vahaisilla resursseilla. (Maslach
ym., 2001, s.405.)

Burnout ilmion tutkimuksen uranuurtaja sosiaalipsykologi Christina Maslach
aloitti laadulliset kenttatutkimukset 1970-luvun puolivdlissa nimenomaan ihmis-
ten tyopaikalla koettujen tunteiden parissa. Han kiinnitti huomiota sosiaali- ja ter-
veysalan ammattilaisten stressitekijoihin ja totesi, etté eniten stressia aiheutti ne-
gatiiviset palautteet potilailta, resurssien puute, seka henkisesti kestamaton vas-
tuuntunto potilaiden kohtalosta. Tallaisille ylilatautuneille henkisille kuormituksille
ammattilaiset ovat oppineet kehittamaan yllattden samanlaiset strategiat. Vaikei-
den tuntemusten torjumiseksi tyontekijat alkoivat henkisesti etdannyttaa itsedan
potilaista, jonka seurauksena he tulivat kyynisiksi. Sellainen irtaantuminen teki
mahdolliseksi parjatd henkisesti vaativassa tyOymparistéssa, mutta samalla
muutti tyontekijat kyynisiksi ja pahimmillaan valinpitamattomiksi. (Maslach ym.,
2001, s. 398-420.)

Maslachin (2001) tutkimusten mukaan ihmisten parissa tehtavissé auttamistdissa

stressi voi syntyd sinansa siitd, etta autettavan ongelmille ei I6ydy heti sopivaa
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ratkaisua. Asiakkaan haastava kaytts ja ongelmavyyhdin monimutkaisuus saat-
taa herattaa tyontekijoissa vihaa, artymysta ja turhautuneisuutta. Tallaisissa olo-
suhteissa stressi voi helposti pitkittya uupumukseen asti. Stressi syntyy silloin,
kun ympariston vaatimukset ylittavat yksilon kyvyn suoriutua niista. Jos stressi
pitkittyy ja helpotusta ei saa ajoissa, stressi yltyy uupumukseksi, jolloin palautu-
minen kestaa pitkaan, jopa kuukausia. Kun stressi tilapaisesti voi lisata tehok-
kuutta ja suoriutumiskykyd, uupumus tekee kyyniseksi, valinpitamattomaksi,
minka seurauksena ty6teho hiipuu. Uupunut tyontekija menettdd motivaationsa
ja etaantyy kollegoistaan (Gloschkoff, 2013, s. 10-12).

3.2 Stressin fysiologia

Stressin aiheuttamat fysiologiset muutokset, muun muassa sykkeen kiihtyminen,
hengityksen tihentyminen ja lihasten jannittyminen valmistavat erityishuomiota
vaativiin kohtaamisiin: ilmiosta voidaan kayttdd myos nimitysta taistele tai pa-
kene-reaktio. Pysahtyminen ja jahmettyminen on puolestaan seurauksena, mikali
tilanteessa ei voi taistella tai paeta. Stressi voi olla myos hyddyksi tilanteissa,
joissa taytyy reagoida nopeasti. Henkild siis hyddyntaa sellaisetkin voimava-
ransa, joita ei muuten kayttaisi. Keholle ei ole kuitenkaan hyvaksi reagoida ty6-
elaman arkitilanteisiin, kuten hankaliin asiakkaisiin tai kasaantuviin tdihin taistele
tai pakene-reaktiolla, koska kyseisissa tilanteissa stressi ei purkaannu toimintaan
sen vaatimalla tavalla. Stressi voi huomaamatta pitkittya ja talldin silla on nega-
tiivisia vaikutuksia ihmisen kokonaisvaltaiseen terveyteen ja hyvinvointiin. Stres-
sireaktiosta on myds hyo6tya, koska se toimii ikdan kuin yksilon omana halytys-
kellona siina pisteessa, missa stressi on noussut lilan suureksi. Sopiva stressi
auttaa kuitenkin pysymaan energisend, keskittyneena ja voi nain ollen auttaa
saavuttamaan huipputavoitteet. (Virtanen, 2021, s. 24-25.)

Cauchon-Alonson ja Elovainion meta-analyysissa oli kartoitettu maailmanlaajui-
sen aineiston avulla, ettd unettomuus ja muskuloskeletaaliset, eli liikuntaelimien
jaykkyyden esiintyvyys on tutkitusti yhteydessa tyopaikan alhaiseksi koettuun oi-

keudenmukaisuusmuuttujiin. (Cauchon-Alonso & Elovainio, 2022, s. 3.)
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4 ORGANISAATTORISET MUUTOKSET JA JOHTAMINEN

Kehittaminen sosiaali- ja terveyspalveluissa pitda sisallaan potilasturvallisuuden
ja tyohon liittyvat laatutavoitteet: palveluiden asiakkaat ovat erityisroolissa, eika
palvelun tuotannon kuin sen laatutavoitteissa saa olla poikkeamia. Muutoksesta
informoiminen asiakaskunnalle on erityisen tarkeaa, koska asiakkaat ovat mie-

lenterveydellisen tai sosiaalisen tilanteensa vuoksi haavoittuvassa asemassa.

Sotepalvelut ovat olleet muutoksen alla siita lahtien, kun palveluita on alettu tar-
joamaan asiakkaille. Muutokset vaihtelevat ruohonjuuritason, tyontekijaa koske-
vista muutoksista laajempiin, koko Suomea tai kansainvalista aluetta koskeviin
muutoksiin. EU-lainsdadanndn tai kotimaisen lainsd&ddannon muutokset, uudis-
tuneet hoitosuositukset tai organisaation muuttuneet ohjeistukset ovat usein
taustasyina tehdyille muutoksille. Vahva ammattietiikka ja sitoutuminen asiakas-

ty6hon méaarittelevat Suomen sote-palveluita.

Henkilostolla ja esimiehilla ei kuitenkaan valttdmatta ole koulutusta ollenkaan ih-
misten johtamiseen tai muutoksen hallintaan, vaikka kliininen osaaminen ja kou-
lutus onkin vahvaa. Alaa ohjaa vahvat lainsdadanndélliset tekijat ja julkisella puo-
lella paatoksenteon hierarkkisuus. Kehittamistoimissa noudatetaan lakia ja muita
ohjeita: usein esimerkiksi palveluiden uudistaminen olisi paikallaan, mutta sen
hetkinen lainsdadanto ei anna periksi tai vastaavasti hierarkkisuus voi hidastaa
paatoksen tekoa. Paatokseen liittyen toimintatavan muuttamiseen voi kulua ai-
kaa, koska paatosta kasitellaan eri organisaation tasoilla ja p&atds voi huonoim-
massa tilanteessa tulla jo valmiiksi vanhentuneena ja talléin on laitettava uusi
muutos vireille. Sote-alalla haasteita luovat rajapuitteet ammattiryhmien, osasto-
jen ja eri erikoisalojen valilla seka kokemus puutteellisesta muutos- ja ihmisjoh-
tajuudesta. Kyseiset seikat myds ovat osaltaan vaikeuttamassa muutoksen syn-
tya. (Kallankari, s. 13-14.)
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Johtamisella ja organisaatiolla on merkittdva vaikutus tydyhteison sisdisen kult-
tuurin rakentumiseen: millaisia tapoja tai kaytosta pidetaan tyoyhteison sisalla
hyvaksyttavana ja mita ovat arvot, joita tydyhteisossa vaalitaan. Esimies ja muu-
tosjohtaja ovat tarkedssa roolissa siind, miten tydyhteisé saadaan toimimaan ot-

taen huomioon sen sisaiset tavoitteet.

Tarkeassa roolissa ovat siis henkiléston motivoiminen, sitouttaminen ja se, etta
henkilostda informoidaan muutosjohtajan toimesta: millainen on tuleva muutos ja
miten se nakyy tyontekijoiden arkipaivan tydssa. Onnistunut muutos vaatii sen,
ettd henkildostd on osallisena muutoksessa. Riittava vuorovaikutus henkiloston ja
johdon valilla takaa, ettd henkiloston ideat, ajatukset ja odotukset saadaan kuul-
tua. Projektijohtamiseen kuulunut asioiden kautta johtaminen eroaa suhteessa
muutosjohtajuuteen siten, ettd muutosjohtajuus ottaa huomioon myads inhimillisen
puolen, eli ihmiset. Muutosjohtajuuteen siséltyy perustehtava, jonka tavoitteena
on katkaista epésuhta nykytilan ja asetetun tavoitetilan valilla. (Kallankari, s. 24—
25.)

5 SUOMEN HUUMETILANNE

Helsingin paihdepoliklinikoilla tydskentelevien ammattilaisten tydperaista stressia
kasiteltaessa kannattaa perehtya maassa téalla hetkella hallitsevaan huumetilan-
teeseen. Vaikka tutkimuksemme keskittyy ennen kaikkea tyontekijoiden ja johdon
valiseen suhteeseen, emme voi ohittaa niita olosuhteita, jotka tekevat tamanhet-
kiset paihdetydhon satsatut resurssit kritiikin kohteeksi julkisen puolen tyénteki-
jéiden keskuudessa. Varsinkin nuorten, alle 25-vuotiaiden huumekuolemien nou-
sevaa trendid pidetaan halyttavana merkkind, johon toivotaan pikaista puuttu-
mista. Kuten yhteiskunta muuttuu demograafisten tekijoiden muovaamana, myos
ihmisten paihdekayttdtavat ja aineetkin ovat alati muuttumassa. Alkoholin rinnalle
varsinkin opioidien ja amfetamiinin kaytté on yleistynyt nuorten huumeidenkayt-

tajien keskuudessa.
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Korkean huumekuolleisuuden takana on suomalaiselle huumemaailmalle tyypil-
linen, useiden keskushermostoa lamaavien aineiden (opioidi, bentsodiatseppiini
ja alkoholi) samanaikainen sekakaytt6. Vuoden 2019 paihdelaskennan mukaan
alle 40-vuotiaiden, paihde-ehtoisesti asioineiden keskuudessa edella mainitut
huumeet ovat yleistyneet. Yli puolet niista asiakkaista oli kertonut kayttdaneensa
huumeita suonensisaisesti. Opioidien suhteen pitk&avaikutteinen Subutex on edel-
leenkin eniten kaytetty opioidi, mutta Suomeen on todettu rantautuneen myaos
Fentanyylin kayttd, mika on erittdin vahva opioidi, jonka yliannostusriski on kor-
kea. (Kuussaari ym., 2021, s. 11-38.)

5.1 Huumeongelmien vaikutus julkisiin sosiaali- ja terveyspalveluihin

Tutkimusten mukaan paihdehuollon asiakasmaaré on kokonaisvaltaisesti laske-
nut suurien “markien” sukupolvien kuolleisuuden myota. Tama muutos nakyy eri-
koishoidon (laitoskuntoutus, sairaalahoito) paikkojen vahenemisessa. Nuorem-
mat, alle 50 - vuotiaat sukupolvet taas ovat vahalukuisempia, joiden eniten hait-
taa aiheuttavina paihteina ei ole enda alkoholi vaan huumeet. Namé& nuoremmat
paihdeasiakkaat yha enenevassa maarin paattyvat julkisen puolen avohoitopaik-
koihin muodostaen pullonkaulan paihdehuollon hoitoketjuissa. (Kaukonen, 2021)
Vahemmat ja entistd nuoremmat paihdeasiakkaat siis keskittyvét jo valmiiksi ali-
resursoituun perusterveydenhuollon avopalveluihin. Terveyskeskuksissa ja ter-
veydenhuollon vuodeosastoilla nuorten paihdeasiakkaiden maard on noussut
vuosina 2015-2019 42 %:lla (Kuussaari ym., 2021, s. 11-38).

Ylikuormittuneista terveydenhuollon palveluista nuoria paihdeasiakkaita ohjataan
yleensé paihdepoleihin. Samalla nd&ma uuden sukupolven huumekéayttajat tarvit-
sevat yha enenevissa méaarin terveydenhoidon lisdksi sosiaalipalveluja, ennen
kaikkea kuntoutus, mielenterveys ja asumispalveluja. Lisda haasteita tuo myds
se, etta vuoden 2019 paihdelaskennan mukaan 40 % pdaihdeasiakkaista potee
my6s mielenterveysongelmia. Terveyden ja hyvinvointilaitoksen teettaman rapor-
tin mukaan lainsaadollisten syiden ja resurssivajauksien takia paihdepotilaiden

paasy mielenterveyspalvelujen piiriin on lilan hidas ja byrokraattinen prosessi
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(Partanen, 2021, s. 91). Erikoispalveluiden tarve korostuu nuorempien paihdepo-
tilaiden kohdalla, silla asunnottomuus koskee 7 % alle 35- vuotiaista kun taas yli

50- vuotiaiden kohdalla vastaava luku on 2,8 % (Kuussaari ym., 2021, s. 11-38).

6 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Opinnaytetydmme tarkoituksena on selvittaa puolistrukturoitujen haastatteluiden
avulla Helsingin kaupungin paihdepoliklinikoilla tydskentelevien sosiaalialan am-
mattilaisten tyOperaisen stressin syita tyopaikalla koetun oikeudenmukaisuuden
valossa. Tutkimuksessa haemme vahvistusta oikeudenmukaisuusteorian (or-
ganizational justice) vaittamiin, joiden mukaan tyoperaisen stressi johtuu ennen
kaikkea huonoista johtamistavoista ja organisaation sisalla piilavista, epaoikeu-
denmukaisiksi koetuista kaytanndista. Teoreettinen viitekehys antaa meille ty6-
kalun tutkimuksen toteuttamiseen ja ongelmanasetteluun. Aiomme siis hakea ke-
ratysta aineistosta todisteita siihen, etta stressi ja epaoikeudenmukaiset organi-

saattoriset paatoksentekomenetelmét ovat syy ja seuraussuhteessa toisiinsa.

Tutkimuksessa pyrimme saamaan vastauksen siihen, kuinka tarkeana tyontekijat
pitavat oikeudenmukaisuusteoriassa olennaisiksi vaitettyja organisaation kaytan-
t6ja kuten vaikutusmahdollisuuksia, johdonmukaisuutta, eettisyytta, oikeelli-
suutta, edustettavuutta jne. Kuinka vahvasti edell& mainitut ulottuvuudet ovat yh-
teydessa tybperaiseen stressiin ja sen kautta alalta poistumiseen ja rekrytointi-
ongelmiin. Haastatteluissa pyrimme myo6s selvittamaan, mita keinoja tyontekijat

itse ehdottaisivat kyseisten ulottuvuuksien edistamiseen.

OpinnaytetyOprosessi lisési tietouttamme ja kosketuspintaamme liittyen péaihde-
tyohon. Kummallakin meista oli tydharjoitteluista saatua kaytannén kokemusta
paihdetydsta. Harjoittelut ja koulun penkiltd saatu teoriaosaaminen tarjoavat kui-

tenkin vain pintaraapaisun aihepiiriin liittyen. Tutkimuksen kautta kuulimme niita
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tyontekijoita, jotka ovat paivittdin tekemisissa paihdemaailmassa syvalla olevien

ihmisten kanssa.

Tutkimusta tehdessdmme selkiytyi myds se, minkalaiseksi julkisen puolen péaih-
detyontekijat kokevat tydymparistonsa ilmapiirin ja millainen on heidan suhteensa
organisaation johtoon. Tutkimusta motivoi kysymys, etta olisiko tyoperaista stres-
sia mahdollista vahentaa parantamalla tyontekijdiden tuntoa oikeudenmukaisuu-
den toteutumisesta kuten teoria antaa ymmartaa? Tutkimuskysymyksia laaties-
samme pidimme mielessd oikeudenmukaisuusteorian ulottuvuuksia, mutta
emme halunneet antaa valmiita vastauksia, vaan annoimme aineiston puhua ole-

tuksemme puolesta tai vastaan.

Tutkimuskysymyksemme ovat:

1. Mitka tekijat aiheuttavat eniten stressia Helsingin paihdepoliklinikoilla?
2. Kokevatko tyontekijat tyopaikkansa kaytannot/ paatoksentekoprosessi-

oikeudenmukaisina?

3. Milla tavalla tyontekijat toivoisivat lisddvansa oikeudenmukaisuutta orga-
nisaation sisalla, mikali silhen on tarvetta?

4. Minkalaiseksi tyontekijat mieltaisivat inanteellisen tyopaikan?

Tavoitteenamme on, etta opinnaytetydmme tuloksia hyédynnettaisiin tyontekija-
tason ja johtotason vuorovaikutusmahdollisuuksien parantamisessa sekéd sote-
alan integraatioprosessissa. Toiveen mukaan opinnaytetydmme kaynnistaa kes-
kustelun tyontekijoiden edustuksen tarkeydesta heité koskevissa paatoksenteko-
prosessissa. Haastattelujen ajoittuminen vuoden 2023 kesalle oli mielekasta
siksi, koska saimme tydntekij6iltéd palautteita organisaation vastikédan toteutta-

mien uudistusten vaikutuksista omaan ty6hon.
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7 TAUSTA JA YHTEISTYOKUMPPANI

7.1 Tutkimusymparisto ja taustatiedot.

Helsingissa on nelja paihdepoliklinikkaa, joissa tydskentelee koulutukseltaan ja
ammattinimikkeiltdan laaja joukko seka terveydenhuollon, etta sosiaalipalvelujen
ammattilaisia. Haastattelututkimuksemme toteutimme kevatkesalla 2023, mika
osui juuri sopivaan ajankohtaan, koska kaupungin paihdepalvelut olivat merkitta-
vien rakenteellisten muutosten edessa, josta tutkimushetkella tyontekijat olivat

juuri saamassa tietoja.

Ennen kaupungin jokaisella paihdepoliklinikoilla oli aamuisin klo 8-12 valilla toi-
miva aamuvastaanotto ilman ajanvarausta. Taman matalan kynnyksen periaat-
teella, paivystysluonteisesti toimivan palvelun tarkoituksena oli tavoittaa alueen
paihdeongelmista karsivat asiakkaat ja saada heidét palvelujen piiriin. Vastaan-
otolta apua hakevat kohtaavat tyypillisesti sosiaalialan tyontekij6ita, mutta yksi-
kosta riippuen moniammatillista tyoparimallia soveltavissa yksikdissa myos sai-
raanhoitajiakin. Tama asiakkuuksien synnyn kannalta keskeinen palvelu siirtyi
2023 syyskuusta lahtien yhteen, isoimpaan ja sijainniltaan keskeiseen Kalasata-

man yksikkdon. (Helsingin kaupunki, 2023)

7.2 Helsingin kaupungin Terveys- ja paihdepalvelut.

Helsingin paihdepoliklinikat kuuluvat Terveys ja paihdepalvelujen alaisuuteen.
Kaupungin paihde- ja terveyspalvelut jakautuvat kolmeen suurempaan kokonai-
suuteen: terveysasemat ja sisatautipoliklinikat, psykiatri ja paihdepalvelut sekéa
suun terveydenhuolto. Psykiatria- ja paihdepalvelut koostuvat sosiaali- ja terveys-
palveluja tuottavista yksikoista: asumisen tuki, ensilinjan ja mielialahairiopalvelut,
psykoosipalvelut, sosiaali- ja kriisipaivystys seka paihdepoliklinikat. Paihdepoli-

klinikat toimivat osina muita paihdepalveluja, kuten kaupungin omat kuntoutus ja



19

asumisyksikot, vieroitushoito-osastot, nuorisoasema, avo- ja jalkikuntoutuspalve-
lut, HIV-palvelukeskus ja ostopalvelujen seuranta. Kaupungin toteuttamien kun-
toutusyksikoiden lisaksi kaupunki ostaa yksityiselta ja kolmannen sektorin toimi-

joilta myds kuntoutumis- ja péaihteetontd asumista tarjoavia palveluita.

Helsingin kaupungin paihdepalveluissa sovelletaan De Leonin kehittelemaa toi-
pumisorientaation teoriaa. Toipumisorientaatio on kokonaisvaltainen, holistinen
nakemys riippuvuudesta ja siitd toipumisesta. Toipumisorientaatio ndkee toipu-
misen jatkumona, joka kasittaa kymmenen toipumisvaiheen paihdehaittojen kiel-
tamisesta toipumisen paatepisteeksi katsottuun identiteetin muutokseen. Tama
lahestymistapa ei pida toipumista suoraviivaisena kehityksend, vaan toteaa, etta
eri vaiheet eivat yleenséa seuraa toisiaan. Sek& ammattilainen, ettd asiakas val-
mistautuvat henkisesti asiakkaiden "retkahdukseen”, eli putoamiseen jo saavute-
tusta pisteesta takaisin aiempiin vaiheisiin. Retkahdukset eivat valttamatta johda

hoidon keskeyttamiseen, ja niitd ei tulkita kykenemattomyytena toipumiseen.

Kaytannodssa toipumisorientaation soveltaminen nakyy siind, etta eri vaiheessa
oleville asiakkaille kohdennetaan erityyppisid hoidon muotoja. Harkitsemisvai-
heessa oleville esimerkiksi Starttiryhmat, muutosvalmiusvaiheessa oleville laitos-
kuntoutukset, sisdisen motivaation herattelyyn soveltuvat olohuone tai keskuste-
lukerho tyyppiset avokuntoutuspaikat jne. Kokemusasiantuntijat ovat lasna skaa-
lan kaikissa vaiheissa. Toipumisorientaation tarkoituksena on tukea asiakkaan
oman paatoksenteko ja vastuunkantokykya, yllapitda motivaatiota ja kannustaa
asiakasta loytamaan mieleisen sisallon elaméaansa paihteiden jattaman tyhjion
tilalle. (Helsingin kaupunki, i.a.)

7.3 Paihdepoliklinikat

Sekad kaupungin omiin, etta ostopalveluihin pd&see asiakkaaksi muun muassa
paihdepoliklinikkojen kautta. Paihdepoliklinikkojen henkilokunta koostuu seké so-
siaalialan ammattilaisista (sosiaaliohjaaja, sosiaalitytntekija, sosiaaliterapeutti)
ettd paihdetyohon erikoistuneista sairaan- ja lahihoitajista. Paihdepoliklinikoilla

sosiaalialan ammattilaiset asiakastapaamisien pohjalta tayttelevat
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palvelutarpeen arviointilomaketta Apotti jarjestelméassa. Sen jalkeen tarpeen vaa-
tiessa laativat palvelulahetteet ja maksusitoumukset, joilla varmistetaan, etta asi-
akkaiden tarpeet ja tarjolla olevat palvelut kohtaavat. Kuten haastatteluista kavi
iImi, palvelup&aéatds vaati joka tapauksessa virkasuhteessa olevan sosiaalitydnte-
kijan allekirjoituksen. (H6, henkilokohtainen tiedonanto 7.8.2023)

Paihdepoliklinikoilla toteutetaan korvaushoitoa, paivystysluonteista vastaanottoa
ilman ajanvarausta (1.9.2023 lahtien vain Kalasataman yksikdssa) seka katkai-
suhoitoa. Paihdepoliklinikkojen palveluvalikoimaan kuuluu myds monenlaisia,
moniammatillisesti toteutettuja palveluja: ryhmatoiminta, yksiltapaaminen,
Startti-ryhma paihteiden lopettamista pohtiville mahdollisille asiakkaille, neuvon-
anto, palveluohjaaminen, kokemusasiantuntijuus, l&heisille suunnatut ryhmét jne.
Asiakkuudet syntyvat tyypillisesti via-palveluissa, Startti-ryhmissa, seka terveys-
asemilla tai sairaaloissa ladkarin lahetteen kautta. Via-palvelu on keskeisessa
asemassa paihdepolien asiakkuuksien syntymisessa (Henkilokohtainen tie-
donanto, paihdepolin sosiaaliohjaaja, 27.9.2022). Siella kartoitetaan tulevan asi-
akkaan sen hetkista tilannetta ja varataan aika seuraavalle tapaamiselle, josta
arviointijakso kaynnistyy. Via-palvelussa asiakkaan ensimmainen kohtaaminen
luo pohjan luottamukselliselle asiakastyontekija suhteelle, jolla on paihdetydssa
keskeinen rooli. Jos ensimmainen kohtaaminen epaonnistuu, vaikka kiireen ta-
kia, asiakas helposti katoaa palvelujen ulottuvilta (Henkilékohtainen tiedonanto,
paihdepolin sosiaaliohjaaja, 27.9.2022). Arviointijakso yleensa kestaa 2-5 tapaa-
mista, mutta jos asiakkaan tilanne on hankala, on mahdollista pidentaa arviointi-
jaksoa. Arviointijakson aikana ammattilaisten ja asiakkaan pitda pohtia yhdessa,
mitk& palvelut sopisivat parhaiten asiakkaalle, mika on asiakkaan oma nadkemys

tilanteestaan, ja paatetdan yhdessa, ettd mihin ylipaataan hoidon tulisi tahdata.

8 AINEISTON KERUU JA ANALYYSI
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8.1 Tutkimus ja aineistonkeruumenetelmat

Opinnaytetydomme menetelmaksi valitsimme laadullisen ja tutkimuspainotteisen
lahestymistavan. Laadullinen tutkimus on ilmididen ymmartamiseen pyrkiva me-
netelma. Lahestymistavaksi sovelsimme laadullisen tutkimuksen piiriin lukeutu-
vaa kriittisen teorian nakokulmaa. Kriittiseen teoriaan kuuluu kyseenalaistami-
nen, syvarakenteiden paljastaminen ja oikeudenmukaisempien vaihtoehtojen et-
siminen (koppa.yju.fi. 8.9.2023). Tama suuntaus lahtee liikkeelle siita, etta yksiloa
ympardiva yhteiskunnallinen todellisuus on toiminnan ja aktiivisuuden tuote, ei
luonnollisesti annettu, muuttumaton kokonaisuus. Jurgen Habermasin mukaan
kriittinen teoria esittaa, ettd tiedon perusteena on muutokseen tahtaava aktiivinen
toiminta. Tietoa ei ole siis ilman muutosta. Sosiaalisilla toimintakentilla vaikkapa
tyopaikalla, isommissa organisaatioissa tai jopa yhteiskunnassa toimijoilla on
aina intressejd, jotka motivoivat heitd muutoksiin. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.
44.))

Kriittinen teoria soveltuu tutkimaamme aiheeseen, koska paihdepoliklinikkojen
tydyhteison ja niiden laajemman katto-organisaation intresseissa nayttaa olevan
ristiriitoja. Siin& missa ruohonjuuritason tyontekijoiden intresseja muovautuu jo-
kapaivaisen paihdetyon ja organisaation ylhaaltd alaspain sanellun raamien ja
valtion lainsaadannon risteyksessa, organisaation intressit maaraytyvat abso-
luuttisten, objektiivisiksi miellettyjen taloudellisten tosiasioiden mukaan. Kriittinen
teoria arvostelee naita teknokraattisia, esineellistavia hallinnonmuotoja ja haas-
taa niiden vallan ja hierarkian uusintamisprosesseja kehittamalla emansipatori-

sia, eli vallasta vapautumisen toimintamalleja.

Kriittisen teorian perinnetta seuraten yritamme |6ytaa tukea tydperaisen stressin
ja organisaatiollisen oikeudenmukaisuuden yhteytta esittaville teorioille. Tutki-
muskysymyksia laatiessamme pyrimme etsimdan myds vastausta siihen, etta
milla tavoin tyontekijat toivoisivat vaikuttavansa organisaation paatoksentekopro-
sessiin. Mitk& ovat ne tavat ja tyon jarjestamisen muodot, jotka edesauttavat oi-

keudenmukaisuutta ja autonomista tyontekoa, ja mitk& haittaavat niita?
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Laadullisen tutkimuksen toteuttamiseksi valitsimme puolistrukturoidun haastatte-
lun. Kartoittamiemme lahdemateriaalien mukaan tutkimukset organisaattorisen
oikeudenmukaisuuden ja terveyden véalisesta yhteydesta tehtiin paaosin maaral-
lisen tutkimuksen keinoin. Elovainion ja Cachon-Alonson kahden vuosikymme-
nen tutkimukset kasittdvassa meta-analyysissaan totesivat, ettad aihe kaipaa ni-
menomaan enemman puolistrukturoidulla haastattelulla toteuttavaa laadullista

tutkimusta. (Cachon-Alonso & Elovainio, 2022, s. 9.)

Puolistrukturoidun teemahaastattelun etuna on mahdollisuus tutustua tutkittavan
iImiéon haastatellun henkilon tulkintojen, ajatusten ja tunteiden kautta. Puolistruk-
turoitu haastattelu sopii laadullisen tutkimusmenetelmén toteuttamistavaksi, silla
tallainen lahestymistapa mahdollistaa aistittavan todellisuuden kuvailemisen li-
saksi myos kentélla toimivien yksildiden ei-rationaalisten, tunnepohjaisten reakti-
oiden ymmartamisen. Haastattelu tarjoaa mahdollisuuden havainnoida tiedonan-
tajan muita, ei-sanallisia kommunikaation keinoja kuten &dnensavya, kehonkielta
jne. Nama ei-sanalliset seikat voivat myos auttaa tutkijaa aineiston analyysisséa

rakentamaan hienosyisempia tulkintoja. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.87.)

Laadullinen tutkimusmenetelma ja puolistrukturoitu haastattelu osoittautuvat hyo-
dyllisiksi tutkimusvalineiksi myos siksi, koska koettua oikeudenmukaisuutta ja
omia visioita/utopioita eritellessdén ihminen vaistamatta tydskentelee kognitiivis-
ten taitojen lisaksi myds tunteiden ja etiikan kanssa. Tunteet ja ammattietiikka
auttavat yksiloitd pohtimaan hallitsevan tilan analyysin lisdksi mygs syita ja vaih-
toehtoja. Eettiset, asiakkaan ja ammattilaisen valiseen luottamukselliseen suh-
teeseen liittyvat ulottuvuudet ovat yhta tarkedita osia palvelujen kehittamista kuin
palvelujen jarjestaminen taloudellisesti tehokkaalla tavalla. (Salin & Juujarvi,
2019, s. 416-424.) Monivalintakysymykset ja muut maaralliset menetelmat rajoit-
tavat tutkittavan henkilon mielipiteiden ja kokemuksien esittdmismahdollisuutta,
kun taas haastatteluissa rohkaistaan osallistujaa purkamaan tunteita ja etsimaan
aktiivisemmin ratkaisuja koettuun epakohtaan. Haastattelujen avulla voimme
my0s saada ajankohtaisen ja luotettavan kuvan organisaation sydvereihin piilou-
tuneista hiljaisista tietoista, kaytanndista tai vaietusta ongelmista, jotka eivat ole
aiemmin tulleet ylimman johdon tietoon. (Ikonen ym., 531.)
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8.2 Aineiston keruu.

Aineistomme kerasimme haastattelemalla Helsingin kaupungin péaihdepoliklinik-
kojen sosiaalialan ammattilaisia. Kaikki haastatellut olivat tydsuhteessa haastat-
telujen aikana Helsingin kaupungin paihdepoliklinikoilla. Haastattelut olivat puo-
listrukturoituja teemahaastatteluja, eli tiettyyn aiheeseen keskittyvia, saman run-
gon mukaan etenevia mutta keskustelunomaisia. Kaikille haastateltaville olimme
l&hettdneet hyvissa ajoin ennen haastattelua kysymykset, jotta haastateltavat eh-
tisivat kerata ajatuksia ja antaa meille mahdollisimman paljon tietoa. Sen liséksi
saatekirjeessa esitimme lyhyesti tutkimuksemme tarkoitusta ja tietosuojaan liitty-
vid toimenpiteita (LITE 2). Tutkimusaiheemme takia valikoimme haastateltavat
tiettyjen kriteerien mukaan, jotka olivat seuraavat: julkisen puolen avopalvelujen,
paihdetyotd tekeva sosiaalialan ammattilainen. Naiden kriteerien tayttymisen
kannalta Helsingin kaupungin paihdepoliklinikat tarjosivat otollisen tutkimusym-

pariston.

Haastateltavien rekrytointi tapahtui yhteistybkumppanimme edustajan avulla. En-
sin han lahetti saatekirjeemme (LIITE 2) paihdepoliklinikoiden esihenkildille, jotka
lahettivat sen eteenpéin tyontekijoilleen. Kun tdma tapa tuotti vain vahan yhtey-
denottoja, kdannyimme ohjaajan luvalla suoraan esihenkiléston puoleen, ja pyy-
simme heiltd listan paihdepoliklinikoiden sosiaalipuolen tydntekijéiden nimista.
Olemme saaneet neljalta paihdepoliklinikalta yhteensa 36 sosiaalialan ammatti-
laisen nimeé. Sen jalkeen ryhdyimme ottamaan suoraan yhteytta sahkdpostitse
kaikkiin tyontekijoihin, jonka tuloksena 8 tyontekijaa vastasi kutsuumme. Olemme
saaneet siis haastateltua liki 25 % kaikista kaupungin paihdepoliklinikoiden sosi-
aalialan ammattilaisista. Vastaanottoprosentin suuruuteen taisi vaikuttaa, etta
kutsut haastatteluun lahetettiin lomakautena, jolloin on vaikeampaa tavoittaa
tyontekijoita. Osallistujat tulivat kolmelta paihdepolilta: Kalasatamasta, Vuosaa-
resta ja Malmilta. Laakson paihdepolilta ei ole toistaiseksi tullut yhtdan vastausta,
joten Laakson tyontekijoiden mielipiteitd ei tassa tutkimuksessa pystytty kartoit-

tamaan.
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Haastattelun alussa kysyimme aiheemme kannalta olennaiseksi katsottuja pe-
rustietoja, kuten tyontekijan koulutustaustaa, tyésopimuksen tyyppia, alalla vie-
tettyjd vuosia ja ammattinimiketta. Haastatellut edustivat erilaisia sosiaalialan
ammatteja kuten sosiaaliohjaajia, sosiaalityontekijoita ja sosiaaliterapeutteja.
Haastatellut edustivat kolmea ammattiryhmaa kolmesta eri paihdepolista. Haas-
tateltujen tyontekijoiden tyokokemus oli keskimaarin 7,6 vuotta. Yhdella haastat-
telemallamme tyontekijalla oli maaraaikainen tydsopimus, loput olivat vakitui-

sessa tyosuhteessa.

Haastattelut koostuivat kolmesta eri paateemasta, joilla pyrimme yleisella tasolla
kartoittamaan tutkimuskysymykseen vastaavat mielipiteet. Haastattelujen tee-
moja ja niihin sisaltyvid kysymyksia laatiessamme pidimme mielessamme ana-
lyysivaiheen ja sisdistettya tietoja aiheesta. Haastattelukysymykset laadimme tar-
koituksella valjiksi, jotta valttyisimme turhaan johdattelevalta kysymyksenasette-
lulta. Tarkoituksena oli antaa tyontekijoiden puhua vapaasti ja nostaa esiin sellai-
sia asioita, joita he itse pitavat kasittelyn arvoisina. Haastattelun jasentely paa-
teemoiksi auttoi meitd myos aineistoanalyysissa, silla jo valmiiksi mietityt paatee-

mat muovasivat hahmoa koodaukselle ja luokittelulle.

Kaikki haastattelut kavimme kasvokkain ja yhta haastattelua lukuun ottamatta
paihdepolien neuvotteluhuoneissa. Haastattelut kestivat 20—60 minuuttia. Haas-
tattelut etenivat ennalta laaditun rungon mukaan (LIITE 1). Toinen haastattelija
esitti rungon peruskysymykset, toinen haastattelija taas esitti tarpeen vaatiessa
jatkokysymyksia tai pyysi taydennyksia. Haastattelurunkoa laatiessamme huomi-
oimme tutkimusaihetta ja koetun oikeudenmukaisuuden teorioita. Esitetyt kysy-
mykset pyrkivat kartoittamaan tyontekijan kokemuksia, tunteita, ideoita ja ajatuk-

sia.

Ensimmainen paateema oli tydstressin ja tydilmapiirin kartoittaminen, jolla yri-
timme ottaa selvaa, kokeeko tyontekijd minkdanlaista stressia, ja mikali kokee
niin mita han ajattelee sen aiheuttajaksi. Taman paateeman alla kysyimme myo6s
alan tai tydpaikan vaihtamisen aikeita, tyOperaisen stressin vaikutusta omaan ar-
kielamaan, seka yleisen tyopaikan ilmapiirin kuvailua. Toinen p&ateema oli var-

sinaisen tutkimusaiheemme ydin, eli koettu oikeudenmukaisuus ja
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vaikuttamismahdollisuudet. T&h&n teemaan kuuluvilla kysymyksilla pyrimme saa-
maan kuvan tyontekijéiden mahdollisuuksista vaikuttaa omaan tyéhonsa, osallis-
tumistavoista paatdksentekoprosessiin, oman ammatti-identiteetin toteutumi-
sesta, eli koulutuksen ja osaamisen huomioimisesta tydpaikalla, eri ammattiryh-
mien valisestd mahdollisesta arvostuseroista, palkkaeroista ja tasavertaisuu-
desta. Kolmannessa paateemassa esitimme kysymyksia tyontekijéiden visioista
ja utopioista. Olemme sita mielta, ettd lahitulevaisuudessa utopioiden hahmotta-
miselle ja niiden tutkimiselle tulee olemaan yh& enemman kysyntéaa ja tarvetta,

siksi pidamme tarkeana puhuttaa sote alan tyontekijoita omista visioista.

Tutkimuksen onnistumisen vuoksi ja analyysin teon helpottamiseksi tarpeen esi-
timme tarpeen vaatiessa taydentavid kysymyksia ja tarkennuksia varmistaak-
semme, etta haastattelijat ja tiedonantaja tarkoittavat tietyilla kasitteilla samaa
asiaa (esim. resurssi). Haastattelujen aikana yritimme saada tyontekijat nosta-
maan esille konkreettisia muutosehdotuksia ja toisin tekemisen tapoja organisaa-
tion abstraktisen, persoonattomien toimintatapojen vastapainoksi. Kartoittamalla
tyontekijoiden mielipiteita ja ideoita voisimme tulevaisuudessa luoda uusia tyon-

teon normeja ja purkaa hierarkioita.

Kaytydmme haastattelut, siirsimme aineiston omalle kannettavalle, jossa litte-
roimme Word tekstinkasittelyohjelman avulla dox. tiedostoon. Kahdeksannen
haastattelun jalkeen aineistoa kertyi 283 minuuttia &énitallennusta, ja noin 150
sivua litteroitua tekstia. Aineistoa piti muokata vain Word tekstink&sittelyohjel-
maan kuuluvan litterointiohjelman tekemien virheiden korjaamiseksi. Kun haas-
tateltavien puheenvuoroissa ei enda ilmennyt uusia nakokulmia, mielipiteita ja
ideoita, totesimme aineiston saturaatiotason olevan tyydyttava analysoinnin aloit-

tamiseen ja lopetimme haastateltavien rekrytoinnin.

8.3 Aineiston analyysi

Opinnaytetydmme analyysitapa on teorialédhtbisen ja aineistolahtbisen vélimaas-

toon sijoittuva sisallénanalyysi, jossa teoria on vuoropuhelussa aineiston kanssa.

Analyysin tarkoituksena oli [6ytd& vahvistusta teorian vaittamiin, joiden mukaan
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tyOperaisen stressin ja tytpaikalla koetun oikeudenmukaisuuden valilla on suora
kytkds. Tutkimus ja haastattelukysymykset laadimme organisaattorisen oikeu-
denmukaisuusteorian mukaisesti ja analyysivaiheessakin annoimme teorian ja
aineiston "keskustella” toisten kanssa. Analyysia ohjasi jo valmis tieto aiheesta,
jota sovelsimme yla- ja alaluokkien muodostamiseen. Nain me etenimme ylei-

seltd tasolta kohti yksityista tietoa.

Sisallonanalyysin tarkoitus on aineistossa esiintyvien mielipiteiden tiivistaminen
yleiseen muotoon ja jarjestaa aineistoa johtopaatoksien saamiseksi. Tarkoituk-
sena on siis luoda tyontekijoiden tarke&na pitamista asioista selkea kuvaus ja sen
avulla tuottaa uutta tietoa. Aineisto on siina raa’assa muodossaan missa haasta-
teltavat esittivat mielipiteitddn, hajanainen ja poukkoileva, jota sisallénanalyysin
menetelmilla on mahdollista muokata mielekkaaksi kokonaisuudeksi. Analyysin
teorialahtbisyys ilmenee siten, ettd analyysia ohjasi aiemmista tutkimuksista
saatu tieto. Koetun oikeudenmukaisuuden (organizational justice) tutkimukset
tarjoavat meille selkedn ohjenuoran haastattelukysymyksien ja tutkimuskysymyk-
sien laatimisessa. Tutkimuksessamme talla kertaa sovellamme teoriaa aiemmin
vahemman tutkittuun ammattiryhmaan, eli julkisen puolen sosiaalialan ammatti-
laisiin. Kartoittamistamme lahdemateriaaleista muodostunut tutkimuksemme vii-
tekehys, joka on koko prosessin ajan vaikuttanut lahestymistapoihimme ja tulkin-
toihimme aiheesta. Johtoajatuksena oli oikeudenmukaisuusteorian havainto,
jonka mukaan tyohon liittyva epamaaraisyys, vaikuttamismahdollisuuksien rajal-
lisuus ja ylimman johdon etéisyys ovat keskeisessa asemassa tytperaisen stres-

sin syntymiseen.

Analyysin aloitimme kuuntelemalla haastattelujen tallenteita uudelleen ja uudel-
leen seka lukemalla litteroituja puheita. Perehdyttyamme perusteellisesti aineis-
toon maalasimme litteroidusta tekstista aiheen kannalta olennaisia, tutkimusky-
symyksiin vastaavia patkia. Analyysiyksikoksi kelpasivat, yksittaiset sanat, kah-
desta sanasta koostuvat lausahdukset ja kokonaiset virkkeet. Organisaatiollinen
oikeudenmukaisuusteoria tarjosi selkeat puitteet analyysirungon muodostami-
selle. Teorian kasitteistostd nostimme esille tutkimuskysymyksiemme kannalta
olennaisimmiksi, haastateltavien puheenvuoroja eniten vastaaviksi osoittautu-

neet ulottuvuudet, jotka kelpuutimme ylaluokiksi. Nama olivat seuraavat:
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johdonmukaisuuden periaate (consistency rule), edustettavuuden periaate (rep-
resentativeness rule), eettisyyden periaate (ethicality rule) ja tyépanos/palkkio
suhteen periaate (redistributive justice). Ensimmaiset kolme periaatetta kuuluvat
teorian paatoksentekoprosessin reiluuden vaateeseen (procedural justice), kun
taas viimeinen ylaluokka kuuluu resurssien reilun jaon ja yhdenvertaisuuden vaa-

teeseen (redistributive justice).

Aineistossa toistuvasti esiintyvid aiheita peilasimme tutkimuskysymyksien va-
lossa teoriaan, jonka tuloksena paadyimme rajaamaan yla- ja alaluokaksi kelpaa-
vat ilmaisut. Ylaluokkia parhaiten vastaavat ilmaisut siirsimme erilliselle tiedos-
tolle. Sen jalkeen pelkistettyé aineosta tydstettiin niin, ettéa ylaluokkia vastaavista
patkista kootut ilmaisut muotoilimme selkeytettyyn muotoon. Aiheeseen parhai-
ten vastaavat ilmaisut ja puheenvuorot luokittelimme teorian kasitejarjestelman
mukaan muodostettujen ylaluokkien alle, tiivistetysséa muodossa. Tutkimuskysy-
myksen ja teorian ndkokulmasta luokittelun perustaksi valikoitui edella mainitut
nelja ulottuvuutta. Analyysin paaluokaksi kelpuutimme teorian laajempaan kasit-
teist6on kuuluvat kaksi eri ulottuvuudet, eli resurssijaon oikeudenmukaisuus (dis-
tributive justice) ja paatoksentekoprosessin oikeudenmukaisuus (procedural jus-

tice). Taman vaiheen voisimme havainnollistaa seuraavan taulukon avulla.

Seuraava kuvio auttaa havainnollistamaan analyysimenetelmaamme:
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Alilneisto

f. Sote-alan kriisi, huumetilanne AI n e I Sto

« Organizational justice, equity
theory « litteroidut haastattelut

« Teoria soveltuvin osin. 2
paéluokkaa:

« procedural justice

« distributive justice

« teoriaa vahvistavat pominnat
aineistossa:

* 4 ylaluokkaa

« tiivistetyt puheenvuorot
(alaluokat)

Teoria

e lcoria




Kaavio 1. Luokittelun tulokset

Ylaluokat Alaluokat

Organisaation paatoksenteon
johdonmukaisuus. (proce-

dural)

tybtehtédvien  ja  vastuualueiden
selkeys

uudistukset ovat perusteltuja
tarvittava tieto, ohje on saatavilla
[&hiesihenkild on tavoitettavissa
perehdytys on perusteellinen
organisaation muutokset oikea-aikai-
set ja suhtaiset.

hoitolinja on sujuva ja ei liian byro-

kraattisista.

Tyontekijoiden edustettavuus
paatbksentekoprosessissa.

(procedural)

kaytannon taso ja johtotaso eivat ole
kaukana toisistaan.

isommista linjauksista (resurssit mu-
kaan lukien) paatetddn demokraatti-
sesti

aito kuunteleminen johdolta.
organisaatio on lapinakyva
l&hiesihenkil® ei ole vain viestinvieja
ylimman johdon jalkautuminen péih-
depoleille.

tyontekijoita ylimpaan johtoportaa-
seen

osaamisen ja koulutuksen hyddynté-
minen

henkilokohtaiset tuttavuudet johtoon.
vaikutus omaan tyohon (kalenterin ra-

kentaminen)

Ammttietiikan sarkyminen

(procedural)

huoli asiakkaista.

rittdmattomyyden tunne

aika ei aina riitd kohtaamiseen.
resurssien puutteellisuus heikentaa
tydn tehoa

byrokratia estda hoidon sujuvuutta

hoitopaikkoja ei ole, tai ei riita
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Tydpanos/resurssijako suhde.
(distributive)

palkka vastaa tehtavaa ja koulutusta
omat tydhuoneet

mukavampi tydympéristo
henkilokunnan suuruus (uudet
vakanssit)

todelliset tarpeet ratkaisee ei kustan-
nustehokkuus

statusero ei ole ammattien valilla.
koulutukset ja osaamisen kartottamis-
mahdollisuudet.
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Teorian pohjalta valitut, aineiston kanssa linjassa olevat ylaluokat tulkitsimme

seuraavasti:

1. johdonmukaisuusperiaatteeseen kuuluviksi luokittelimme sellaiset ulottu-

vuudet, jotka koskivat tyon selkeyttd, ennalta-arvattavuutta (esim. ty6teh-
tavien vastuualueiden selkeys, perehdytys, uudistusten/muutosten perus-
telut)

edustettavuutta kasitimme laajemmin sisaltavan kaikkien tyontekijoiden
mahdollisuudet vaikuttamaan omaan tyohon. Tahan aspektiin kuuluu
my6s oman aanen kuuluviksi tuleminen sekd oman yksikon paatoksente-
0Ssa, ettd organisaation resurssipolitikassa. Tata periaatetta sovelsimme
siis koko organisaation paatoksentekoprosessin kattavana, oman tyon jar-
jestamisestéa edustettavuuteen ylimmassa johtoportaassa. Taman luokan
alle kokosimme myds aiempien kokemusten ja osaamisen hyddyntami-
sen, koska ne tekevat tydn omannakoiseksi.

eettisyyden periaate ilmenee l&hinna tyontekijéiden huolena asiakkaistaan
puutteellisista resursseista johtuvien seikkojen takia.

. Tyopanos/palkkio periaate tarkoittaa kaikkea aineellista ja ei-aineellista
palkitsemista ja voimavaraa kuten palkkoja, statusta, eli eri ammattien ar-
vostusta, tydympéariston resurssointia (esim. tydtilat, koulutusmahdollisuu-

det jne.)
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9 TULOKSET

9.1 Stressin ilmenemismuodot aineistossa.

Aineostoanalyysin tuloksena voimme todeta sen tosiasian, etta Helsingin paihde-
poliklinikkojen sosiaalialan ammattilaiset kokevat tyoperaista stressia. Tyoperai-
sen stressin erottaminen ei-ty6peréisesta stressista ei ole yksiselitteinen asia,
silla stressioireiden takana voivat olla yksil6lliset tekijat, joita tAman tutkimuksen

puitteissa emme voineet kasitella.

Tyontekijoiden puheenvuoroista kuitenkin valittyy selkeasti sanoitettuja, paihde-
tyéhon ja organisaation kaytantdihin liittyvia stressin lahteitd, jotka nakertavat
psyykkistd hyvinvointia ja tunkeutuvat ikavasti tyontekijoiden yksityiselamaan.
Stressioireiden yleisin ilmenemismuoto haastateltujen keskuudessa oli unetto-
muus. Seitseman kahdeksasta haastatelluista kertoi kérsineensa univaikeuk-
sista. Sen lisdksi useampi tyontekija kuvaili stressioireita artyisyytena, alakuloi-
suutena jne. Erdan haastatellun kuvaus ilmaisee aika kattavasti yleiset stressioi-
reet:

No tietysti siis on niinku hyvin artynyt. Koko ajan mieliala on niin kun
hyvinkin matala ja saattaa olla hyvin semmoinen niin kun hermostu-
nut olo koko ajan itselleni. Se vaikuttaa myds y6uniin siihen, etta huo-
maa, etta ei palaudu tyopaivan jalkeen, etta kay koko ajan semmoi-
sella ylikierroksilla. Ja ihan siis koko hermosto on siis niin kun ylikier-
roksilla, etta saattaa olla ihan siis semmoista niinku sydamentykytte-
lya ja kaikki nda ihan, etta tuntuu ettd niinku hartiat on aivan niinku
jumissa myos kanssa semmoisesta jannittdmisesta ja etta se heiken-
taa elamanlaatua merkittavasti. (H3)

Haastateltavien puheenvuoroista kavi ilmi, etta stressioireet pidentyessaan vai-
kuttavat yksityiselamaan, esimerkiksi harrastusten poisjdamisend, sosiaaliela-
man supistumisena, parisuhde ja perheongelmina. Yksityiselamaan syntyvat on-
gelmat taas vaikuttavat takaisin kimmokkeena tyfelamaan ja ammatinharjoitta-

misen laatuun. Organisaation ulkopuoliseksi luokiteltava stressinlahde voi olla
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paihdetyon synkkyys ja se karu maailma, mita tyontekijat joutuvat kohtaamaan
vastaanotoilla. TAma ei kuitenkaan ollut yleinen mielipide. Ehdoton enemmisto
haastatelluista tahtoo jatkossakin tyoskennelld sosiaalialalla ja pitaa paihdetyota
arvokkaana ja mielekkd&na. Kahdeksasta haastatelluista kaksi aikovat vaihtaa
alaa, mutta hekin haluavat jatkaa ammattiauttajana, tosin muulla kentalla kuin
paihdetyd. Viisi haastateltua kertoi pohtineensa tyopaikan vaihtamista, mutta ei

alaa, ja vain yksi oli taysin sitoutunut nykyiseen tyopaikkaan.

Aineistosta kavivat myos ilmi ne seikat ja keinot, jotka suojelevat tyontekijoita
stressiltd, tai ainakin auttavat lievittamaan sita. Organisaation kaytantdjen ulko-
puolella olevat stressisuojat ovat pitka tydura, tyokokemus, ik&, osaaminen, ja
erilaisten, epatyypillisten tydsuhteiden mahdollisuus. Osa-aikaisuus ja maaraai-
kaisuus voivat merkittavasti helpottaa stressia, mikali tallainen tydsuhde syntyy

tyontekijan aloitteesta.

9.2 Paikallistason ja ylimman johtoportaan erottelu.

Ennen varsinaista tulosten esittamista kannattaa selkeyttda analyysin tuottamat,
toisistaan erotettavat ulottuvuudet, jotta yla- ja alaluokkien tulkinta pysyisi johdon-
mukaisena. Aineiston pohjalta syntyi ensinnakin havainto, jonka mukaan ty6pe-
raisen stressin syyta tutkiessamme erottelu organisaation ylimman johdon ja
paihdepoliklinikkojen paikan paalla toimivan lahijohdon valilla on mielekasta.
Nama kahden, johtoa edustavan tason toimintatavat eroavat toisistaan merkitta-
vasti tyontekijoiden nékokulmasta. Siina missa paikallistason jokapéivaista toi-
mintaa pyorittavalla tasolla lahijohdon ja tydntekijoiden valinen suhde on paa-

saantdisesti hyva, ylin johto koetaan usein etddntyneena paihdetyon arjesta.

Analyysissa esiintyvan tyytymattomyyden yleisin lahde oli useimmiten abstrak-
tiseksi, arjen toiminnan ylla leijuvaksi tahoksi kuvailtu ylin johtoporras. Tyonteki-
jéiden puheenvuoroista valittyi sellainen kasitys, etta ylimman johdon paatokset
resursseista vaikuttavat ruohonjuuritason toimintaan siind maarin, etteivat lahi-
johdon pyrkimykset riitd epakohtien eliminoimiseksi. Lahijohdon keskeiseksi kat-

sottu tehtava on tydyhteisdon koossapitdmisen lisaksi ylimman johdon suunnasta
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tulevien paineiden lievittdminen. Kun ylin johto ja sen paattkset edustavat haas-
tateltavien ndkdkulmasta arjesta vieraantunutta abstraktiutta, lahijohto pyrkii tuo-
maan paikalliseen tasoon johdon inhimillista puolta. Lahijohto joutuu tasapainot-
telemaan taloudellisten ja byrokratian sanelemien pakonalaisuuksien ja asiakas-
tyon inhimillisen puolen valilla neuvomalla ja ohjaamalla tarpeen vaatiessa tyon-

tekijoita.

Henkilostdvajeen tai muun resurssipulan takia tamé lahijohdon kompleksi rooli ei
aina paasee toteutumaan paikan paalla, mika saattaa johtaa epajohdonmukai-
siin, hamariin tehtava ja vastuualueiden sekaantumisiin. Lahijohdon ja tydnteki-
joiden suhde aineiston valossa kuitenkin nayttéaa olevan tyydyttava. Analyysin jal-
keen aineistosta pikemminkin paljastuu syva kuilu ruohonjuuritason tyéntekijoi-
den ja ylimman johtoportaan valilla. Erottelua paikallisen tason ja organisaation

yleisen tason valilla voimme havainnollistaa seuraavalla taulukolla:

Kaavio 2. Paikallistaso vs. organisaation taso.

Paikallistasolla toteutettavat asiat Organisaatiotason maaraamat raamit

- oman tydn suunnittelu (kalenterin - resurssien maarittdminen (vakans-
rakentaminen, joustavat tyoajat) sit, maararahat, kiinteisto)

- tiimityd/parityén mahdollisuudet - yleiset hoitolinjat

- asiakastyon lahestymistapa/tytote - yhteistyd/integraatio organisaation

- tybnohjaus muiden palvelujen kanssa.

- henkilokunnan virkistystoiminta - paatoksentekovalta rakenteellisista,

- perehdytys hallinnollisista asioista.

- asiakkaiden jako tydyhteison sisalla

- tyontekija-lahijohdon vuorovaikutus

Erottelun avulla pystymme hahmottamaan tydntekijoiden toimintaympariston
maaraavat taustatekijat. Ongelmanasettelun kannalta naiden vertikaalisten val-
tasuhteiden tarkastelu on keskeisessad asemassa, kun tutkimme tydntekijoiden

tyOperaisen stressin ja koetun oikeudenmukaisuuden valista yhteytta.

Edellisen jaon lisaksi tuntuu myos luontevalta ja tutkimuseettisyyden kannalta rei-

lulta erotella stressia vahentavat ja oikeudenmukaisuutta edistavat tekijat, niita
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haittaavista tekijoista. Vaikka tutkimuksemme lahestymistapa on kriittinen ja ha-
lusimme nostaa esiin epakohdat, emme voi ohittaa organisaation jokaisella ta-
solla ilmenevia, tyontekijoilta paljon kiitoksia saatuja seikkoja. Seuraavalla taulu-
kolla yritAmme yleisella tasolla jakaa nama seikat. Yksityiskohtaisemmin, sitaat-
tien avulla tulemme seuraavissa alaluvuissa avaamaan ja eritteleméén alla ero-

tettuja tekijoita.

Kuvio 3 Stressia lieventavat ja aiheuttavat tekijat.

Stressia lieventéavat tekijat Stressia aiheuttavat tekijat.

- yhteison tuki, hyva ilmapiiri tyopai- - kiire
kalla - epaselvat tehtavat

- oman tydajan suunnittelu - vastuualueiden hamaryys

- tyon ja muun elamén yhteensopivuus - raamit sanellaan ylhaalta

- lahiesihenkildn tavoitettavuus - 0saaminen jaa kayttamatta kiireen tai

- selkeys ja johdonmukaisuus tehta- epaselvien tehtavankuvien takia
vissa - perehdytyksen puutteet

- vastuualueiden selkeys. - kokemattomuus

- tiimi/pari tyoskentely - byrokratia, jaykkyys hoitolinjoissa

- kokemuksen ja osaamisen hyddynta- (esim. yhteistyd psykpolin kanssa)
minen - huoli asiakkaan puolesta

- koulutusmahdollisuudet - riittdméattdémyyden tunne

- tybkokemus - puuttuvat-riittamattomat hoitopaikat

- kunnon perehdytys

Kuten tydntekijoiden vastauksissa nékyy, eniten tydperaista stressia aiheuttavat
tekijat ovat useimmiten peraisin ylimman johtoportaan paatoksista. Paikallistason
olosuhteet méaaraytyvat aika paljolti ylimman paattajatahon sanelemana. Budjetti
ja talouspaatokset heijastuvat jokapaivaista toimintaa pydrittavien tyontekijdiden

arkeen, ja ikdvan usein valmiiksi raataloidyt raamit tuntuvat tukahduttavan tiukilta.

Paikallistason mikro managerointi pystyy lievittamaan ja kompensoimaan tiu-
koista resursseista johtuvia vaikeuksia tiettyyn pisteeseen saakka. Mutta kun asi-
akkaiden maara, ja heidan moniongelmallisuutensa saavuttavat tietyn tason,

tyontekijat eivat nykyisten puitteiden sisalla pysty hoitamaan tehtdvaansa niin
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tunnollisesti kuin ammattietiikkansa vaatisi. Taman esikatselun jalkeen voimme
siirtya esittamaan aineiston analyysin 16ydoksia teorian oikeudenmukaisuusperi-

aatteiden valottamana.

9.3 Johdonmukaisuus.

Organisaatiollisen oikeudenmukaisuusteorian paatoksenteon saantoja (procedu-
ral justice) koskevassa ulottuvuudessa paatoksenteon ja toimintatapojen tulee
olla ennalta-arvattavaa ja johdonmukaista (consistency rule). Tahan periaattee-
seen liittyvid puheenvuoroja esiintyi melko runsaasti aineistossa. Tata periaatetta
organisaation toimintatavat eivat aina pysty vastaamaan. Seka organisaation
yleisten linjojen ja muutoksien kohdalla, etta paihdepoliklinikoilla tapahtuvan asia-
kastyon suhteen ilmenee paljon epamaaraisiksi, hamaraksi koettuja kaytantoja.
Useammassa haastattelussa esiintyi sellainen tyotehtavien, eri ammattiryhmien
vastuualueiden ja tehtavankuvauksien "puuroutuminen”. Eras tyontekija kuvasi

ongelmaa seuraavasti:

"tassa jotenkin on sulautunut yhdeksi moykyksi koko tiimi tosiaan tuon so-
siaalipuolen tyontekijét ja terveydenhuolen. Ja sitten ehka valilla puuroutuu
sosiaalipuolen. Meilla on sosiaaliohjaajia, sosiaalityontekijoita, sosiaalite-
rapeutteja ja 2 eri sosiaalitydntekijad, on paihdesosiaalitytntekijoita ja ai-
kuissosiaalitytn tekijoitd, niin sitten ne valilla ehkda mossoytyy, ettd se ei
aina sitten ole ehka niin kirkas, etta kuka teki ja mita.” (H1)

Yleisesti ottaen selkeiden hoitolinjauksen puute tuli esille aineistossa vahvasti.
Varsinkin sosiaaliohjaajien huolen aiheena on hoitolinjojen epamaaraisyys sellai-
sissa tapauksissa, kun asiakasta ei pystyta ohjaamaan tiettyyn palveluun, koska
joko asiakas ei ole oikeutettu siihen, tai asiakkaan kriisiytynyt tilanne vaatisi pi-
kaista, oikea-aikaista puuttumista. Hoitolinjojen epaselvyys tuo eniten haasteita
mielenterveysongelmia potevien ja asunnottomien asiakkaiden kohdalla. Erityi-
sen hankalaksi kuvattiin aineistossa psykiatrian ja paihdepalvelujen yhteisty6.
Sosiaalipuolen ammattilaiset ovat aineiston perusteella samaa mielta mielenter-
veysongelmaisten nopeammasta paasysta psykiatrian puolen palveluihin, ja kak-
soisdiagnoosin saamisen edellytysten héllentdmisesta. Nain ollen hoitolinjaukset

olisivat enemman asiakaslahtdisempia ja johdonmukaisempia. Tallaisia, erityisen
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tuen tarpeessa olevia asiakkaita tulisi ohjata aikuissosiaalityontekijan vastaan-
otolle. Mutta kun heita on paihdepoliklinikoilla yleensa kaksi, erityisen tuen asiak-
kaita taas koko ajan lisaantyy, naiden asiakkaiden palveleminen ja&a sosiaalioh-
jaajien hoidettavaksi. Tasta seuraa hoitolinjojen "puuroutuminen” ja vastuualuei-

den hamartyminen.

Toinen johdonmukaisuusperiaatteen vastainen toiminta, liian nopeat muutokset
organisaation sisalla, on kerdnnyt myos tyontekijoilta kritiikkia. Aineiston perus-
teella paihdepoliklinikoilla vallitsee yleinen mielipide, jonka mukaan liian isoja, ra-
kenteellisia muutoksia asetetaan ja pusketaan lapi liian lyhyessa ajassa. Miltei
jokaisen haastateltavan puheessa esiintyi huoli ja epatietoisuus muutosten vai-
kutuksista niin omaan tyohon kuin asiakkaiden hoitositoumuksiin. Pelkona on se,
ettd ylin johto ei ole tutkinut mahdollisia vaikutuksia vaan taloudellisista syista
rummuttaa lapi uudistukset, joiden lopputulemista ei ole varmaa tietoa. Epajoh-
donmukaisuutta kuvailevia lauseita saimme useimmiten vastauksista kysymyk-

seen: Mitka tekijat sinun mielestési aiheuttavat eniten stressia tyopaikallasi?

Organisaatiomuutokset ja tota, johtaminen. Eli siella tavallaan, etta meilla
tapahtuu paljon muutoksia, jotka tulee tuolta ylh&alta kasin ja sitten vaan
oletetaan, ettd me niinku tyontekijat vaan sopeudutaan ja aletaan toimi-
maan niiden mukaan, ja sitten ehka myos tammaoinen epamaaraisyys esi-
merkiksi just t&n uuden yksikdn perustamisen suhteen siten, ettd sehén on
hyvin keskeneraistd. Meill& ei ole muuta, kun tiedossa paikka mihin me
mennaan ja sitten tyé mitd me tullaan tekeméaan, mutta siihen se jaa, etta
me ei tiedeta. Ajatus on varmaan johdolla, ettd se muokkautuu sitten sen
mukaan. (H5)

Toinen tyontekija muotoilee:

Joo, ehka organisaatiotasolla semmoinen epétietoisuus, nakdalattomuus,
epatietoisuus siita, ettei tieda millaisia muutoksia tulevaisuudessa tulee tai
minkalaisiksi ne muutokset kaytdnndssa muodostuu, niin aiheuttaa stres-
sia. (H2)

Seuraava sitaatti pitda muutoksia jopa itsetarkoituksellisina:

Jatkuvat muutokset, semmoiset et koko ajan kehitetddn mun mielestéa ehka
kehittdmisen ilosta ei niinkaan valttamatta sen takia, ettd onko siita oikeasti
hyo6tyé tulee kaytantéon? Ma en itse ole silleen muutosvastainen yhtaan,
ettd mun mielesta jotkut asiat on tosi hyviakin juttuja ja otan kaikki niinku
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uudet jutut aina silleen ihan hyvin vastaan enka hirveasti vastustele sita,
mutta jos ma nyt vaan tadssa nahnyt kuitenkin tankin lyhyen ajan mitd ma
oon ollut tdissa, niin yleensé ne on ollut aika huonoja muutoksia. (H7)

Merkittavat, mutta huonosti perustellut muutokset laukaisevat haastateltavien
mielesta irtisanomisia, henkilokunnan vaihtuvuutta ja rekrytointiongelmia. Nama
lieveilmitt ovat taas omiaan lisata epdjohdonmukaisuutta paikallistasolla, esimer-
kiksi riittamattomaksi jaaneen perehdytyksen tai ammattiryhmien véalisen vastuu-
alueiden sekaantumisen muodossa. Epajohdonmukaiset rakenteelliset uudistuk-
set ylimman tason maarayksesta indikoivat epajohdonmukaisia, improvisoituja
ratkaisuja paikallistasolla. Lopputuloksena on epajohdonmukaisuuden Kkierre,
joka ruokkii itseaan oikeuttaen tehokkuusvimman jatkamista samojen taloudellis-

ten puitteiden sisalla.

Ratkaistaan yksi ongelma, mutta unohdetaan, etta siell& on niinku lisdé on-
gelmia edessa. Mita pitaisi niinku ratkaista ja sitten se, etta niinku rahahan
se on tassa, joka niinku puhuu valitettavasti kun ei nadihin palveluihin haluta
antaa no ei anneta rahaa mihinkdan muuhunkaan, mutta se, etta tahan ei
niin kun satsata, niin sitten tassa on meidan lopputulos (huumekuolemat).
Yritetdan vahan sammuttaa pahimpia tulipaloja. (H5)

9.4 Edustettavuus.

Tassa alaluvussa kasittelemme tyontekijoiden kokemuksia oikeudenmukaisuus-
teorian edustettavuus ulottuvuudesta kasin. Ensinndkin aloitamme toteamalla,
ettd paikallistasolla, omassa tydymparistossa tyontekijat ovat tyytyvaisia vaikut-
tamismahdollisuuksiinsa. Mikrotason suunnittelu ja asiakastyon l&ahestymistavat
ovat tyontekijasta itsestaan kiinni. Erityista kiitosta ovat saaneet oman kalenterin
rakentamisen ja paritydoskentelyn mahdollisuudet, seka hankittujen tydokokemus-
ten ja koulutusten hyddyntaminen. Oman osaamisen kartuttaminen jatkokoulu-
tuksen muodossa auttavat jaksamisessa ja lisdavat motivaatiota. Edella mainit-
tujen tekijoiden voimin I&hijohdon avulla tyontekijoilla on hyvid mahdollisuuksia

tehda tyonsa omannakdiseksi.

Kuitenkin tdman oikeudenmukaisuusperiaatteen kautta nayttaytyy raikeimmin

paikallistason ja ylimman johtotason valinen kuilu. Kuilun ylittamiseksi |&hijohdon
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valityspyrkimykset eivat aineiston mukaan tuottaneet toivottuja tuloksia. Moneen
otteeseen nousi esiin tydntekijoiden vaikutelma lahijohdon viestinviejan roolista,
mutta ylimman johdon maaraamiin raameihin ei heillakdan nayta olevan sanan-
valtaa.

Eras haastatellut esitti asian nain:

Me tietenkin aina vélitetd&n viesteja heidan kautta, mutta en tieda sitten
kuinka kuuleviin korviin se menee. Ei valttamatta hekin on aika puun ja
kuoren vélisséa ainakin sellainen tunne on ollut tdssé viime vuosien aikana.
(H5)

Uudistusten suunniteltaessa johtotason paattajat yrittivat kuunnella ja osallistaa
tyontekij6itd prosessiin, mutta yleisen mielipiteen mukaan yritys ei ole tuottanut
hedelmia. Useimmat haastatellut kokivat, ettd kuuntelut, tytpajat, aivoriihet ovat
lopputulosten valossa jadneet muodollisuuksiksi. Kuilu ruohonjuuritason asiakas-
tyota tekevien ja resursseista paattavien tahon valilla nakyy siing, ettei aito vuo-
rovaikutus paase syntymaan kahden tason valilla.

No koen etta, etta ainakin nimellisesti on hyvin muodissa se, etta muuten-
kin ehka laajemmin tyokulttuurissa nykyaan, etta henkilokuntaa pyritaan
osallistamaan aktiivisesti. Mutta olen vaha&n skeptinen siitd, etta miten pal-
jon henkilékunnan nakemykset loppujen lopuksi vaikuttaa siihen varsinai-
seen paatdksentekoon. Varsinkin hallinnolliset paatdkset ovat hyvin, hy-
vin keskitettyja paatoksenteon osalta ja vaikka tyontekijoilta kysytdan mie-
lipiteitd, niin en usko, etta se loppupeleissa vaikuttaa, etta oon hieman
skeptinen siihen. (H2)

Eréas tyontekija kuvailee osallistamisen muodollisuudet seuraavasti:

...sellainen kaytantd hirvean usein, etta niinku tavallaan johdossa kehite-
tédan niita asioita ja sitten niinku tavallaan tydntekijoille tuodaan joku sem-
moinen pajatyyppinen juttu, jossa tavallaan sanotaan, etté nyt teidat osal-
listetaan tdhan paatoksentekoon ja kehittamiseen, mutta todellisuudessa
niinkun se on ikaan kuin jo valittu, ettad siina etta se on enemman sellaista
ihmisten kouluttamista siihen etta mitd on niinku tulossa ja sitten se ei ole
itsessaan etta jatkuvasti tulee muutoksia niin se on aika stressaavaa. (H5)

Toinen tyontekija mainitsi l&hiesihenkilon ahdingon asian suhteen:

Meidan lahiesimieheth&n on nyt tosi kovassa paineessa tassé& muutostilan-
teessa. Ja kun he on ne, jotka tuntee meidat tyontekijat henkilokohtaisesti,
niin niin n&& muutokset tietysti niin kun on heille vaikeita ja sitten taas kun
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mennaan sieltd meidan lahiesimiesten ylapuolelle niin se taso heilla saat-
taa olla jo tosi hutera kontakti meihin. (H6)

...ja se on ehka se, ettd se on niinku omalla tavallaan niinku saali, koska
tiedan etta toi meidankin ylinta johtoa edustavat henkilét on ihmisia jotka
on aikoinaan tehnyt tata ihan normaalia muurahaisen ty6td, mutta siita on
niin kauan ja mitd kauemmas ja mitéa ylemmas noustaan niin sitd kauem-
mas se unohtuu se, ettd mita se perus duuni on ja silloin se ehkd myo6s
niinku nakyy niissa paatoksissa ja suunnitelmissa. (H5)

Persoonattomaksi jaava johtoporras tuntuu jokapaivaisen toiminnan ylla leijjuvalta
haamutaholta, joiden paatokset silti koskevat koko tydyhteisda ja asiakaskuntaa.
Kun henkilokohtaiset kohtaamiset jaavat vahiin ja yhteys ylimpéan johtoon on va-
paantuu. Tyontekijdiden mukaan, jos organisaation paatoksentekoelimet eivat
ole tietoisia kentédn arjesta, ne saattavat tehda virheellisiin tietoihin perustuvia
muutoksia. Johdon paatdsten kuuluu olla ajantasaisia, jéljitettavaan ja oikeaan

tietoon perustuvia. Tama periaate sarkyy seuraavan puheenvuoron mukaan:

Niin meilla rivityontekijoilla on aika pieni niin kun aani tai ettei sita harvoin
oikeasti kuunnellaan tai silleen jotenkin, ettd niinku ei ehka ajatella tai me
ajatellaan tietysti rivitydntekijana se ajatus tai tilanne niin ettd me tehdéaén
tata paivittaista tyotd ja me nahdaan, ettd mika se tilanne talla hetkella
tuolla kentallda on. Sitten voi olla, ettd meidén johdossa ihmisia ketka ei
kahteenkymmeneen vuoteen tehnyt asiakastyota niin se tuntuu vahan sil-
leen aina epareilulle tietysti etta kun sé itse tiedat ja ndet ettd missa kuo-
sissa naa ihmiset on ja mita tuolla kadulla talla hetkella liikkuu ja mika on
paapaihde mitd ne kayttaa. Niin sitten kun ruvetaan tekemaan jotain paa-
toksia tai muutoksia, niin se on kylla harvoin niin ettd meidan kuulemiset
menee ehk& vahan niinku ehka silleen ohi.

...me ollaan toivottu, ettd ettd jumankauta tulkaa katsomaan mita taalla
touhuu niinku oikeasti on nykypaivana ja alkaa vedotko meille enda niinku
missaan tuolla jossain palavereissa ettéd yhdeksankymmentéluvulla kah-
deksankymmentaluvulla paihdety6ta toteutettiin talleen, koska ei se ei. Se
ei ole enaa millaan tavalla samanlaista paihde ylipaataan. (H4)

Lojaliteettivaje synnyttaa tyopaikalle vaihtuvuutta, jonka seurauksena vaihtami-
nen julkiselta sektorilta yksityiselle sektorille on yleistyméassa. Haastateltavien pu-
heenvuoroissa on vahvasti kritisoitu paikallistason tydntekijoiden edustettavuu-
den puute organisaation hallinnollisissa ja taloudellisessa paatoksenteossa. Syn-
tyi sellainen kuva, ettei tydntekijoiden asiantuntijuutta, osaamista ja kentalla ker-
tynyttd kokemusta arvosteta. Monet tyontekijat ovat ehdottaneet ylimméan johdon

jalkautumista paikan paalle nahdakseen resurssipuutteiden tuloksia. Jotkut ovat
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sitd mielta, etta tyontekijoilla ja kokemusasiantuntijoilla tulisi antaa paikkoja joh-

toportaan paatoksenteossa.

Johtajia kylla tarvitsee niinku aina mut esimerkiksi, jos ma ajattelen sita
asiaa niin ettda mulla olisi tasta heittda jo 4 ihmista meidan tydéryhmasta
ketka ma haluaisin sinne meidan johtoportaaseen ja mulla on jotenkin sem-
moinen toive etta voi vitsi kun tosta tyypista tulisi meidan paihdepalveluiden
johtaja niin alkaisi muuten tapahtua...(H4)

Ja jotenkin en ma tieda miten, koska johto on tietysti varmaan omissa toi-
mistoissa varmaan ja aika paljon etana ehka heidan taytyis sit tehda jotakin
suunnitelmia, et he jalkautuu meille aina tasasin valiajoin, kerran kuussa
tai kerran parissa viikossa. (H3)

Joo ettd kylla ma ajattelen nyt niinku 5 vuoden sisalla, kun sa siirryt johto-
tehtaviin, niin taytyy olla sitéa asiakastydn niinku etté se voisi olla esimerkiksi
kriteeri tai sitten se ettd se johto on aktiivisesti tdssd meidan arjessa mu-
kana. Ne kiertaisivat paihdepoliklinikat. (H4)

Nailla toimenpiteilla varmistettaisiin ajantasaisen tiedon kulkemista johdolle asti,

huumetilanteesta ja paihdepolien resurssitarpeista.

9.5 Eettisyys.

Eettiset epakohdat nousivat esille haastateltujen vastauksista vahvasti, ja ilmeni-
vat ennen kaikkea huolena asiakkaan puolesta. Aineistosta valittyy aito huoli huu-
mekuolemien korkeasta maarasta. Haastateltavat kokivat, ettd ammattitaidon ja
osaamisen turvin he pystyisivat saamaan huumekuolemat laskettua, mikali orga-
nisaatio huolehtisi tarvittavien resurssien kohdistamisesta. Kun kiireen tai epa-
maaraisyyden takia osaamista ei pysty toteuttamaan asiakkaan hyvaksi, ammat-

tietilkan sarkymisen riski nousee.

Joo etta siihen jos tulee useita samanaikaisia asiakkuuksia, niin pieni sem-
moinen tota ajankaytollinen hetkellinen paniikki saattaa iskeda, ettd miten
tasta selvidd, koska itselle aika korkeana arvona tydelamassé on se, etta
pystyy tekem&an oman tydnsé hyvin ja laadukkaasti ja se usein tarkoittaa
sita, etta silhen myds haluaa silloin kayttaa aikaa eika eika juosta. Juosta
l&pi sitten asiakkaasta toiseen mahdollisimman nopeasti. Mik& sekin joskus
saattaisi olla mahdollista, mutta se ei palvele sit4, tai siina laatu sitten karsii
vastaavasti, etta ettd semmoista haluaa valttaa, mutta ehka ehka siina olisi
niinku itsellesi semmoiset tyoperaisen stressin aiheet. (H2)
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Organisaation abstraktiseksi jddneet perustelut resurssien maarasta vaikuttavat
tyontekijoista huolenpidon etiikan toteutumiseen paikallisella tasolla. Huolenpi-
don etiikka sinansé, oikein resursoidussakin tydympéaristossa saattaa olla haas-
tava tyontekijan psyykkiselle terveydelle, saati aliresurssoiduissa olosuhteissa,
jolloin selkeéat tydtehtavat, vastuualueet, omien tyéhuoneiden puute ja kollegoi-
den maaran vajaus nakertavat tyontekijdn henkista voimavaraa ja motivaatiota.
Varsinkin muiden paihdepolien kuin Kalasataman yksikailla oli jaettu huoli asiak-
kaista, joiden rahkeiden ei ndhty olevan riittavan lahted pidemmalle matkalle ha-

keakseen palveluja.

Ja tietysti henkiléstdn on oma nakemys siitd, ettd miten kday meidan asi-
akkaiden, kun toi ovi on sitten tuolla aamulla kiinni ja ja onko realistista,
ettd meidan asiakkaat lahtee kalasatamaan vaikka taalta malmilta hake-
maan alkoholin avovierotusta kun he ovat huonokuntoisia ja vieroitusoirei-
sia.
Miten he menevat sinne. Meneekd se junalla pummilla keskustaan ja sit-
ten metrolla kalasatamaan ja eksyy siella Triplassa, etta tota. (H6)
Paikallistason resurssiongelmien lisaksi tyontekij6ita hiertaa paihdepolien ulko-
puoliset paihdepalvelujen paikkojen vahyys ja jaykkyys niiden piiriin paasemi-
sen suhteen. Vaikka tydntekijalla olisikin tieto ja ammatin suoma oikeus ohjata
sinne asiakkaita, palvelupaikkojen harkinnanvaraisuus ja byrokratia pakostakin
tekevat tyontekijoista portinvartijoita, joilla ei ole mahdollisuutta nopeuttaa pro-
sessia tai lisata hoitopaikkoja. Syntyy tilanne, jossa tyontekija tietda tarpeet ja
ratkaisut, mutta organisaation toimintatavat ja resurssit estavat hanta toimi-

masta huolenpidon etiikan mukaisesti.

Ja meille tulee aika paljon h&taa ja painetta. Esimerkiksi asiakas sanoo,
ettd menetan asunnon viikon paasta. Mulle tulee se h&ato viikon paasta.
Missas ma sitten asun ja ma haluankin nyt sinne paihteettémaan asumi-
seen. Ja sitten vahan, ettd kuule ettd naa vie paljon enemman aikaa, etta
ei ole mahdollista, ettd me 5 arkipaivassa saataisiin sut johonkin paihteet-
tdbmaan asumiseen. (H7)

Ammattietiikan sarkyminen voi johtaa alanvaihdon tai tyopaikkavaihdon pohdin-

toihin. Alanvaihtoa sivuttiin ndin haastatteluissa:
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Kylla ma paivittain mietin ehkd enemman niinku alan vaihtoa, ettd en ma
tieda toki joo kylld mé tydpaikan vaihtoa oon jossain kohtaa miettinyt, etta
tota, mut se on ehka vdhan enemman semmoista omaa ammatillista kriisia
mité on tassa kaynyt. (H3)

Haastattelu toi esille sen, miten paihdetydntekija on ajautunut ammatilliseen krii-
siin ja alkanut pohtimaan alan vaihtamista. Toisesta vastauksesta voi lukea,
kuinka paihdemaailma on todella synkka paikka ja toita tehdaan kipeiden aihei-
den parissa. Tyontekija pohti, kestadko psyyke tydssa kohdattuja negatiivisia asi-

oita, kuten paihdemaailmaan liittyvaa vakivaltaa.

Huumekuolemien yleisyytta ja varsinkin nuorisokuolemia sivuttiin tassa lau-
seessa. Vastauksessa korostui epatoivo siitd, kuinka nuoria nimenomaan yrite-

taan haalia eika varsinaisesti haalita vastaanotolle.

Etta, etta niinku etta jos ma mietin, ettd taa via-vastaanoton muutos ja laa-
jentuminen johtuu paljon siita, ettd me ei tavoiteta talla hetkella meidan asi-
akkaita. Meilla on huumekuolemia. On ihan jaatava maara viikoittain ja ne
on nuoria, jotka kuolee ja ja totta kai meidan pitaa heita niinku yrittaa tuota
nyt haalia kasaan. (H5)

9.6 Palkat ja resurssien jako.

Haastateltujen mukaan koulutustaso vaikutti palkkaukseen ja yliopistotutkinnon
suorittanut sosiaalityontekija sai enemman palkkaa kuin ammattikorkeakoulun
kaynyt sosiaaliohjaaja. Eroa pidettiin ongelmallisena, koska epaselvien tydkuvien
ja henkiléstovajauksen takia alemman palkkatason sosiaaliohjaajatkin joutuvat
ikdvan usein hoitamaan muuten sosiaalityontekijdille kuuluvia tehtavia. Sosiaa-
liohjaajien palkkaus ei muutenkaan vastaa heidan tydmaarééansa, silla sosiaa-
liohjaajat useimmiten kohtaavat asiakkaita asiakkuuden alkutaipaleella, jolloin
kriisi ja haastava kaytds ovat pahimmillaan. Adamsin teorian n&kdkulmasta
voimme todeta, etta tydpanoksen ja palkkauksen epasuhta vaikuttaa haitallisesti
tehokkuuteen ja motivaatioon. Sosiaalitydntekijoiden ja sosiaaliohjaajien tyoteh-
tavissa oli havaittavissa myo6s eroavaisuuksia, mutta katsottiin silti, etté se ei riita

selittdmaan 1000 euron palkkaeroa.
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Erds haastateltava piti palkkausasetelmaa ristiriitaisena: koska tyé on todella
vastuullista, ei siitd saatu korvaus ole riittavan suuri. Nakemyksensa mukaan
asiakkaat olivat entistd kovemmassa avuntarpeessa ja han pohti, ettd sosiaa-
lialan tutkinnon lisaksi esimerkiksi psykiatrisen sairaanhoitajan tutkinnosta olisi

tydssa suuri hyoty.

Ainahan tassa nousee nousee etta siihen palkkaan ndhden niinku
tyotehtava ja vastuu on on niin kun alytén ja myds myos se etta
niinku mitd ma ajattelen silleen vaikka sen koulutuksen minka méa
oon siis saanut sosionomin AMK niin se se niinku siihen ndhden se
tieto ja se mitéa sun taytyy taalla osata on ihan niinku alyttéman suuri,
ettd niinku silloin kun méa oon paihdemaailmaa ekan kerran tullut, niin
ma muistan etta se ensimmainen puoli vuotta on sita ettd ma itse
vapaa-ajalla niinku opettelen naité asioita

Sitten tietysti, kun ihmiset on psyykkisesti niin paljon kipedmpi ja ny-
kypaivana ja lahtokohtaisesti on on sita psykiatrian puolen haastetta
niin sitten tassa tuntuu valilla etta tassa pitaisi olla niinku psykiatrinen
sairaanhoitaja itsekin ammatiltaan ja sitten plus se sosiaalipuolen ih-
minen etta etta se on niinku. Alyttomasti pitaa olla sita tietoa. (H4)

Palkkaeroja selitti tydntekijan mukaan se, etta yliopistokoulutus on kestoltaan pi-
dempi kuin ammattikorkeatutkinto. Sosiaaliohjaajien tydhon kuului asiakkuuden
alkukartoitus, kun taas sosiaaliterapeutit hoitivat asiakkaita pidempi aikaisesti.

Pidempi koulutus niin niilld on monta 1000 € parempi palkka, etta
silleenhan se menee taalla, etta niinku tota tota ja niin ja ma ajattelin,
ettd niin jossain maarin totta kai niinhan se pitaakin menna etta tota
tota tota ettd esimerkiksi meill& on silleen niinku etta noi meidan so-
siaaliterapeutit. Heista suurin osa on myods psykoterapeutteja niinku
ammatiltaan niin ne hoitaa sitten niinku pitempiaikaisesti meidan asia
niinku tAmmaisia pidempiaikaisia asiakkaita ja sitten me sosiaalioh-
jaajat ollaan taalla ehka vahan niinku sita alkupaa alkupaan kartoi-
tusta. (H4)

Sosiaaliohjaajan tydnkuva nahtiin jopa haasteellisempana kuin sosiaalitytnteki-
jan, koska ohjaaja kohtaa asiakkaan siin&a vaiheessa, kun taman paihdeongelma
on akuuteimmassa vaiheessa. Asiakkaat ovat usein my0ds aggressiivisia aktiivi-
sen paihteidenkéayton takia. Erilaiset tydhon liittyvat tekijat eivat siis pysty jarkeis-
tamaan suurta palkkaeroa. Sosiaalitydntekijat niin sanotusti poimivat rusinat pul-

lasta.
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Niin palkkauskysymys. Se on varmaan mita itse oon miettinyt tasta
tan seitsemisen vuotta. Ettd jos ma vertaan itseani niin vaikka sosi-
aaliterapeutti teihin jolla on se yliopisto, niin kun sosiaalipsykologian
tutkinto tai sosiaali entisia sosiaalityontekij6ita, heillah&n on siis huo-
mattavasti parempi palkka kuin sitten sosiaaliohjaaja. Mut sitten kun
ma mietin sita niinku tydnkuvaa, etta mulla on haastavammat asiak-
kaat, kun heilla koska ne tulee siind vaiheessa kun niilla on viela ak-
tiiviset paihteiden kayttéa. Me ei valttamatta olla ehka ihan sinut sen
asian kanssa niin ettad on niinku painhdepolitiikan takti, niin sanotaan
ettd haastavampaa ja ehka vahan aggressiivisempaakin jengia ja sit-
ten mé tienaan sen tonnin vAhemman kun sosiaaliterapeutit jotka on
jo sitten niiden kanssa niinku keskustelu hoidossa jolloin jo raittiutta
takana.

Etta ettd se tybn vaativuus vahan aina valilla mietityttaa, ettd milla
sitd niinku katsotaan, mutta ma ma puhun tassa, ne poimii rusinat
pullasta. (H5)

Meilla on ehka taalla vahan semmoinen yleinen vitsi silleen tosta kun
ammatti niinku tai kylla ma joo, kylla ma ajattelen etta joo. Kylla var-
maan kaikkia ammattia niinku ryhmia taalla silleen tasaisesti arvos-
tetaan, mutta ehkd meidadn oma semmoinen vitsi kun sosiaaliohjaaja
on taalla huonoja palkka ja se on vahan semmoista. Koiran duunia
taalla silleen, niin sitten siitd on ehka tullut meidéan tyéryhmasséa sem-
moinen, etta me vitsaillaan siita, etta ne olette sosiaaliohjaajat tai ne
sosiaaliohjaajat. Me nyt vaan yritetaan tassa nyt selviytya ja vahan
semmoista vitsailua siita. (H8)

Kysymyksia herétti se, miksi Helsingin kaupungin paihdepalveluissa on huonoim-
mat palkat. Palkkojen niukkuus ei silti ndy tydkuorman tai vastuiden maarassa.

Asia herattdd paljon keskustelua myds tyoyhteison sisalla, koska aihe koskee

monia tyoyhteison jasenia.

Sitten sosiaaliohjaajien palkka on tuntuvasti vahemman, mutta se ei
nay tyon maarassa tai saa vastuullisuudesta niin. Joo joo se se on
kylla joo ja ja se se on niinku semmoinen asia mika taalla lahes pai-
vittéin puhututtaa ja ja sehén on Helsingin kaupungin paihdepalve-
luissa on on niinku huonoimmat palkat. (H8)

Ty6tilojen puutteellisuus, erityisesti tybhuoneiden vahyys heratti keskustelua, jota
katsoimme kuuluvaksi resurssijaon ulottuvuuteen. Ty6huoneita ei ole riittavasti
suhteessa asiakastapaamisten maaraan ja olisi varmasti tyontekijéiden tyohyvin-
vointia lisaava tekija, jos asiakastapaaminen olisi mahdollista hoitaa rauhassa

omassa tydhuoneessaan ilman kiireen tuntua eika tarvitsi taistella tydhuoneiden
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riittdvyydesta kollegoiden kanssa. Tulevalle Via-vastaanotolle ehdotettiin myos,

ettd sen toteuttamista edistaisi oikeanlaiset tyotilat.

ettd meilla olisi niinku tarpeeksi tyétilaa taalla ja olisi niinku ettéd meilla olisi
taalla jatkuvasti tapellaan meilla kelladn omia huoneita, mutta niista tapel-
laan niinku jatkuvasti kun niita ei ole riittavasti. Kun tassa talossa on niin
paljon kaikkea muutakin toimintaa niin.

Hei, nyt olisi varmaan saada sellaiset tyotilat ensinnakin missé sita olisi
hyva toteuttaa, jos mietin tata tulevaa vastaanottoa. (H4)

10 EETTISET NAKOKOHDAT JA LUOTETTAVUUS

Laadukkaan tutkimuksen toteuttaminen edellyttaa hyvien tieteellisten kaytantdjen
ja eettisyyden tarkkaa noudattamista (Tuomi & Sarajarvi, 2018 s. 149). Tahan
periaatteeseen kuuluvat muun muassa aiempien tutkimusten ja tutkijoiden tulos-
ten kunnioittaminen, viittaamalla niihin tarkasti ja asiallisesti. Lahteita kartuttaes-
samme kiinnitimme huomioita lahteen olevan vertaisarvioitu ja peraisin luotetta-
vasta Diakin suositusta tietokannasta. Kayttamamme lahteet ovat peréisin Me-
dic.fi, Researchgaten, THL:n, Helsingin kaupungin jne. tietokannoista. Hy6dyn-
simme myods Diakonia Ammattikorkeakoulun tarjoamaa tiedonhaun ohjausta

opinnaytetydhomme sopivan lAhdemateriaalin etsinnassa.

Aloittaessamme tutkimuksen tiedostimme heti, ettéa aihe koskee arkaluontoista
elaman aluetta, nimittain tyontekijan suhdetta tyohoénsa. Siksi kiinnitimme eri-
tyistd huomioita siihen, ettd tiedotamme haastateltaville tutkimuksen tarkoituk-
sesta ja heiltd saadun tiedon kasittelymenetelmista. Tutkimusluvan saamiseksi
meidan piti laatia tietosuojaseloste (LIITE 4), jossa kerroimme seikkaperaisesti

tiedonka&sittelyn tavoista ja tiedon sailyttdmisesta.

Haastattelujen rekrytoinnissa ja ennen jokaista haastattelua vakuutimme tiedon-
antajia, etta heidan anonymiteettinsa sailyy koko prosessin ajan. Haastattelujen

rekrytointivaineessa lahetimme kohdehenkil6ille infokirjeen (LIITE 2), jossa
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kerroimme tiivistetysti tutkimuksen tavoitteesta, tietoturvatoimenpiteista ja tutki-
muksen toteuttamistavoista. Sen lisdksi liitimme kutsuun haastattelukysymykset,
jotta haastateltavat ehtisivat valmistautua vastauksiin. Ennen tutkimuksen alkua
varmistimme siis, etta haastateltavat ovat tietoisia siitd mihin he tulevat osallistu-
maan, ja vakuuttuivat anonymiteetin sailymisesta. Ennen haastatteluja an-
noimme vield allekirjoitettavaksi tiedonantajille suostumuslomakkeen (LITE 3),
jossa luki viela tiivis yhteenveto tutkimuksesta. Koska kyseessa on suhteellisen
pieni piiri, jonka jasenien tunnistettavuuden riski on korkea, jatimme tietoisesti
kysymatta haastateltavien ikaa ja sukupuolta. Anonymiteetin sailyttamisen vuoksi
valtimme myas tiettyjen ammattinimikkeiden ja paihdepolien nimen mainitsemista
tulosten esittdmisessad. Huomioimme tietoturvallisuuden ja tallensimme haastat-

telut sanelimeen: sanelin ei paatynyt kertaakaan ulkopuolisille.

Huolimatta tietoturvallisuuden toimenpiteista ja perusteellisesta tiedottamisesta,
saattaa olla, ettd aiheen arkaluonteisuus piti kuitenkin loitolla osan kohderyh-
masté. Osallistumiseen saattoi vaikuttaa tyontekijoiden epaluottamus kokemat-
tomien opiskelijoiden kykyyn suorittaa haastattelututkimusta tietoturvallisesti.
Tutkimuksemme luotettavuutta kuitenkin lisda, etta toinen meista suoritti harjoit-
telujaksonsa yhdella Helsingin paihdepoliklinikalla, jolloin han hankki hyvan tieto
ja kokemuspohjan tutkittavasta kohteesta.

Tutkimuksen seké eettisyyteen, etta luotettavuuteen kuuluvat vield, etta kantaa-
ottavasta ja kriittisesta otteesta huolimatta lahestymme tutkittua organisaatiota
kunnioittavasti. Yritimme tietoisesti valttaa haastatteluissa johdattelevat kysymyk-
set ja annoimme tyontekijoiden nostaa itse esille ongelmallisiksi kokemiansa
seikkoja. Aineiston analyysin jalkeen huomasimme haastattelutekniikan ja kysy-
myksenasettelun puutteita, joihin jatkossa tulisi kiinnittdd enemman huomiota.
Olisi voinut keskittya vield tarkemmin johdon ja tyontekijoiden valiseen suhtee-
seen, ja eritella vAhemman stressin ilmenemismuodot. Toinen heikkous jalkika-
teen ajateltuna on tutkimuskysymysten ja haastattelun kéasittelemien aiheiden

ehka liiankin laaja-alainen lahestymistapa.

Tuomin ja Saarijarven mukaan tutkimuksen aiheen valinta on jo sindnsa eettinen

kysymys (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.153). Se tarkoittaa, etta tutkimusta
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vaajaamatta ohjaa tutkijoiden arvomaailma ja nakemykset tutkittavasta aiheesta.
Talléin hyvan tieteellisen kaytannon puolueettomuusvaade saattaa rikkoutua.
Sen takia tutkijan on syyta rehellisesti pohtia oman persoonansa osuutta tutki-

muksessa ja pyrkid asettumaan puolueettomalle kannalle.

Saatuaan arvomaailmansa vastaiset tulokset tutkijan on kyettava uudelleenarvi-
oimaan omaa kantaansa tutkittavaan ilmiéon. Rakenteellisen kritiikkin tarpeen
vaatiessa siis on kohdistuttava myos tutkijaan itseensa. Siksi tutkimuksessa py-
rimme valttamaan turhaa vastakkainasettelua ja tyytymattomyyden lietsomista
tydnantajaa kohtaan. Lahdimme haastatteluihin ja analyysiin avoimin mielin ja
ennakkoluulottomasti. Tutkimuksen tarkoituksena on vahvistaa julkisen sektorin
paihdepalvelujen toimivuutta nostamalla esiin tyontekijalahtéisyyden asiakaslah-
téisyyden rinnalle. Hyvia tutkimustapoja noudattaen pyrimme tutkimuksessa joh-
donmukaisuuteen. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.149.) Lapi koko tutkimusprosessin
yritimme pitaa linjassa teoriasta saadun ennakkotiedot, tutkimus ja haastattelu-
kysymykset seka aineistonanalyysin menetelmat. Johdonmukaisuus vaatii tutki-
muksessa sovellettujen kasitteiden maarittelya, johon kiinnitimme my6s huomiota

(esim. stressi, resurssi).

Luotettavuuden suhteen voi mainita, etta vaikka aiheemme ja tutkimusasetelma
vaikutti alussa selkedltda, analyysivaiheessa kuitenkin tajusimme tutkimusasetel-
mamme monimutkaisuuden. Tiesimme kohderyhman ja tutkimusympariston,
mutta valitsemamme |&hestymistapa osoittautui ehkd turhaan monimutkaiseksi.
Koettu oikeudenmukaisuus ja vaikuttamismahdollisuudet yksind&nkin olisivat
laajoja kasitteitd, saman tutkimuksen aiheina lisasivat analyysin epajohdonmu-
kaisuuden riskia. Jatkossa kannattaa keskittya rajatumpaan tutkimusasetelmaan

ja analyysimenetelman selkedmpéaan soveltamiseen.

Jatkossa kannattaa myos pitaa selkedmmin kiinni valitusta analyysimenetel-
masta. Taman tutkimuksen kohdalla teoria ja aineistolahtdiset analyysitavat ovat
ikavasti sekoittuneet keskendan kuormittaen turhaan tutkimuksen selkeytta ja so-
vellettavuutta. Vaikka tieteellisten tutkimustapojen joukosta l6ytyykin molempia

analyysitapoja hyoédyntdva menetelmd, taman tyon kohdalla sellainen
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lahestymistapa ei ole ollut tietoinen valinta, vaan kokemattomuudesta johtuva

epajohdonmukaisuus.

10.1 Ammatillinen kasvu

Ammatillinen kasvu on luonteeltaan monivaiheinen psyykkisemotionaalinen pro-
sessi, johon voi kuulua myds pysahdyksia. Pysahdysten aikana opiskelija ei
pohdi toimintaansa, arvomaailmaansa tai maailmankuvaansa. Ylipadnsa amma-
tillinen kasvu kasittaa erilaisia yksilon elamaan liittyvia asioita, kuten henkisyy-
den, maailmankatsomuksellisuuden ja sosiaalisen puolen. Ammatillinen kasvu
on henkilokohtainen taival ja aina vahvasti liitoksissa yksilon ammattiyhteis6on.
Koska ammatit ja asiantuntijuus ovat esilla eri lailla eri aikoina, on nain ollen am-
matillinen kasvu sidoksissa historiallis-yhteiskunnalliseen aikaan (Raatikainen
ym., s. 34). Ammatillista kasvuamme vauhditti Diakonia- ammattikorkeakoululta
saamamme opinnadytetyohon liittyvd ohjaus koko prosessin ajan: ohjauksen
kautta saimme apua muun muassa tutkimuskysymysten avoimeen ja puolueet-
tomaan muotoiluun sekd opinnaytetyon rakenteelliseen jasentelyyn. Yhteistyo
tyoelamayhteistyokumppanimme kanssa oli myos kullan arvoista, koska Num-
melin auttoi meitd etsimdan haastateltavia ja toimi tdten myos ohjaajanamme.
Ennen opinnaytetytprosessin aloitusta tietomme péaihdety6sta oli melko pinta-
puolista, vaikkakin molemmilla oli tydkokemusta muun muassa ty6harjoitteluiden
kautta alasta. Tutkimuksen tekeminen lisasi kosketuspintaamme arjen paihde-
tyohon. On eri asia lukea artikkeleita tai teoksia paihdemaailmasta kuin kuulla
siitéd suoraan kasvotusten henkil6lta, joka on paivittdin tekemisissa paihdemaail-

massa syvalla olevien ihmisten kanssa.

Sosiaalialan tyontekijan tulee katsoa avoimin silmin nyky-yhteiskunnan tabuja,
jotka nayttaytyvat vaihtoehdottomina ja joihin liittyy vaikenemista. Sosiaalitydssa
asiakkuuden analysointi vaatii uusien toimintatapojen luomista, tyén sidosten tut-
kimista seka motiivit huomioon ottaen myo6s laajemmin yhteiskunnallispoliittista
toimintaa. Asiakaskohtaaminen on aina omanlaisensa asiakkaan ja tyontekijan
valinen suhde, mutta siina ovat lasna myos yhteiskunnalliskulttuuriset, poliittis-

yhteiskunnalliset, organisaattoriset ja juridiset tekijat (Laitinen & Pohjola, s. 8,



49

138). Sosiaalialan tyd on omanlaista ihmissuhdety6ta, jossa ammattilainen voi
hyodyntad esimerkiksi aikaisempaa tyokokemusta tarpeen sitd vaatiessa. Mo-
niammatillinen yhteistyo on tarkeaa ja myads se, etté tydyhteison sisalla voi auttaa
kollegaa tai kysya vastaavasti apua kollegalta. Haastateltujen vastauksista nousi
esille, ettd asiakkaiden etua ajetaan ja heista valitetdan aidosti. Haastatellut ker-

toivat suoraan paihdetyon tilanteesta kaunistelematta.

Oli mullistavaa huomata, kuinka haastateltavamme olivat intohimoisia tyostaan,
valittivat asiakkaistaan ja ennen kaikkea uskalsivat nostaa esille kipeitakin asi-
oita. Pahin pelkomme oli, ettd emme olisi onnistuneet luomaan haastateltavalle
tilaa, jossa kommunikointi olisi ollut mahdollisimman avointa. Kommunikoinnin
mutkattomuudesta haastattelutilanteissa voi kuitenkin paatella sen, etta luo-
mamme kysymykset ja haastattelutiianne saivat haastateltavan tuntemaan
olonsa turvalliseksi. Haastateltavien kuuleminen oli todella mielenkiintoista, mutta
samalla my6s tunteita herattdvaa esimerkiksi kysymysten kohdalla, jossa ky-
syimme tydhyvinvoinnista tai johdon lasnaolosta tyotekijoiden arjen tyossa. Paih-
detydssa on siis paljon parantamisen varaa ja toivommekin, etta tutkimuksemme

avulla paihdetyontekijéiden aani tulisi kuuluville.

Prosessi opetti meille organisointikykya — mita tehdaan ja missa jarjestyksessa,
esimerkiksi sisallonanalyysivaiheessa ja kirjoittaessa itse tyota. Itsereflektioky-
kymme kasvoi haastattelujen jarjestamisen sekd myos kirjoittamisprosessin
kautta ja padsimme myo6s rajaamaan tietyissa tilanteissa, kuten haastattelutilan-
teissa anonymiteetista muistuttamisessa. Ensimmaisten haastatteluiden pitami-
nen jannitti meitd opiskelijoita, mutta haastattelu haastattelulta jannitys laantui.
Meilla kummallakaan ei ollut aikaisempaa kokemusta puolistrukturoitujen haas-
tattelujen pitamisesta ja myos puheen aanittdminen sanelimelle oli taysin uutta.
Saimme myo6s lisakokemusta erilaisten ammattilaisten kohtaamisesta, koska
opiskeluvaiheessa kohtaamisemme ovat jaaneet vain omalle tyd- tai harjoittelu-
paikalle. Opinnaytetydn tekeminen antoi meille uutta tietoa paihdetyon kulusta ja
rakenteesta seka uudistuksista. Padsimme hyoddyntdmaan koulussa opiskeltua

teoriaa kaytannon tydssa.
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Sosionomikoulutus tarjoaa laajat perustyon tiedot, taidot ja teorian sosiaalialan
tyon asiantuntijatehtaviin. Sosionomikoulutus vastaa tyéelaman osaamistarpei-
siin ja sosionomit sijoittuvat erilaisiin sosiaalialan tehtaviin, joista yleisimpia ovat
sosiaaliohjaajan, ohjaajan, opetuksen ja kasvatuksen, perhetydntekijan, projekti-
tyon seka esimiehen tehtavat. Sosionomien liikkuvuudessa on eroja, vaikka suu-
rin osa valmistuneista sijoittuu omalle alueelleen tdihin. Sosiaalialan ammattikor-
keakouluverkosto on muotoillut koulutukseen liittyvdn osaamisen sdéannollisesti
paivitettavien kompetenssien avulla ja ammattikorkeakoulut ovat siséllyttaneet
kompetenssit opetussuunnitelmiinsa. Sosiaalialan kompetensseja ovat eettinen
osaaminen, asiakastybnosaaminen, sosiaalialan palvelujarjestelméd osaaminen,
kriittinen ja osallistava yhteiskuntaosaaminen, tutkimuksellinen kehittdmis- ja in-
novaatio osaaminen seka tydyhteis6-, johtamis- ja yrittajyysosaaminen. (Arene,
2017,s.6 & 10.)

11 POHDINTA

11.1 Pohdinta stressin syista

Analyysin lopputulokset viittaavat siihen, ettd Helsingin paihdepolien sosiaalialan
ammattilaiset ovat altistettuja tyoperaiselle stressille, joka johtunee paaosin ras-
kaan ja hierarkkisen hallinnon p&atoksentekotavoista. Tulokset vahvistavat teo-
riaa stressin ja organisaattoristen johtotapojen yhteyden osalta. Varsinkin johdon-
mukaisuus, edustettavuus, eettisyys, ja raikeimmin sosiaaliohjaajien kohdalla
myo6s tydpanos/palkkaussuhde ulottuvuuksien suhteen havaitsimme kehittami-
sen tarvetta. Karasekin tyostressimalli selittaa, etta tyoperdinen stressi johtuu
useimmiten korkeista vaatimuksista, puutteellisista resursseista ja vaikuttamis-
mahdollisuuksista. Kun kaikki kolme tekija toteutuu saannollisesti ja samanaikai-
sesti tyontekijat tulevat erittain alttiiksi stressioireille. (Sinokki, 2010, s. 1083-9.)
Tyontekijoiden puheenvuoroista ilmenee myds runsaasti teoriassa esitettyjd,

aiempiin tutkimustuloksiin sopivia stressioireita. Ennen kaikkea unettomuudesta
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oli karsinyt seitseman haastateltua kahdeksasta. Cauchon-Alonson ja Elovainion
meta-analyysissa oli kartoitettu maailmanlaajuisen aineiston avulla, etté unetto-
muus ja muskuloskeletaaliset, eli liikuntaelimien jaykkyyden esiintyvyys on tutki-
tusti yhteydessa tyopaikan alhaiseksi koettuun oikeudenmukaisuusmuuttujiin.
(Cauchon-Alonso & Elovainio, 2022, s. 3.)

Aineiston avulla saimme pohdittavaksi, miten vaikuttamismahdollisuudet ja
stressi linkittyvat toisiinsa. Havaintomme on se, etta siind missé paikallistasolla
tydstressin hallitseminen onnistuu melko hyvin kokemuksen, osaamisen, seka
lahijohdon ja tydntekijoiden vélisen aidon vuorovaikutuksen turvin, ulottumatto-
milla olevien, ulkoiseksi koettujen stressitekijoiden edessa tyontekijat ovat keinot-
tomia. Ihminen pystyy parjaamaan ja taklaamaan ongelmia, johon hanella itsel-
la&n on kaytettavissa olevat keinot. Paikallistason asiakastytsta aiheutuvat haas-
teet tyontekijat kykenevat selattamaan “kotikonstein”. Toiminnan nykyhetkisyys
ja tyoyhteiso suo heille vaikuttamismahdollisuudet. Tama asetelma sotkeutuu, jos
jokapdivaisen toiminnan perusteet, eli resurssit jaavat lilan tiukoiksi. Ulkopuo-
liseksi koettu, ajasta ja paikasta irtaantunut paatoksentekoprosessi riistaa tyon-
tekijoilta oman ammattinsa toteuttamisen ilon ja ylpeyden, seka alistaa heita ko-

neiston rattaiksi. Kuten yksi tyontekija lausui:

Taalla me ollaan semmoisia palapelin nappuloita mita siirrel-
laan...(H6)

Tama epakohta vastaa oikeudenmukaisuusteorian oikeellisuusperiaatetta (accu-
racy rule), jonka mukaan stressin mahdollisena tekijana voi olla, jos tyontekija

joutuu toimimaan johdon virhepéaatelmien takia vaarin.

11.2 Epajohdonmukaisuus johdon sisélla

Tulosten valossa on syyta korostaa johdon jakautuvuutta l&hi- ja ylemmaéan johdon
valilla, silla nama johtotasot nayttaytyvat ja vaikuttavat tyontekijoiden arjessa hy-
vin eri tavalla. Ylimman johdon péaihdetyon arjesta katsottuna vieraantuneeksi ja

hierarkkiseksi koettu toimintatapa vaikuttaa pdaihdety6hon satsattuihin
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resursseihin. Ylimman johdon teknokraattista, muodollista rationaalisuutta (kus-
tannustehokkuus) edustavat paatokset heijastuvat ruohonjuuritason toiminta-
kenttaan juuri painvastaisesti, eparationaalisena tehottomuutena. Eras tyontekija
kuvaa osuvasti, kuinka sdastamiset ja turha byrokratia estavat palveluja toteutta-

masta niille asetetut tavoitteet:

Ymmarran toki sen, ettd raha on niinku tiukalla mut se, etta sitten
taas se niinku kannattavuus, ettd no esimerkiksi, jos miettii vaikka
joku asiakas oikeesti niinkun voi saada elamansa tosi hyvin jaloil-
leen. Se menee niinkun vierotukseen, kuntoutukseen, sit se jatkaa
vaikka sosiaaliterapeutilla koska ensinnakin psykoterapiaan ja yli-
paatansa psykiatrian puolelle on tosi vaikee paasta hoitoon. Niin se
et se voi saada elaménsa aika hyvin jaloilleen jo pelkastadn meidéan
palveluillamme. Niin se on tosi saali, ettd ei niinku satsata siihen,
koska m& naén sen niin et ihmiset vois oikeesti niinku paasta opin-
toihin ja tybelamaan pelkastaan meidan palveluilla. (H7)

Tama sitaatti valottaa meille, miten tyontekijoiden mielestéd muuten hyvin suunni-
tellut palvelut valuvat hukkaan, jos resurssit eivat kohtaa tarpeita. Organisaation
taloudellisiksi kustannustehokkaiksi mielletyt muutokset eivat ota tarpeeksi huo-
mioon, ettd tehokkuus loppujen lopuksi syntyy palveluja pydrittaneiden tyonteki-
jéiden inhimillisistéa voimavaroista, kuten jaksamisesta, motivaatiosta ja osaami-

sesta.

Aineistossa esiintyvat procedural justice, eli paatoksentekoprosessin oikeuden-
mukaisuuteen liittyvat tavat ja kaytannot, jotka heijastuvat tyontekijoiden psyko-
sosiaaliseen kuormitukseen. Jos paattksenteon ja organisaation tavat kohdella
tyontekijoita koetaan epareiluiksi, tyontekijoiden psyykkinen terveyden heikkene-
minen johtaa stressiin ja lopuksi sairauspoissaoloihin tai jopa irtisanoutumisiin.
(Elovainio, 2008, s. 2055.) Siksi analyysissa oli mielekasta pitaa erillaan paikal-
listason eli lahijohdon horisontaalisemmat toimintatavat ja organisaatiotason el
ylimman johdon hierarkkisemmaksi koetut kaytannot. Oikeudenmukaisuusteo-
rian mukaan tyoyhteisd hyvaksyy epamiellyttavatkin paatokset, jos ne syntyvat
yhteisen neuvottelun tai hyvien perustelujen lopputuloksena. Padasia on se, etta

organisaation jokainen jasen kokisi oman nakékulmansa huomioimista.
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Aineiston valossa nayttaa silta, etta sosiaaliohjaajien tydnmaaraén ja laatuun
nahden matala palkka on télla hetkella paihdepolien kustannustehokkuuden elin-
ehto. Sosiaaliohjaajat joutuvat ikaan kuin paikkaamaan aliresurssoituihin paihde-
palveluihin syntyvat aukot. N&in ollen on syyta epailla, etta sosiaaliohjaajien kus-
tannuksella kaupunki saastaa paihdepalvelujen varoja. Tama asetelma on koettu
hyvin epaoikeudenmukaisena, ei pelkastadn sosiaaliohjaajien vaan muiden,
ylemman tutkinnon omaavien ammattilaisten mukaankin. Adamsin reiluusteorian
mukaan tyontekijoiden arvio oman tydpaikan reiluudesta johtuu ennen kaikkea
tyonteon lopputulokseksi koettujen aineellisten ja ei aineellisten palkkioiden ja-
osta. Lopputulokset ilmenevat palkkatasona, palkkakehityksena, tybnantajan sat-
sauksena tyoymparistbon (tyotilat, viihtyvyys), tarpeellisten resurssien tarjoami-
sena seka arvostuksena ammattiosaamista kohtaan. Nama ulottuvuudet kuulu-
vat organisaattorisen oikeudenmukaisuusteorian resurssijakoperiaatteeseen
(distributive justive). Jos teoriasta saatua tietoa peilataan aineistossa esiintyviin
puheenvuoroihin, voidaan havaita, etta palkkaus ei kohdannut tyon vaativuuden
kanssa.

11.3 Ammattietiikan sarkyminen

Organisaattorisen oikeudenmukaisuusteorian eettista puolta kasitteleva teoria
kuuluu paatoksentekoprosessin (procedural justice) ulottuvuuteen. Tassa ulottu-
vuudessa henkilokohtaiset, johdon ja tyontekijoiden valiset inhimilliset suhteet ko-
rostuvat. Eettinen vaade (ethicaly rule) esittada, etta tyontekijoiden psykologinen
tarve on kokea péaatokset oikeudenmukaisiksi samaistuakseen organisaation ta-
voitteisiin. Lojaliteetin kannalta siis on keskeinen asia, tunteeko tydntekija orga-
nisaation paatokset omakseen vai ei. (Cohen- Charash & Spector, 2001, s.278—
321.)

Sote-alalla ammattietiikkana sovelletaan huolenpidon etiikan (the ethic of care)
periaatteita (Kork, 2018). Huolenpidon etiikan toteutumisen edellytyksena pide-
td&n sote-alalla oikean osaamisen kohdentamista esiintyviin tarpeisiin oikeaan
aikaan. Huolenpidon etiikka ilmenee aitona pyrkimyksena asiakkaan tarpeiden

ymmartamiseen ja siihen vastaamiseen. Tallaisessa tyodotteessa korostuu
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emotionaalinen suhtautumistapa ja vastuuntunto oman asiakkaan kohtalosta.
(Salin & Juujarvi, 2019, s. 417.) Huolenpidon etiikka vaatisi tyontekijoilta jopa or-
ganisaation sanelemien puitteiden ylittdmista, jotta eniten apua tarvitsevat saisi-
vat niille kuuluvia palveluja. Koska raamit ja puitteet olivat muualla sanellut, tyon-
tekijat joutuvat puun ja kuoren valiin ja karsivat lojaliteettikriisin rinnalla ammat-

tietiikan kriisistakin.

12 JOHTOPAATOKSET JA JATKOTUTKIMUSAIHEET

Tutkimuksessamme esitimme kolmea kysymystéa, joihin haimme vastauksia ken-
talla tyoskentelevilta itseltaan. Mitka tekijat aiheuttavat eniten stressia Helsingin
paihdepoleilla? Milla tavalla ty6ntekijat lisaisivat oikeudenmukaisuutta organisaa-
tion sisélla, mikali siihen on tarvetta? Mink&laiseksi tyontekijat mieltaisivat ihan-
teellisen tybpaikan? Organisaattorisen oikeudenmukaisuuden teorioiden mukaan
tyoperaisen stressin taustalla on usein epareiluiksi koetut organisaattoriset johto-

tavat ja paatoksentekoprosessi.

Analyysin jalkeen tulkintamme aineistosta on, etta stressin lahteina ovat:

- teorian johdonmukaisuusperiaatteen vastaiset akilliset, sdastoa ja kus-
tannustehokkuutta korostavat uudistukset, jotka paikallistason toimintaan
heijastuvat epgajohdonmukaisina kaytanteina, kuten epaselvina tydkuvina
ja vastuualueina tai puutteellisiksi jaaneina perehdytyksina. Teorian mu-
kaan johdonmukaisuuden periaate vaatii johdolta ajasta ja paattajatahon
nakemyksista riippumatonta paatoksentekoprosessia (Carash-Cohen &
Spector, 2001, s. 280). Resurssien jako ja niiden siirtdminen oikealle koh-
dalle oikeaan aikaan tekee organisaation paatoksenteosta johdonmukai-
sen ja ennalta-arvattavan. Taman periaatteen toteutuminen aineistosta

saatujen tietojen mukaan on rikottu, silla haastateltavien puheenvuoroissa
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saanndllisesti on nostettu esiin jatkuvat ja huonosti perustellut muutokset

stressin lahteena.

tyontekijoiden edustettavuuden vajaus. Teorian mukaan organisaation
paatoksentekoprosessissa johdon tulee edustaa kaikkien jasenien arvoja,
mielipiteitd ja nakemyksia. Resursseista paatettdessa siis tulee ottaa huo-
mioon kaikki, jota paatokset koskevat. Sen toteuttamiseksi tyontekijat toi-
voisivat edustajia johtoportaaseen heidan omista riveistaan, tai ylimman
johtoportaan jalkautuvan séénndéllisesti paihdepoleille. Tiivimpéaa ja aitoa

vuorovaikutusta kaivataan siis selkeasti organisaation sisalla.

Teorian eettisyyden periaate toteutuu vain, jos tyontekija kokee paatok-
sentekoprosessin olevan sopusoinnussa hanen moraalisen kompassinsa
kanssa. Eli ei tarvitse tehda omantunnonvastaista toimintaa, ja itsekin ko-
kee olevansa kohdeltuna eettisesti. Haastattelujen perusteella tAméa peri-
aatekaan ei ole paassyt toteutumaan, silla nuorten korkea kuolleisuus ja
tyontekijoiden yleinen huoli asiakkaiden hoitoketjun katkeamisesta kielii
karua kieltd resurssipuutteen seurauksista. Aineistossa lukee useaan ot-
teeseen, miten tyontekijat kantavat huolta hoivaetiikan sarkymisesta joka-
paivaisessa toiminnassa. Haastateltavien ratkaisuehdotukset olivat henki-
[6kunnan lisdaminen, yhteistydn parantaminen psykiatripolin kanssa, hoi-

topaikkojen ja asuntopalvelujen lisdaminen.

Tybpanos/palkkaus suhde on oikeudenmukaisuusteorian resurssijaon ja
palkkaukseen (redistributive justice) keskittyva ulottuvuus, josta analyy-
simme toinen paaluokka muodostuu. Teorian kasitteeseen kuuluu aineel-
listen resurssien kohdentaminen tydn vaativuutta huomioiden, jotta tyon-
tekija kokisi tyotaan mielekkaana. Tama periaate rikkoontuu varsinkin so-
siaaliohjaajien kohdalla. Tama seikka liittyy kiinteasti johdonmukaisuuspe-
riaatteeseen. Epdaselvat vastuualueet ja tyokuvat nimittain aiheuttavat ti-
lanteen, jossa alemman palkkatason sosiaaliohjaajat joutuvat tekemé&an
sellaista tyotd, mika alun perin ei olisi kuulunut heille. Ratkaisuksi haasta-
teltavat esittivat joko lisdé vakanssien, eli uusien tyontekijoiden palkkaa-

mista, tai palkankorotusta.
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Taman tiivistelman paatteeksi voimme todeta, etté aineistoanalyysin lopputulok-
sena vastaukset tutkimuskysymyksiin ovat seuraavat:

1. Helsingin paihdepoliklinikkojen sosiaalialan tyontekijat kokevat tyoperaista
stressia, joka tulosten perusteella johtunee ylimman johtoportaan paatok-
Sista.

2. Tyontekijat kokevat epédoikeudenmukaisuutta organisaation paatoksente-
koprosesseissa. Tyontekijat tarvitsevat lisaa vaikuttamismahdollisuuksia
ja vastavuoroisuutta johdolta, mita tulee organisaation paatéksentekopro-
sessiin ja resurssijakoon. Tyontekijat pitaisivat mielekkadna esimerkiksi
tyontekijatason edustettavuutta johtoportaassa, tai johtoportaan saannol-
listd kayntia paihdepoliklinikoilla. Tahanastiset osallistumistavat koettiin
riittAmattdomina ja muodollisina.

3. lhanteellinen tydpaikka tydntekijoiden mukaan on sellainen jossa:

o resurssit kohtaavat tarpeita, on tarpeeksi tyontekijoita, hoitopaik-
koja jne.

tyontekijoilla on omat ty6huoneet ja viihtyisat vastaanottotilat,

(@)

mutta jossa on myds tilaa yhteisélliselle kanssakaymisille tyokave-
reiden kesken.

o joustavat tybajat, tydon ja muun eldman yhteensopivuus.

o ongelmien tai haastavien tapausten kanssa ei jaa yksin (parityo, tii-
mityd)

o johto on lasna, kuuntelee ja reagoi kun tilanne vaatii.

Tutkimuksemme johtopaatdkseksi voimme todeta, etta aineistoanalyysin tulokset
tarjoavat meille nayttéa siita, mita teoria esittaa tydperaisen stressin ja koetun
oikeudenmukaisuuden yhteydesta. Aineistoa peilaten aiempiin, terveydenhuollon
tyontekijoiden parissa tehtyihin tutkimuksiin Helsingin paihdepoliklinikkojen sosi-

aalialan ammattilaiset kokevat tyOperéista stressia aika pitkalti samoista syista.

Mikrotason tydsuunnittelun liséksi tyontekijat tarvitsisivat enemman vaikutusval-
taa ja edustettavuutta resurssipaatoksiin. Valtasuhteiden yksisuuntaisuus ja alis-

teinen asema ylemman, abstraktiseksi jadneen mahdin alla kuten
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kustannustehokkuus, aiheuttavat turhautuneisuutta, alemmuuden tunnetta, héa-
peda. Tutkimusten valossa meilld on hyva syy vaittaa edella mainittujen tekijoi-

den olevan suorassa yhteydessa stressiin ja uupumiseen.

Jatkotutkimusaiheena voisi olla mielekasta selvittaa tyontekijéiden persoonalli-
suuspiirteiden vaikutusta stressireaktioihin kohdatessaan epéoikeudenmukaisia
tilanteita. Yksilollisilla, synnynnaisilla persoonallisuuspiirteilla on oletettavasti
myo6s merkittdva rooli stressin syntymisessa (Cohen-Carash & Spector, 2001,
s.278-321). On kenties syyta olettaa, etta tietynlaisia persoonallisuuspiirteita
omaavat yksilot hakeutuvat tietyille aloille, joten sosiaali- ja terveysalan ammatti-
laiset ovat ehkd muuta vaestod herkempia reagoimaan epaoikeudenmukaiseksi
katsottuihin tilanteisiin. Tallaiseen tutkimukseen esimerkiksi faktorianalyysi saat-
taa tarjota otollisia keinoja. Jatkossa olisi mielekasta samassa tutkimuksessa so-
veltaa seka laadullisen, ettd maarallisen menetelmid, jotta saisimme kattavampia
ja luotettavampia tuloksia ilmiéstéa. Kahden lahestymistavan hyddyt taydentaisi-

vat toisiaan.

Jatkossa voisi siirtda fokusta enemman vaikuttamismahdollisuuksiin ja niiden toi-
meenpanemiseen, minka tavoitteena on tyontekijalahtdisten muutosten aikaan-
saaminen. Toinen jatkotutkimuksen aihe olisi erialisten tyopaikkademokratian ja
tyoyhteisdjen autonomisuutta laajentavien kokeilujen toteuttaminen. Tutkimuk-
sen tulosten hyddyntaminen nailla nakymin toteutuu tutkijoiden ja yhteisty6kump-
panin jarjestaman keskustelutilaisuuden muodossa. Siihen toivomme osallistu-
van ylimman johtoportaan edustajia ja paihdepolien tyéntekijoitéa. Taman mahdol-
lisen keskustelutilaisuuden yksityis- ja ajankohdista ei ole vield sovittu.

Tutkimuksemme tulokset esitimme alustavasti ensin Helsingin paihdepoliklinikoi-
den esimiehistdlle 23.10. 2023. Esimiehiltd olemme saaneet positiivisia palaut-
teita ja arvokkaita huomioita. Esityksen jalkeen esimiehet olivat samaa mielta
opinndytetydmme ongelmanasettelusta ja kiittivat erikseen sosiaalipuolen tyon-
tekijoiden huomioimisesta. Esimiehet huomauttivat myags siita, ettéa ylimman joh-
toportaan kasitetta ei ole aina helppoa maarittda, kun puitteiden maaraamisessa
on mukana useat eri tahot kuten valtioneuvosto, ministerio, kaupungin valtuusto

jne.
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Olemme sopineet yhteistybkumppanimme kanssa, etta alkuvuonna 2024 opin-
naytetydomme tulosten pohjalta jarjestamme keskustelutilaisuuden, johon kut-
summe Terveys ja paihdepalvelujen johdon, tyontekijoiden ja mahdollisesti am-
mattiliiton edustajia. Tilaisuuden tarkoituksena olisi pohtia yhdessa tilannetta ja
kuunnella jokaisen osapuolen ndkemyksia, jotta opinndytetyémme avulla esiin

nousseita epakohtia voisi tulevaisuudessa korjata.
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LIITE 1. Haastattelurunko

Ammattinimike:

Tybsopimuksen kesto: maaraaikainen, vakituinen, osa-aikainen jne.
Alalla vietetyt vuodet:

Koulutus:

Paateema 1. Stressin ja tyOilmapiirin kartoittaminen

- Minkalaiseksi kuvailisit tydpaikkasi ilmapiiria?

- Oletko miettinyt viimeisen kolmen kuukauden aikana tyopaikan tai alan
vaihtamista?

- Mitka tekijat tyopaikallasi aiheuttavat eniten stressia sinun mielestasi?

- Jos koet tybperaista stressia, miten se vaikuttaa sinun elamaasi?

Paateema 2. Koettu oikeudenmukaisuus ja vaikuttamismahdollisuudet.

- Milla tavalla koet vaikuttavasi omaan ty6hon?

- Miten esimiehet tai ylempi johto osallistaa tyopaikkasi tyéntekijat orga-
nisaation péaatoksentekoon? Oletko tyytyvainen siihen kaytantdoon?
Pystyyko halutessaan kaikki padstd mukaan paatoksentekoprosessiin?

- Miten oman arviosi mukaan paaset hyédyntamaan osaamistasi tytpai-
kalla? Koetko, ettd pystyt toteuttamaan ammattitaitosi nykyisissa tyo-
oloissa?

- Milla tavalla esimiehesi ja organisaation johto huomioi eri ammattiryh-
mien asiantuntemusta/osaamista? Enta eri tyontekijoéiden persoonalli-
suutta?

- Koetko, etta eri ammattiryhmia ja tyontekijoita palkitaan tasavertaisesti?
(niin rahallisesti kuin tietyn ammattiryhmé&n statusta ja arvostusta kat-

soen) Jos ei, niin mista se sinun mielestasi johtuu?

Paateema 3 Omat visiot ja utopiat.
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- Minkalaiseksi kuvailisit ihanteellisen tydpaikan?
- Miten voisi toteuttaa sellainen nykyisissa oloissa? Mikéa veisi meidat la-

hempéana sita ideaalitilaa?

LITE 2. Saatekirje

Hyva sosiaalialan tyontekija!

Olemme Karoliina Laine ja llari Matuz kolmannen vuoden sosionomi opiskelijoita
Diakonia-ammattikorkeakoulusta. Suoritamme tutkimuspainotteisen opinnayte-
tyon yhteistytssa Helsingin kaupungin Terveys- ja paihdeorganisaation kanssa.
Aiheemme koskee julkisen puolen terveys- ja paihdepalveluiden avohoidon tyon-
tekijoiden koettua oikeudenmukaisuutta ja vaikuttamismahdollisuuksia ty6pai-
kalla, sek& niiden yhteytta tyoperaiseen stressiin. Yhteystietojenne olemme saa-
neet Psykiatria ja paihdepalvelujen ylihoitajalta Jalmiina Nummelilta, joka on lu-
pautunut ohjaajaksemme.

Tavoitteenamme on selvittdd kuinka oikeudenmukaiseksi tyéntekijat kokevat or-
ganisaation toimintatapoja, aiheuttavatko ne toimintatavat turhaa stressia, ovatko
he tyytyvaisia vaikuttamismahdollisuuksiin sekd minkalaisia ehdotuksia he voisi-
vat esittda tilanteen muuttamiseksi, mikali sellainen tarve on olemassa. Tarkoi-
tuksemme mukaan tutkimuksemme voisi edesauttaa johdon ja tyontekijatason
toimijoiden vuorovaikutusta ja tuottaa tietoa sosiaalialan tyontekijoiden nykyi-
sesta tyoviihtyvyydesta.

Tutkimuksen toteutamme puolistrukturoitujen eli teemahaastattelujen avulla.
Haastattelut etenevat jokaisen haastateltavan kohdalla saman kaavan mukaan.
Jokaiselta haastateltavalta kysymme tutkimuksen kannalta oleellisia taustatietoja
kuten ammattinimike, alalla vietetyt vuodet, koulutustaso ja ty6suhteen laatu
(osa-aikainen, vakituinen jne.) Tulemme kysymaan tyoilmapiiriin, tyoperéaiseen
stressiin ja sen juurisyihin liittyvid kysymyksia, seka haastateltavan mielipiteita ja
visioita ihanteellisesta ty0paikasta. Haastattelut pyrimme kaymaan kasvotusten,
mieluiten tyopaikan ulkopuolella, mikali tama sopii. Haastateltavan nimea ei tule
nakymaan missaan vaiheessa opinnaytetydn prosessin aikana. Haastatteluissa
emme Kkysy tietosuojalaissa suojattuja henkilokohtaisia asioita kuten poliittista,
uskonnollista vakaumusta, ammattiliiton jasenyyttd, rotua, kansalaisuutta jne.
Haastattelut tallennamme, aineiston kasittelya varten. Aineistoanalyysiprosessin
aikana saadut vastaukset tulevat pelkistetyksi ja abstrahoiduksi siind maarin,
ettei vastaajan henkilollisyyttd voi en&a tunnistaa. Haastatteluista saatuihin tietoi-
hin paasevat kasiksi ja kasittelevat ainoastaan tutkimuksen suorittajat eli llari Ma-
tuz ja Karoliina Laine.

Haastattelujen ajoista sovimme jokaisen tutkimukseen osallistavan tydntekijan
kanssa erikseen henkilokohtaisesti sahkopostitse. Haastattelut ajoittuvat
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aikavalille huhtikuu-heinakuu 2023. Haastatteluihin osallistuminen on luottamuk-
sellista ja vapaaehtoista.

Mikali tutkimukseen tai haastatteluun liittyen heraa kysymyksia vastaamme sii-
hen erittdin mielellaan. Kaikki kommentit ja huomiot ovat tervetulleita!

YhteistyOta toivoen,

llari Matuz ja Karoliina Laine Helsingisséa
28.2.2023.

LIITE 3. Suostumuslomake

Taman lomakkeen allekirjoittamisella suostun osallistavani Karoliina Laineen ja
llari Matuzin suorittamaan laadulliseen haastattelututkimukseen. Tutkimuk-
semme koskee tyontekijoiden tydpaikalla koettua oikeudenmukaisuutta ja vaikut-
tamismahdollisuuksia seka niiden yhteytta tyoperaiseen stressiin. Tutkijoina ym-
marrdmme aiheen arkaluonteisuuden ja tulemme kasitteleméaan haastatteluissa
saatuja tietoja luottamuksellisesti ja tietoturvallisesti. Haastattelut tallennamme,
ja nauhoitukset sailytamme lukkojen takana, kunnes saamme Kkaikki tutkimuk-
semme kannalta asianmukaiset tiedot. Sen jalkeen tulemme havittdmaan aineis-
ton. Haastatteluihin osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Haastateltavan ei
tarvitse vastata kaikkiin kysymyksiin ja voi keskeyttad haastattelun ilman perus-
teluja misséa vaiheessa tahansa ilman mitaan kielteisia seurauksia. Valmis opin-
naytetyo julkaistaan THESEUS-palvelussa, jossa se on vapaasti luettavissa.
Allekirjoittamalla hyvaksyn ylla esitetyt ehdot, seka mydnnan, etta opinnaytetydn

tarkoitukset, tavoitteet ja toimintatavat on kerrottu selkeasti.

Allekirjoitus Paivays

Nimenselvennys

Mikali herdd kysymyksia tutkimukseen tai haastatteluihin liittyen, ottakaa

rohkeasti yhteytta meihin:
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llari Matuz Karoliina Laine

ilari.matuz@gmail.com

LITE 4

Tietosuojaseloste

Tutkittavan informointi ja tietosuojalomake

Tutkimuksen tietosuojaseloste: Henkildtietojen kasittely tutkimuksessa.

Tassa tutkimuksessa kasitellaan teitd koskevia henkilttietoja voi-
massa olevan tietosuojalainsaadannon (EU:n yleinen tietosuoja-ase-
tus, 679/2016, ja voimassa oleva kansallinen lainsaadanté) mukai-
sesti. Seuraavassa kuvataan henkilotietojen kasittelyyn liittyvat asiat.

Tutkimuksen rekisterinpitaja

Rekisterinpitajalla tarkoitetaan tahoa, joka yksin tai yhdessa toisten
kanssa maarittelee henkildtietojen kasittelyn tarkoitukset ja keinot.
Rekisterinpitaja voi olla korkeakoulu, toimeksiantaja, muu yhteistyo-
taho, opinnaytetyontekija tai jotkut edellda mainituista yhdessa (esim.
korkeakoulu ja opinnaytetyontekija yhdessa).

Tassa tutkimuksessa henkildtietojen rekisterinpitdjat ovat: opin-
naytetyota tekevat sosionomi opiskelijat llari Matuz ja Karoliina
Laine.

Rekisterinpitdjdn yhteyshenkilon nimi: llari Matuz, puh: 046
5974288, sposti: ilari.matuz@gmail.com, Organisaatio: Diakonia-
ammattikorkeakoulu, Helsinki, Kylasaarenkuja 1.

Toimeksiantaja: Diakonia-ammattikorkeakoulu Helsingin kampus.
Yhdyshenkilé: Mari Nieminen, puh: 050 431 1974, sposti: mari.nie-
minen@diak.fi

Muu yhteistydtaho: TEPA, PSYD, Paihdepalvelut
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Yhdyshenkil6: Jalmiina Numminen ylihoitaja, sposti: jalmiina.num-
melin@hel.fi

Tutkimuksen nimi: Koetun oikeudenmukaisuuden ja vaikuttamis-
mahdollisuuksien yhteys tydstressiin Helsingin kaupungin paihdepal-
velujen sosiaalialan tyontekijoiden keskuudessa.

Henkilotietojenne kasittelyperuste:
Henkilotietojenne kasittelyperusteena on suostumus

Tutkimuksessa teista kerataan seuraavia henkilétietoja:
Henkilbtietojen kasittely on oikeutettua ainoastaan silloin, kun se on
tutkimukselle valttamatonta. Kerattavat henkildtiedot on minimoitava,
niita ei saa kerata tarpeettomasti tai varmuuden vuoksi.

Opinnaytetydmme aiheen kannalta oleellisia tietoja tulemme haas-
tattelujen alussa keréamaan:

Haastateltavan ammattinimike, koulutus, alalla vietetyt vuodet, tyo-
sopimuksen kesto.

Aiheesta aiemmin tehtyjen tutkimusten perusteella ylla luetellut tie-
dot ovat relevantteja tutkittavan ilmion selvittdmisessa. Haastatte-
luissa kysytaan myds subjektiivisia kokemuksia, mielipiteita, toiveita
koskien tydelaméaa ja tydyhteison ilmapiirid, sekéa organisaation joh-
tamistapoja.

Tutkimuksen tarkoitus: Opinnaytetydmme tarkoituksena on selvit-
téda puolistrukturoitujen haastatteluiden avulla Helsingin kaupungin
kirjoilla tydskentelevien sosiaalialan tydntekijoiden tytssajaksamista
ja tydhyvinvointia, koetun oikeudenmukaisuuden ja vaikuttamismabh-
dollisuuksien valossa. Aiomme kartoittaa, ettd minkalaiseksi julkisen
puolen avohoidon paihdetyotad tekevat ammattilaiset kokevat tydym-
paristonsa ilmapiirid ja vuorovaikutusta organisaation johdon
kanssa.

Henkil6tietojen suojaaminen: Haastateltavan nimi ei tule naky-
maan missaan vaiheessa opinnaytetyon prosessin aikana. Haastat-
teluissa emme kysy tietosuojalaissa suojattuja henkilékohtaisia asi-
oita kuten poliittista, uskonnollista vakaumusta, ammattiliiton jase-
nyyttd, rotua, kansalaisuutta jne. Haastattelut tallennamme, aineis-
ton kasittelya varten. Aineistoanalyysiprosessin aikana saadut vas-
taukset tulevat pelkistetyksi ja abstrahoiduksi siina maarin, ettei vas-
taajan henkilollisyytta voi endéa tunnistaa. Haastatteluista saatuihin
tietoihin paasevat kasiksi ja kasittelevat ainoastaan tutkimuksen suo-
rittajat eli llari Matuz ja Karoliina Laine.
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Haastattelut aiomme tallentaa joko nauhoittamalla tai muistiinpa-
noilla. Haastateltavien anonymiteetin pyrimme sailyttamaan koko
haastatteluprosessin aikana muun muassa kayttamalla henkilokoh-
taisia sahkopostiosoitteita kaupungin osoitteiden sijaan. Haastatte-
luista saadut materiaalit tallennamme muistitikkuun, jota tulemme pi-
tamaan lukollisessa lippaassa. Haastatteluissa tulemme valttAm&an
johdattelevien tai provosoivien kysymysten esittamista. Haastattelu-
kysymyksia laatiessamme ja aineistonkasittelyn aikana huomioimme
tyontekijoiden laissa saadettyja oikeuksia ja velvollisuuksia, kuten
sananvapaus, oikeus omaan mielipiteeseen, seka lojaliteettivelvolli-
suus ja salassapitovelvollisuus tydnantajaa kohtaan.

Tutkittavien oikeudet:

Voitte saada informaatiota henkilttietojen kasittelysta. tehda valitus
tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsotte, etta henkilGtietojanne
on kasitelty tietosuojalainsdddannon vastaiset. Haastatteluihin osal-
listuminen on taysin vapaaehtoista. Haastateltavan ei tarvitse vas-
tata kaikkiin kysymyksiin ja voi keskeyttdd haastattelun ilman perus-
teluja missa vaiheessa tahansa ilman mitaan kielteisia seurauksia.
Valmis opinnaytety0 julkaistaan THESEUS-palvelussa, jossa se on
vapaasti luettavissa.

Tutkimuksen kesto: Toukokuu-joulukuu 2023. Haastattelut py-
rimme toteuttamaan touko-kesakuun aikana. Haastatteluista saadun
aineiston kasittelyyn varaamme noin. 2 kuukautta, opinnaytetyon ka-
sikirjoitukseen noin 2—3 kk. Julkaisun jalkeen, eli joulukuun puoliva-
lissd tulemme havittdmaan aineiston.

Tutkimuksessa kerattyja henkilotietoja ei kayteta profilointiin tai
automaattiseen paatoksentekoon.

Henkilotietojen kasittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tu-
loksia raportoitaessa Teista kerattya tietoa ja tutkimusaineistoa kasi-
telladn luottamuksellisesti lainsdadannon edellyttamalla tavalla. Ai-
neisto analysoidaan ja tulokset raportoidaan ryhmaétasolla, jolloin yk-
sittainen henkilo ei ole tunnistettavissa.
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