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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa kahden Espoon lastensuojelun vastaanottokodin tyo-
hyvinvointia tukevia tekijoita. Opinnaytetyo toteutettiin yhteistyossa Lansi-Uudenmaan hyvin-
vointialueen kanssa. Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa tyohyvinvointia tukevia tekijoita
ja tuoda nimetonta tutkimustietoa yksikoiden esihenkiloille. Tutkimustiedon avulla esihenkiloi-
den olisi mahdollista kehittaa tyohyvinvointia tyoyhteisoissa, seka lisata tyon pitovoimaa.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisen tutkimuksen menetelmin. Tutkimusaineistoa kerattiin
verkkokyselyn ja ryhmahaastattelun keinoin Espoon lastensuojelun vastaanottokotien henkilo-
kunnalta. Aihetta tutkittiin positiivisen psykologian nakokulmasta. Opinnaytetyon tietoperusta
sisalsi nelja paateemaa. Paateemat olivat tyohyvinvoinnin kasite, psykologinen paaoma eli
tyontekijan tulkinta omasta hyvinvoinnista, sosiaalinen paaoma eli tyoyhteison ilmapiiri ja joh-
taminen, seka rakennepaaoma eli organisaation toimintatavat.

Tutkimustulokset osoittivat, etta tyohyvinvointia lastensuojelun vastaanottokodeissa lisasivat
erityisesti joustava tyovuorosuunnittelu, tiivis tyoyhteiso seka lahiesihenkilon tuki. Tyohyvin-
vointi koettiin paaasiassa hyvaksi, vaikka tutkimus nosti esiin myos kehittamiskohteita. Keskei-
simmiksi kehittamiskohteiksi nousi palautteen antamisen merkitys, perehdytyksen paivitys seka
verkostoyhteistyon sujuvoittaminen. Lansi-Uudenmaan hyvinvointialue on tuonut muutoksia
tyontekijoiden arkeen ja tyosuhde-etuuksiin. Tutkimus nosti esille muun muassa tarpeen tutkia
hyvinvointialueelle siirtymisen vaikutuksia henkiloston tyohyvinvointiin.

Asiasanat: lastensuojelu, vastaanottokoti, tyohyvinvointi, tyoyhteiso, pitovoima
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The purpose of the thesis was to investigate the factors that support well-being at work in two
child welfare reception centres in Espoo. The thesis was carried out in cooperation with the
Lansi-Uusimaa Welfare Region. The aim of the thesis was to identify factors that support well-
being at work and to provide anonymous research information to the heads of the units. With
the help of research information, it would be possible for supervisors to develop well-being at
work in work communities, as well as to increase the holding power of work.

The thesis was carried out using qualitative research methods. The research material was col-
lected by means of an online survey and group interviews from the staff of child protection
reception centres in Espoo. The topic was studied from the perspective of positive psychology.
The knowledge base of the thesis included four main themes. The main themes were the con-
cept of well-being at work, psychological capital, i.e. the employee’s interpretation of his or
her own well-being, social capital, i.e. the atmosphere and management of the work commu-
nity, and structural capital, i.e. the organisation’'s operating methods.

The results of the thesis showed that work well-being in child welfare reception centres was
especially increased by flexible work shift planning, a close working community and the support
of a close supervisor. Well-being at work was mainly perceived as good, although the survey
also highlighted areas for development. The importance of giving feedback, updating orienta-
tion, and smoothing network cooperation emerged as the most central areas for development.
Lansi-Uusimaa Welfare Region has brought changes to the daily lives of employees and to their
employment benefits. The thesis highlighted, among other things, the need to study the impact
of transition to the Well-being Region on employee well-being at work.

Keywords: child protection, reception home, well-being at work, work community, holding
power of work
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1 Johdanto

Viime vuosina sosiaali- ja terveysalan toiden julkisuuskuva on nayttaytynyt huonona. Erityisesti
mediaan on noussut kysymyksia alan tyontekijoiden vaihtuvuudesta ja tyooloista, seka palk-
kauksesta. Mediakuvan vastapainoksi tutkimuksessa lahdettiin tutkimaan lastensuojelun vas-
taanottokodin tyontekijoiden tyohyvinvointia tukevia tekijoita. Tutkimuksessa aihetta lahes-
tyttiin positiivisen psykologian nakokulmasta, jolloin oli mahdollisuus loytaa voimavara- ja pi-

totekijoita lastensuojelun tyontekijoiden arjesta.

Espoossa sijaitsee kaksi vastaanottokotia: Postipuun ja Poijupuiston lastensuojelun vastaanot-
tokodit. Yksikoilla on yhteinen palveluesihenkilo, jonka vuoksi opinnaytetyo toteutettiin mo-
lempiin Espoon alueen vastaanottokoteihin. Tarve tutkimukselle nousi yksikon lahiesihenkilolta
ja aihe syveni palveluesihenkilon toiveesta kartoittaa tyohyvinvointia tukevia tekijoita ja loytaa

keinoja tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.

Vastaanottokodin tyo on arvioivaa ja sijoitukset yksikossa kestavat maksimissaan 60 vuoro-
kautta. Lapsen lyhytaikaisen sijoituksen aikana vastaanottokodissa ehditaan tyoskentelemaan
vain lapsen akuuttien asioiden kanssa. (THL 2023a.) Tyo vastaanottokodissa voi olla kuormitta-
vaa, koska tyo on nopeatahtista, lasten tilanteet vaihtuvat nopeatempoisesti, tyota voi olla
maarallisesti paljon ja tyontekijoilta vaaditaan laajaa osaamista sosiaalihuollossa. Asiakkaiden
tihean vaihtuvuuden vuoksi yksikon ohjaajat eivat paase nakemaan lapsen elamantilanteen ke-
hitysta toisin kuin pitkaaikaisessa sijoituksessa. Parhaimmillaan lastensuojelutyon on kuitenkin
mahdollista tuottaa myonteinen tunnetila, joka motivoi tyon tekemiseen. Tata myonteista tun-
netilaa voidaan kutsua tyon imuksi. Tyon imu on suhteellisen pysyva tunnetila, jolloin tyo koe-
taan merkitykselliseksi, palkitsevaksi ja inspiroivaksi. Myonteiset asiakaskohtaamiset, esihen-
kilolta saatu tuki ja arvostus, seka mahdollisuus kehittya tyossa toimivat tyon voimavarateki-

joina ja lisaavat tyon imua. (Tiili & Kuokkanen 2021.)

Taman laadullisen tutkimuksen tarkoitus oli selvittaa kyselyn ja ryhmahaastattelun keinoin,
mitka tekijat tukevat tyohyvinvointia Poijupuiston ja Postipuun lastensuojelun vastaanottoko-
deissa ja kuinka tyohyvinvointia olisi mahdollista kehittaa tulevaisuudessa. Opinnaytetyon ta-
voitteena oli selvittaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyvia tekijoita ja tuoda nimetonta tut-
kimustietoa tuloksista esihenkilgille. Esihenkiloiden on mahdollista hyotya tutkimuksesta saa-
malla tietoa keinoista, joilla sitouttaa henkilokuntaa, lisata tyon pitovoimaa ja nain toteuttaa

laadukkaampaa sijaishuoltoa tutkimukseen valituissa tyoyhteisoissa.



2  Toimintaymparisto

Lastensuojelu perustuu lastensuojelulakiin 417/2007, joka turvaa lapsen oikeuden turvalliseen
kasvuymparistoon, tasapainoiseen ja monipuoliseen kehitykseen, seka erityiseen suojeluun.
Lastensuojelu edistaa lapsen kehitysta ja hyvinvointia, seka tukee vanhempia, huoltajia ja
muita lapsen hoidosta ja kasvatuksesta vastaavia henkildita. Vastuu lapsen hyvinvoinnista on
aina ensisijaisesti lapsen vanhemmilla ja muilla huoltajilla. Perheille tulee tarjota tarpeellista
apua riittavan varhain ja jarjestaa tarvittavat palvelut ja tukitoimet. Tarvittaessa lapsi ja perhe
tulee ohjata lastensuojelun piiriin ja lastensuojelun asiakkuus alkaa sosiaalityontekijan palve-

lutarpeen arvion perusteella. (Lastensuojelulaki 417/2007, THL 2023a.)

Lastensuojelun asiakkuuden alkamisen perusteita ovat lapsen tarve lastensuojelulain mukaisille
palveluille ja tukitoimille, lapsen kasvuolosuhteet eivat turvaa tai vaarantavat lapsen terveytta
ja kehitysta, tai jos lapsi omalla kayttaytymisellaan vaarantaa omaa terveyttaan ja kehitystaan.
Ensisijaisesti kaytetaan avohuollon tukitoimia, joihin ryhdytaan viipymatta, kun lastensuojelun
myos kiireellisella sijoituksella, huostaanotolla ja sijaishuollolla. Kiireellisessa sijoituksessa,
huostaanotossa ja sijaishuollossa lapsen hoito ja kasvatus jarjestetaan kodin ulkopuolella. Lap-
sen ollessa valittomassa vaarassa, lapsi voidaan sijoittaa kiireellisesti. Kiireellinen sijoitus kes-
taa enintaan 30 paivaa, ja sita voidaan jatkaa pisimmillaan 30 paivaa, mikali se on lapsen edun
mukaista. Kun sijaishuolto on lapsen edun kannalta tarpeellista, se on jarjestettava viivytyk-
setta. (Lastensuojelulaki 417/2007, THL 2023a.)

2.1 Sijaishuolto ja vastaanottokoti

Sijaishuolto tarkoittaa huostaanotetun, kiireellisesti sijoitetun tai lastensuojelulain valiaikai-
sella maarayksella sijoitetun lapsen kodin ulkopuolella jarjestettavaa hoitoa ja kasvatusta (THL
2023b). Sijaishuoltoa voidaan toteuttaa perhehoitona, ammatillisessa perhekodissa, lastensuo-
jelulaitoksessa tai muulla lapsen tarpeen mukaisella hoidolla (THL 2023c). Sijaishuoltopaikka
tulee valita niin, etta se vastaa parhaiten juuri kyseisen lapsen tarpeita. Ensisijaisena vaihto-
ehtona on perhehoito, mutta mikali se ei vastaa lapsen tarpeita, sijoitus tehdaan laitoshoitoon.
Lapsen tarpeiden selvityksesta ja paikan valinnasta vastaa sosiaalityontekija kuullen myos lasta
ja hanen vanhempiaan. Ennen sijoittamista sosiaalityontekijan kuuluu selvittaa lapsen lahiver-
kosto ja heidan mahdollisuutensa ottaa lapsi hoitoonsa. Lapsen sijoituspaikkaa valittaessa sel-
vitetaan lapsen terveydellinen tilanne seka huomioidaan hanen kielellinen, kulttuurillinen seka

uskonnollinen tausta. Sijoituksen tavoitteena on aina perheen yhdistaminen (THL 2023d.)

Vastaanottokodit ovat yksikoita, joiden tehtava on arvioida ja selvittaa lastensuojelun tar-

peessa olevan lapsen ja hanen perheensa elamantilannetta. Sijoitukset vastaanottokodeissa



ovat lyhytaikaisia, maksimissaan puolivuotta kestavia. Sijoituksen aikana tehdaan arvio, joka
tukee perhetta ja on lapsen edun mukainen, lapsen hoito- ja kasvatussuunnitelma seka kuntou-
tussuunnitelma perheelle. Sijoituksen aikana vastaanottokoti on vastuussa lapsen kasvun ja ke-
hityksen tukemisesta. Vastaanottokodin vastuulla on myos tarvittaessa huolehtia lapsen erityis-

hoidosta seka kuntoutuksen jarjestamisesta ja toteutumisesta. (THL 2023e.)

Vastaanottokodeissa tehdaan tyota lapsen, hanen vanhempiensa, seka perheen verkostojen ja
viranomaistahojen kanssa. Perheen kykya huolehtia lapsesta arvioidaan, ja perhetyota teke-
malla vanhempien kanssa pohditaan heidan haasteitaan ja voimavarojaan seka pyritaan loyta-
maan keinoja milla selvita arjessa ja haasteissa. (THL 2023e.) Lapsen tilanteen arvioinnissa
selvitetaan hanen fyysinen- ja psyykkinen terveytensa, koulutilanne, perhesuhteet, kaverisuh-
teet, vapaa-ajan vietto, mahdollinen rikollinen kaytos ja paihteidenkaytto. Tyohon kuuluvat
myos lapsen hoito ja huolenpito, arjen rutiinit ja niiden sujuminen seka sosiaalistensuhteiden
tukeminen. (Helminen 2016, 86.) Sijoituksen aikana paatetaan, onko lapsen mahdollista palata
kotiin vai tarvitaanko lyhytta tai pitkaaikaista sijoitusta kodin ulkopuolelle. Jos lapsen ei ole
mahdollista palata kotiin hanelle etsitaan tarpeita vastaava sijoituspaikka. (THL 2023e.) Vas-
taanottokodin henkilokunta huolehtii ja kulkee lapsen seka hanen vanhempiensa rinnalla koko
prosessin ajan. Tyo vastaanottokodissa on lapsen ja perheen tilannetta tukevaa, arvioivaa ja

rauhoittavaa. (Espoo 2023.)

2.2  Espoon vastaanottokodit

Espoon vastaanottokodit tarjoavat lyhytaikaista sijoitusta 7-17-vuotiaille Lansi-Uudenmaan hy-
vinvointialueella asuville lapsille. Espoossa sijaitsee kaksi lastensuojelun vastaanottokotia: Poi-
jupuisto ja Postipuu. (Espoo 2023.) Vastaanottokodit kuuluvat tammikuussa 2023 voimaan tul-
leen sote-uudistuksen myota Lansi-Uudenmaan hyvinvointialueeseen. Ennen sote-uudistusta Es-
poon vastaanottokodit palvelivat vain espoolaisia lapsia ja perheita, mutta uudistuksen myota

asiakkaina ovat koko Lansi-Uudenmaan hyvinvointialueen lapset ja perheet. (Vesilahti 2023.)

Poijupuiston ja Postipuun vastaanottoyksikoissa on kaksi 7 paikkaista osastoa. Poijupuistossa
osastot ovat tarkoitettu 13-17 vuotiaille lapsille. Postipuun yksikossa toinen osastoista on 13-
17 vuotiaille ja toinen 7-12 vuotiaille lapsille. (Vesilahti 2023.) Espoossa kiireellista sijoitusta
tarvitsevat alle kouluikaiset lapset pyritaan sijoittamaan perhehoitoon. Sijoitukset vastaan-
otoissa ovat lyhytaikaisia. Kiireellinen sijoituksen kesto on 30 vuorokautta ja sita on mahdollista

tarvittaessa jatkaa toisella 30 vuorokaudella (Lansi-Uudenmaan hyvinvointialue 2023.)

Poijupuiston ja Postipuun vastaanottokodeilla on yhteinen palveluesihenkild. Kaikissa yksikoissa
on omat lahiesihenkilot, eli vastaavat ohjaajat. Jokaisella osastolla tyoskentelee 8 ohjaajaa.

Lisaksi Poijupuistossa ja Postipuussa on molemmissa oma sairaanhoitaja ja yksikoiden yhteinen



toimintaterapeutti. Postipuussa ruokahuollosta vastaa kokki ja Poijupuistossa ruokahuollosta
vastaa erillinen ohjaaja, joka tarvittaessa toimii molempien osastojen arjessa mukana. Kaikissa
neljassa osastossa on yksi ohjaaja, jonka paaasiallisena vastuuna on tehda perhetyota. (Vesi-
lahti 2023.)

3 Tutkimuksen tietoperusta

Talentian jasenkyselyn perusteella on havaittu, etta sosiaalialan tyontekijat kokevat tyohyvin-
vointinsa heikentyneen sote-uudistuksen seurauksena. Uudistuksen toivottiin tuovan helpotusta
sosiaalialan tyovoimapulaan, jossa monet tyontekijat olivat jo ennestaan uupuneita suureen
tyotaakkaan. (Talentia 2023.) Marraskuussa 2022 ennen sote-uudistusta Talentian jasenkyselyn
mukaan 44 % koki joutuvansa tyoskentelemaan vastaan ammattietiikkaansa, tarkeimpina syina
vastaajat nostivat esiin kiireen, asiakkaiden liian suuren maaran, tyoajan riittamattomyyden
seka huonon johtamisen. Kyselyssa 48 % koki olevansa uupuneita tyonsa vuoksi ja 49 % vastaa-
jista harkitsi alan vaihtoa. (Talentia 2022.) Huhtikuussa 2023 lahes kaksi kolmasosaa sosiaalialan
tyontekijoista koki tyohyvinvoinnin heikentyneen entisestaan ja tyokuormituksen lisaantyneen
sote-uudistuksen vuoksi. Lastensuojelun tyontekijoista 32 % koki, etta asiakasmitoitus ei toteu-
tunut omassa tyossa. Henkiloston tyohyvinvointiin tulisi panostaa ja tyon aiheuttama kuormitus
ottaa vakavasti, silla laadukasta sosiaalipalvelua on mahdotonta toteuttaa ilman hyvinvoivaa
henkilostoa. (Talentia 2023.)

Vaikka tyohyvinvointi sosiaalialalla on ollut viime aikoina puhuttava aihe, tieteellista tutkimus-
tietoa lastensuojelulaitosten tyohyvinvoinnista on vahan. Suomessa pro graduja ja opinnayte-
toita lastensuojelun tyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyen on tehty useita ja monista eri na-
kokulmista katsoen, mutta opinnaytetyon lahteeksi soveltuvia tieteellisia tutkimuksia aihee-
seen liittyen loytyi yksi. Mettovaara & Tuovinen-Kakko (2023) ovat tutkineet Pohjois-Pohjan-
maalla lastensuojelun tyontekijoiden hyvinvointia vuosina 2022-2023. Myos he viittaavat tutki-
muksessaan siihen, etta tutkimustietoa sosiaalialan tyotekijoiden tyohyvinvoinnin vahvistami-
sesta ei ole saatavilla. Heidan toteuttamansa Tie hyvinvointiin -hankkeen tavoitteena oli tutkia
kokemusta tyohyvinvoinnin nykytilasta, nostaa esille ja kehittaa sosiaalialan veto- ja pitoteki-

joita, seka edistaa tyontekijoiden hyvinvointia. (Mettovaara & Tuovinen-Kakko 2023.)

Tiili & Kuokkanen mukaan (2021) tyo lastensuojelun sijaishuollossa koetaan merkitykselliseksi
ja palkitsevaksi, mutta sita voidaan pitaa myos haastavana, kuormittavana ja vaarallisena.
Tyoskentely lastensuojelussa voi olla vaativaa ja edellyttaa tyontekijoilta erityista osaamista.
Siihen voi liittya vakivaltatilanteita, heikkoa palkkausta tyon kuormitukseen nahden seka heik-
koja henkilostoresursseja. Talla hetkella ajankohtaisia ongelmia sijaishuollossa ovat haasteet
rekrytoinnissa ja palkattujen tyontekijoiden halu sitoutua tyohon pidemmaksi aikaa. Alan jul-

kisuuskuva on ollut huono ja esimerkiksi tyoharjoitteluissa saadut negatiiviset kokemukset
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karkottavat alan opiskelijoita tyonhausta. Kuitenkin tyota tehdessa lastensuojelun sijaishoito
koetaan usein arvokkaaksi ja motivoivaksi, mutta resurssit, tyoolot ja johtaminen tulisi saada
kuntoon. Tyohyvinvointiin toivotaan enemman panostusta ja sen parantamiseksi tarvitaan koko
tyoyhteison yhteistyota. Tyon jatkuvuuden kannalta sijaishuollossa lapsille olisi tarkeaa saada
luotettava, turvallinen ja sitoutunut tyontekija, joka voi hyvin ja viihtyy tyossaan. (Tiili & Kuok-
kanen 2021.)

Positiivisen psykologian tarkoitus on tutkia yksilon vahvuuksia ja kykya selvita elaman ongel-
mista. Se tutkii keinoja ihmisen hyvinvoinnin edistamiseksi ja nojautuu tutkimustuloksiin. Posi-
tiivinen psykologia tuo uusia nakokulmia ja joskus uusia ratkaisuja ongelmiin ja sen keskiossa
on hyvinvointi ja onnellisuus. Yksi positiivisen psykologian tavoitteista on etsia ja kehittaa ym-
paristoja ja olosuhteita, jotka edistavat ihmisen myonteista kasvua ja kehitysta. Se tunnustaa
ihmisen valisia eroja ja hyvaksyy kasitteet, jotka perustuvat tulkintoihin, kokemuksiin ja asen-
teisiin. Positiivinen psykologia sekoitetaan helposti positiiviseen ajatteluun, mutta positiivisen
psykologian aihepiiri on paljon laajempi. Positiivinen ajattelu liittyy positiiviseen psykologiaan
niin, etta tutkimukset ovat osoittaneet positiivisen ajattelun edistavan yksilon hyvinvointia.
(Ojanen 2021, luku 1.)

3.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointia on tutkittu jo yli sata vuotta, vain painopiste tutkimuksissa on ajan myota
muuttunut. Mankan & Mankan (2016) mukaan Martin Seligmania pidetaan positiivisen psykolo-
gian isana, silla 1990-luvulla han alkoi tarkastella tyohyvinvointia voimavaratekijoiden kautta.
Taman myota on alettu kiinnittaa enemman huomiota tyohon sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyy-
teen, jotka luovat innostusta, aloitteellisuutta ja luovuutta. Positiiviset tunteet rakentavat per-
soonallisia voimavaroja ja suojelevat hyvinvointia. Ne vaikuttavat tapaamme arvioida stressaa-
via tilanteita joustavammin, rauhallisemmin ja myonteisemmin, jolloin kehon toimintakyky pa-
lautuu nopeammin. Kielteisilla tunteilla on oma paikkansa ja tilansa tyoyhteisossa, tarkeinta
on kuitenkin se, etta myonteisia tunteita koettaisiin enemman kuin kielteisia. Myonteisyys ei
tarkoita jatkuvaa hyvalla mielella olemista tai hymyilya, vaan se on taitoa toipua ongelmien
aiheuttamista kielteisista tuntemuksista. (Manka & Manka 2016, 64-73.)

Tyohyvinvointia voidaan maaritella useilla eri tavoilla. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan seka yk-
silon etta tyoyhteison kokemusta. Yksilolle tai tyoyhteisolle tyohyvinvointi on yksinkertaisuu-
dessaan tunne tai kokemus siita, etta asiat ovat hyvin ja hallinnassa. Hyvinvoiva yksilo tai tyo-
yhteiso kokee tyonsa turvalliseksi, mielekkaaksi, terveelliseksi ja merkitykselliseksi, tyonteki-
jat ovat ammattitaitoisia ja tyoyhteiso on toimiva. Organisaatiota johdetaan hyvin ja tyonteki-
joita kohdellaan yhdenvertaisesti. Tyohyvinvointi tuntuu sujuvalta arjelta ja nakyy saavutet-

tuina tavoitteina. Tyontekija kokee tyopaikan hyvaksi, tyoyhteiso on vetovoimainen, joustava
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ja uudistumiskykyinen. Tyontekijat saavat tukea ja antavat tukea muille tyon arjessa. Tyoyh-
teison tyohyvinvointiin vaikuttavat mm. tyoyhteison rakenteet ja kaytannot, seka johtaminen.
Tyohyvinvointia voidaan kehittaa yhdessa, jolloin se lisaa osallisuuden kokemusta ja on innos-

tavaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2023, Sosiaali- ja terveysministerio 2023.)

Tyosta syntyvaa painetta voidaan tulkita joko tyohyvinvointia haastavaksi tai heikentavaksi.
Haastava paine koetaan yleensa positiiviseksi, silla se syntyy tekijoista, jotka kehittavat tyon-
tekijaa ja tarjoavat hanelle aikaansaamisen mahdollisuuksia. Haastavaa painetta ovat esimer-
kiksi aikapaineet, tyon moninaisuus, merkitykselliset tavoitteet ja tiukat aikarajat. Tyohyvin-
vointia heikentavaa painetta luovat tyoroolin epaselvyys, huonot yhteistyosuhteet, epaselvat
tavoitteet ja eparealistiset aikarajat. Erityyppisten paineiden erottaminen on tarkeaa, koska
tyohyvinvointia heikentava paine vaikuttaa negatiivisesti tyosuoritukseen ja pitkaan jatkues-
saan vie kokonaan voimat. (Manka & Manka 2013, 219-220.)

Manka & Manka (2016, 76) mukaan tyohyvinvointi koostuu kolmesta eri paaomatekijasta, psy-
kologisesta, sosiaalisesta ja rakennepaaomasta. Tyohyvinvoinnin keskiossa on psykologinen paa-
oma, eli se kuinka tyontekija tulkitsee itse omaa hyvinvointiaan. Sosiaalinen paaoma sisaltaa
tyoyhteison ilmapiirin ja johtamisen. Rakennepaaomalla tarkoitetaan organisaation toiminta-
tapoja. (Manka & Manka 2016, 76.)

3.2 Psykologinen paaoma, eli tyontekijan tulkinta omasta hyvinvoinnista

Tyoelaman muutokset vaativat tyontekijoilta sopeutumiskykya, mutta tuovat myos mahdolli-
suuden toimia itse muutoksen toimeenpanijoina. Tyontekijoilta odotetaan itseohjautuvuutta ja
vaikuttamista omaan, seka tyoyhteison tyohon. (Manka & Manka 2023, 203.) Tyon kuormitta-
vuuden lisaksi tyontekijaan vaikuttaa myos tyon ulkopuolella olevat asiat, kuten kuormittavat
tilanteet perhe-elamassa, oma ikaantyminen, sukupuoli, oman ajan riittamattomyys ja vahai-
nen liikunta. Jokainen ihminen kuormittuu, mutta meilla on olemassa palautumismekanismi,
jonka tavoitteena on palauttaa elimisto stressitilasta lepotilaan. Energiavarastojen ja hormo-
nitasapainon palauttamiseksi ihminen tarvitsee riittavan pitkaa lepoa 0oisin, vapaa-ajalla seka
viikonloppuisin. Riittava uni, keskimaarin 7-9 tuntia, on yksi tarkeimmista asioista henkilon fy-
siologisen elpymisen kannalta. Psykologinen palautuminen on sita, etta tyontekija itse kokee

olevansa kykeneva jatkamaan tyotaan. (Manka & Manka 2023, 227-230.)

Riittavan levon lisaksi ihminen tarvitsee psykologista irrottautumista, eli kykya sulkea tyoasiat
mielesta vapaa ajalla. Keskittyessaan esimerkiksi liikuntaan tai luovaan tekemiseen henkilo ei
ehdi ajatella tai murehtia tyoasioita. Rentoutuneen olotilan luodakseen voi valita esimerkiksi
tekemisen, joka ei vaadi fyysista tai alyllista ponnistelua, kuten kirjan lukemista, musiikin

kuuntelua tai liikkumista luonnossa. Taidon hallinnan kokemukset auttavat ihmista elpymaan,
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silla se tarjoaa mahdollisuuden kokea itsensa patevaksi muussakin kuin tyossa. Tallaisia taitoja
voivat olla esimerkiksi kasityot, kielten opiskelu tai lilkuntaharrastus. Jokainen tarvitsee myos
omaa aikaa vapaalla ollessaan, mahdollisuuden paattaa siita mita ja milloin tekee, tunnetta
kun kukaan vaadi mitaan. Lisaksi merkityksellisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteet lisaavat
kokemusta tyosta irrottautumisesta. Merkityksellisyytta voi saada hyvaa tekemalla, kuten aut-
tamalla muita ja yhteenkuuluvuutta koetaan panostamalla laheisiin ihmissuhteisiin. (Manka &
Manka, 2023, 230-231.)

Psykologinen paaoma muodostuu itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, optimismista ja sitkey-
desta. Itseluottamus on luottamusta omiin kykyihin selvita erilaisista tilanteista ja uskoa siihen,
etta tehtavan voi suorittaa menestyksellisesti. Hyvan itseluottamuksen omaava tyontekija aset-
taa itselleen tavoitteita, ottaa haasteita vastaan, on motivoitunut, tekee parhaansa tavoittei-
den saavuttamiseksi ja jatkaa eteenpain kohdatessaan haasteita. Toiveikas tyontekija haluaa
asettaa tavoitteita, saavuttaa niita ja tarpeen mukaan etsii vaihtoehtoisia polkuja paastakseen
tavoitteeseen. Toiveikas henkilo on itsenainen ja sisaltapain ohjautuva. Toiveikkuutta tyopai-
kalla lisaa muun muassa itse asetettu tavoite, haasteelliset mutta realistiset tavoitteet ja mah-
dollisuus niiden mittaamiseen, palkitseminen, harjoitteleminen ja koulutus. Realistista opti-
mismia on odottaa positiivisia tapahtumia ja kokea etta elamassa on enemman hyvia kuin huo-
noja asioita ja tapahtumia. Optimistin ei kuitenkaan tarvitse olla aina iloinen tai uskoa kaikkea
mahdolliseksi. Optimismi kannustaa henkiloa itsekuriin, menneisyyden analysointiin, tulevai-
suuden suunnitteluun ja ennakoivaan huolehtimiseen. Sitkeys on sita, etta epaonnistumisista
huolimatta henkilo aloittaa alusta ja on joustava. Sitkeys on myos muutoksiin sopeutumista.
Psykologista paaomaa voidaan kasvattaa, mutta se edellyttaa aktiivista itsensa kehittamista.
(Manka & Manka 2023, 207-217.)

3.3 Sosiaalinen paaoma, eli tyoyhteison ilmapiiri ja lahijohtaminen

Tyoyhteison toimivuus on suuri osa tyoilmapiiria ja sita kautta tyohyvinvointia. Kuitenkaan edes
hyva tyoyhteiso ei kannattele, mikali tyota on jatkuvasti liikaa ja riittamattomyyden tunne on
pysyva. Jokaisella tiimin jasenella on vastuu omasta toiminnastaan ja osallistavasta vuorovai-
kutuksesta. Tyokuormaa tyoyhteisdissa voi vahentaa erilaisten ohjeistusten selkeyttamisella,
turhien keskeytysten vahentamisella ja keskinaisen yhteistyon parantamisella. Sosiaalialalla
tyopaikan ilmapiirilta toivotaan avoimuutta, luottamusta ja huumoria. Turvallisessa ja keskus-
televassa tyoyhteisossa avoimuus auttaa kasittelemaan myos vaikeita aiheita. Toimivan tyoyh-
teison ilmapiiri on lisaksi myotatuntoinen ja kannustaa erilaisten tyon herattamien kysymysten
pohtimiseen. Hyvassa tyoyhteisossa otetaan huomioon tyontekijan vahvuudet ja osaaminen,

silla tuetaan tyon mielekkyyden kokemusta. (Holmi & Kekkonen 2023.)
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Keskeisia tyohyvinvointia tukevia tekijoita ovat johtamistaidot (Holmi & Kekkonen 2023). Lahi-
johtajien tehtavana on huolehtia siita, etta tyot saadaan tehtya, organisaatio menestyy, hen-
kilosto jaksaa tyoarjessa ja voi hyvin. Johtajien vastuulla on kehittaa ja edistaa tyooloja seka
tyoyhteison tilaa, samalla tulisi huomioida tyoyhteison toimivuutta ja yksiloiden tyohyvinvoin-
tia. (Karttunen, Sipponen, Tukiainen, Taskinen, Hakulinen, Kesti, Laaksonen & Lammintakanen
2017.) Johtaminen on vuorovaikutusta, jossa seka esihenkilolla etta tyontekijalla on oma roo-
linsa ja vaikutus toiseen. Hyva johtaminen edesauttaa luomaan hyvia tyoyhteisotaitoja, ja tyon-
tekijoiden hyvat tyoyhteisotaidot luovat pohjaa hyvan johtajuuden muodostumiselle. Esihenki-
l6ilta toivotaan reiluutta ja oikeudenmukaisuutta, esimerkillisyytta ja luotettavuutta, psykolo-
gista ja emotionaalista tukea seka tunnealykkyytta, tyontekijoista huolehtimista, tyontekijoi-
den valtuuttamista ja innostamista tavoitteiden saavuttamiseen, luovaan ajatteluun ja omien
ajattelutapojen kyseenalaistamiseen seka tyopaikan myonteisesta ilmapiirista huolehtimista.
(Manka & Manka 2023, 181-186.) Esihenkilon antaman ajan ja arvostuksen on koettu olevan
yhteydessa tyontekijoiden sitoutumiseen. Tarkeana pidetaan myos esihenkilon sisallollista
osaamista seka ymmarrysta tyon haasteista. (Holmi & Kekkonen 2023.) Esihenkilon ei kuiten-
kaan tarvitse olla yli-ihminen, silla tyoryhma voi kompensoida esihenkiloilta puuttuvia ominai-
suuksia. Hyva johtajuus muodostuu koko tyoryhman toimivuudesta, eika ainoastaan esihenkilon
ominaisuuksista. (Manka & Manka 2023, 186-187.)

Liiallinen tyomaara, johtamisen ongelmat ja asiakkaiden haastavuus vaativat johtajilta ja paat-
tajilta paatoksia ja toimintaa. Kun haastavaa tyota on sopivasti, sailyvat ilo ja mielenkiinto
tyohon. (Holmi & Kekkonen 2023). Tyota voi kuormittaa moni asia, kuten tyon sirpaleisuus ja
jatkuvat keskeytykset, toistuvat haastavat asiakastilanteet ja kohtuuton vastuu. Ty0ssa voi jou-
tua olemaan koko ajan valppaana, tehtavankuva voi olla epaselva, ja tyoajat voivat olla kuor-
mittavia, kuten vuorotyon tuoma epasaannollisyys. Tyota saattaa kuormittaa toimimaton vuo-
rovaikutus tyoyhteisossa ja huono tiedonkulku. Tyontekija voi kokea, ettei saa riittavasti esi-
henkilon tai tyoyhteison tukea, tyontekijaa voidaan kohdella epaasiallista tai kohtelu ei ole

tasapuolista. (Tyosuojelu 2023.)

Vuorotyon rasitusta voidaan vahentaa sopivalla tauotuksella, tyoajan organisoinnilla, seka ke-
hittamalla tyovuorojarjestelmaa. Tyontekijan jaksamisen kannalta tyovuorolistojen suunnitte-
lussa olisi hyva soveltaa vuorotyon ergonomisia periaatteita tyovuorojen, tyojaksojen ja lepo-
aikojen suhteen. Tyontekijan vaikutusmahdollisuus omiin tydaikoihin kuuluu tyon hallintaan ja
lisaa tyohyvinvointia. (Tyoturvallisuuskeskus 2016.) Myos vapailla, lomilla ja palkalla on suuri
merkitys tyon mielekkyyteen. Tutkimuksen mukaan tyon mielekkyytta lisaa mahdollisuus vai-
kuttaa omiin tyoaikoihin, jolloin perheen ja muun yksityiselaman yhteensovittaminen helpot-
tuu, ja sairauspoissaolot vahentyvat. (Holmi & Kekkonen 2023 & Tyoturvallisuuskeskus 2016.)
Tyontekijoiden osallistumista omaan tyovuorosuunnitteluun kutsutaan autonomiseksi tyovuoro-

suunnitteluksi (Tyoturvallisuuskeskus 2016). Henkiloston liian vahainen maara on ongelma,
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koska yllattavat tyontekijoiden poissaolot vaikuttavat kertautuessaan paikalla olevan henkilo-

kunnan tyomaaraan (Holmi & Kekkonen 2023).

3.4 Rakennepaaoma, eli organisaation toimintatavat

Tyohyvinvointi ei synny itsestaan organisaatiossa, vaan se vaatii systemaattista johtamista ku-
ten strategista suunnittelua ja toimenpiteita henkiloston voimavarojen lisaamiseksi. Strategiat
hyvinvoivan tyoyhteison tukemiseksi tulisi tehda yhdessa henkiloston kanssa ja osallistaa heita
mahdollisimman laajasti tavoitteiden suunnittelemiseen. On havaittu, etta mita enemman
tyontekijat saavat olla mukana suunnittelussa, sita kiinnostuneempia ja sitoutuneempia he ovat
toimimaan arjessa tavoitteiden mukaisesti. (Manka & Manka, 2016, 80-82). Sosiaalialalla johta-
miselta toivotaan avoimuutta ja sita, etta hyvin tehty tyo palkitaan (Holmi & Kekkonen 2023).
Tarkeimmiksi tyosuhde-eduiksi on nostettu kattava tyoterveyshuolto ja tyonantajan tuki hyvin-
voinnin yllapitamiseksi. Myos rekrytointilisa ja terveellinen tyoymparisto nahdaan tarkeina te-
kijoina uuteen tyohon hakeutuessa. Bonusjarjestelmista sosiaalialan tyontekijat arvostavat eri-

tyisesti tulospalkkiota, henkilokohtaista palkan lisaa ja vuosibonuksia. (Paulin 2017.)

Pitovoima tyossa muodostuu useista tekijoista, se liitetaan usein tyon imuun, tyon iloon, tyo-
tyytyvaisyyteen ja kulttuuriin. Tyopaikan pitovoiman yhteydessa puhutaan usein myos sitoutu-
misesta. Rekrytoinneissa panostetaan usein tyonantajamielikuvaan ja luodaan kuvaa vahvasta
vetovoimasta. Tyontekijan palkkaamisen jalkeen tyonantajan on lunastettava rekrytoinnissa
annetut lupaukset tyon arjessa. Vain nain on mahdollista sitouttaa tyontekija ja vahvistaa tyo-
paikan pitovoimaa. (Great Place to Work 2024.) Arvostavalla, tasa-arvoisella ja kuuntelevalla
johtamisella on suuri merkitys pitovoiman lisaamiseen. Tarjoamalla mahdollisuuksia koulutuk-
seen ja kehittymiseen, voidaan lisata tyontekijan sitoutumista ja lojaaliutta, seka viestii tyon-
pitovoimasta, on mahdollista kasvattaa tyontekijoiden motivaatiota ja innovatiivisuutta, joka
nakyy tyontekijoiden joustavuutena myos muutoksissa ja haastavissa tilanteissa. (Great Place
to Work 2024.)

Tyoympariston turvallisuutta ja terveellisyytta, seka tyontekijoiden fyysista ja psyykkista voin-
tia valvotaan tyosuojelulailla. Sen tarkoituksena on parantaa tyoolosuhteita ja tyoymparistoa,
turvata ja yllapitaa tyontekijoiden tyokykya, seka varautua riskeihin ja vaaratilanteisiin ennalta
tai estaa ne kokonaan. Onnistuneessa tyoymparistossa tyontekijat ja asiakkaat ovat tyytyvaisia
ymparistoon. Tyopaikan tulee laatia mm. pelastussuunnitelma, turvallisuussuunnitelma, seka
huolehtia tyoterveyshuollon jarjestamisesta. Tyoterveyshuolto jarjestetaan tyosta johtuvien
terveysvaarojen ehkaisemiseksi seka tyontekijoiden turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suo-

jelemiseksi ja edistamiseksi. Tyoterveyshuolto voidaan jarjestaa omalla tyoterveysasemalla tai
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palvelut voidaan ostaa yksityiselta tai kunnalliselta palvelun tuottajalta. (Tyoturvallisuuskeskus
2016.)

Vastuu tyoturvallisuudesta jakautuu organisaatioissa kaikille ylimmasta johdosta yksittaiseen
tyontekijaan saakka, vastuunjako kirjataan tyosuojelun toimintaohjelmaan. Tyontekijan tulee
voida tyoskennella ja liikkua tyopaikalla turvallisesti. Parhaiten tavoitteeseen turvallisesta tyo-
ymparistosta paastaan osallistavalla suunnittelulla, jossa hyodynnetaan kayttajien tietoja ja
kokemuksia tyoymparistosta. Vuorovaikutteinen suunnitteluprosessi antaa lisaksi tyontekijoille
kokemuksen osallisuudesta ja yhteisollisyydesta organisaatiossa. Tyontekija tulee perehdyttaa
tyohon, antaa riittavat tiedot tyon vaaratekijoista, seka opastaa mahdollisten riskitilanteiden
estamiseksi. Tyoturvallisuudesta huolehtiminen kuuluu koko henkilokunnalle. (Tyoturvallisuus-
keskus 2016.) Tyon kuormittavuutta ehkaisevana tekijana toimivat perustehtavaa tukevien ra-
kenteiden kayttomahdollisuus, toimivat tyovalineet ja tietojarjestelmat, seka tyonohjaus. Li-
saksi toimivat tyokaytannot, selkeat ohjeistukset ja perehdytys vahentavat tyon kuormitta-
vuutta olennaisesti. Organisaation ja palvelujarjestelmien joustavuus muuttuvissa tilanteissa
mahdollistaa asiakkaalle yksilolliset ja oikea-aikaiset palvelut. Riittavat resurssit takaavat sen,
etta sosiaalialan ammattilaiset voivat kayttaa tyoajan omaan perustehtavaansa. (Holmi & Kek-
konen 2023.)

4 Tutkimuksen menetelmat ja toteutus

Tutkimusaiheena oli Espoossa sijaitsevien Poijupuiston ja Postipuun lastensuojelun vastaanot-
tokotien tyontekijoiden tyohyvinvointia tukevat tekijat. Tutkimuksen tarve nousi yksikon joh-
tajan ehdotuksesta kartoittaa tyontekijoiden kokemuksia tyohyvinvoinnista. Tutkimusaihe sy-
veni yksikoiden palveluesihenkilon toiveesta tutkia tyohyvinvointia tukevia ja vahvistavia teki-
joita seka tyossa jaksamista. Tutkimuksessa lahestytaan aihetta positiivisen psykologian nako-
kulmasta ja tutkitaan tyohyvinvoinnin voimavaroja vahvistavia tekijoita. Espoossa sijaitsee
kaksi vastaanottokotia ja tutkimus rajautui koskemaan naita kahta tyodyhteisoa. Rajauksen
vuoksi tutkimuksessa on mahdollista loytaa parhaat mahdolliset keinot tyohyvinvoinnin kehit-
tamiseksi seka loytaa pitotekijat, jotka sitouttavat tyontekijoita tyonantajaan. Espoon lasten-
suojelun vastaanottokodeilla on yhteinen palveluesihenkilo, jonka vuoksi opinnaytetyo toteu-
tetaan molempiin Espoon alueen vastaanottokoteihin. Tutkimuksen ajan tehtiin yhteistyota
vastaanottokotien lahiesihenkiloiden ja palveluesihenkilon kanssa. Palveluesihenkilolta saatiin
tutkimuksen alkuvaiheessa suullinen lupa kayttaa yksikoiden nimia opinnaytetyossa. Tutkimuk-

selle myonnettiin tutkimuslupa lokakuussa 2023, sen myonsi Lansi-Uudenmaan hyvinvointialue.
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4.1 Opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus

Tutkimuksen tarkoitus on selvittaa mitka tekijat tukevat tyohyvinvointia Poijupuiston ja Posti-
puun lastensuojelun vastaanottokodeissa ja kuinka tyohyvinvointia olisi mahdollista kehittaa
tulevaisuudessa. Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa tyontekijoiden tyohyvinvointia tukevia
tekijoita ja tuoda nimetonta tutkimustietoa tuloksista esihenkilolle. Esihenkilo voi hyotya tut-
kimuksesta saaden tietoa keinoista, joilla sitouttaa henkilokuntaa, lisata tyon pitovoimaa ja
nain toteuttaa laadukkaampaa sijaishuoltoa valituissa tyOyhteisoissa. Esille nostetaan kolme

tutkimuskysymysta tyohyvinvointiin liittyen:

1. Mitka tyohyvinvointia vahvistavat tekijat toteutuvat Postipuun ja Poijupuiston vastaan-
ottokodeissa?

2. Milla tavalla tyohyvinvointia tukevat tekijat nakyvat vastaanottokotien arjessa?

3. Mita konkreettisia keinoja tyohyvinvoinnin vahvistamiseen voidaan lisata tulevaisuu-

dessa?

4.2  Tutkimusmenetelmat

Tutkimusaineistoa voidaan kerata usein eri tavoin. Tutkijan tulee valita menetelma, jolla vas-
tataan parhaiten tutkimuskysymykseen. Lisaksi tutkimusaineiston valintaan vaikuttaa kaytan-
non asiat, kuten tutkijan aikaisempi kokemus ja kaytettavissa olevat laitteet. (Tiedelukutaito
2023.) Tutkimusasetelman on mahdollista muovautua tutkimusprosessin aikana, silla ja tutki-
muksessa olevat ilmiot voivat olla ennalta tuntemattomia ja moniulotteisia (Puusa & Juuti
2020).

Laadullisessa tutkimuksessa keskitytaan tarkastelemaan yksittaisia tapauksia ja keskeista on
tutkimukseen osallistuvien henkildiden nakokulmat ja kokemukset. Tutkimuksessa keskitytaan
tutkittavan omakohtaisiin kokemuksiin, ajatuksiin, tuntoihin, kasityksiin ja tulkintoihin. (Puusa
& Juuti 2020.) Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta henkilot, joilta tietoa kerataan
tietavat tutkittavasta ilmiosta paljon tai heilla on omakohtaista kokemusta asiasta. Tiedonan-
tajien valinta tulee olla harkittua ja tarkoitukseen sopivaa. (Tuomi & Sarajarvi 2017.) Laadulli-
sessa tutkimuksessa olisi hyva paasta lahelle tutkittavia, jotta voisimme ymmartaa ja saada
riittavan kasityksen tutkittavien ideoista, huolista, haluista, tarkoituksista, kaytannoista ja ra-
joituksista. Kuitenkin samaan aikaan tulisi pitaa riittava etaisyys, jotta tutkijat voisivat nahda
selvasti ja luoda uusia ymmarryksen tasoja. (Puusa & Juuti 2020.) Laadullinen tutkimus on em-
piirista ja ymmartavaa tutkimusta. Sen yleisimmat aineistonkeruumenetelmat ovat haastattelu,

kysely, havainnointi ja erilaisista dokumenteista koottu tieto. Edella mainittuja menetelmia
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voidaan kayttaa yksittain tai eri tavoin yhdistettyna tutkimusresurssien ja tutkimusongelman

mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2017.)

4.3  Kysely ja haastattelu tutkimusmenetelmana

Kun tutkimuksessa haluamme tietaa mita ihminen ajattelee tai miksi han toimii tietylla ta-
valla, on jarkevaa kysya hanelta esimerkiksi haastattelun tai kyselyn keinoin. Kyselyn ja haas-
tattelun avulla on mahdollista tutkia erilaisia ilmioita ja hakea vastauksia tutkimusongel-

maan. (Tuomi & Sarajarvi 2017.)

Kyselya kaytetaan hyvin yleisesti tutkimusmenetelmana. Se on tehokas ja helppo menetelma,
jonka avulla on mahdollista kerata tutkittavasta aiheesta tietoa helposti ja laajasti. Huonona
puolena kyselyssa saattaa olla keratyn tiedon pinnallisuus ja vastaaja voi ymmartaa kysymykset
eri tavalla kuin ne ovat tarkoitettu. Vastaaja voi lopettaa kyselyyn vastaamisen kesken kyllas-
tyttyaan vastaamiseen tai hairiintya jostain ulkoisesta arsykkeesta kyselya tayttaessaan, jolloin
tulokset eivat valttamatta pida paikkaansa. Kyselyita voidaan suorittaa monella erilaisella ta-
valla, esimerkiksi puhelimitse tai kasvotusten, lahettamalla kysely postitse tai virtuaalisesti.
Kyselya voidaan soveltaa monien erilaisten asioiden ja aiheiden tutkimiseen. Kyselyn luotetta-
vuuden ja kattavuuden kannalta on tarkeaa, etta kyselyn laatijalla on tarpeeksi tietoa aiheesta,
josta kyselya ollaan tekemassa. (Oppariapu 2023.) Kyselyn tavoitteena on saada vastaus jokai-
seen kysymykseen annettujen vaihtoehtojen sisalla ja siina kysytaan tutkimuskysymysten kan-
nalta merkityksellisia kysymyksia. Jokaiselle kysymykselle tulee loytya perustelu tutkimuksen
viitekehyksesta, tutkittavasta ilmiosta tai ennalta tiedetysta tiedosta. (Tuomi & Sarajarvi
2017.) Puolistrukturoitu kyselylomake etenee tiettyjen keskeisten teemojen ymparilla ja niita
voidaan avata tarkentavilla kysymyksilla (Tuomi & Sarajarvi 2017). Siina yhdistetaan suljettuja
kysymyksia ja avoimia kysymyksia yhdessa kyselyssa. Avoimilla kysymyksilla mahdollistetaan

yksilolliset vastaukset ja suljetuilla kysymyksilla tilastollinen analyysi. (Ahaslides 2023.)

Teemahaastattelussa pyritaan loytamaan merkityksellisia vastauksia tutkimuksen tarkoituksen
ja tutkimuskysymysten mukaisesti. Haastattelu toteutetaan vuorovaikutuksessa haastateltavien
kanssa ja siina korostetaan heidan tulkintojansa asioista. Tarkeinta haastattelussa on saada
mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta aiheesta, joten haastateltavan on perusteltua tie-
taa ennalta vahintaan haastattelun aihe. (Tuomi & Sarajarvi 2017.) Ryhmahaastattelussa kes-
kustellaan yhdessa siten, etta haastattelija puhuu koko ryhmalle, mutta saattaa esittaa kysy-
myksia myos yksittaisille henkiloille ryhmassa. Ryhmahaastattelut voivat olla pari- tai tasma-
ryhmahaastatteluja. Ryhmahaastattelu on mahdollista toteuttaa teemahaastattelurunkoa
apuna kayttaen. Haastattelijan tehtavana on huolehtia, etta kaikki teemat kaydaan lapi ja kan-
nustaa kaikkia ryhman jasenia vapaamuotoiseen ja monipuoliseen keskusteluun. Haastateltavan

ryhman koko riippuu siita, millaista tietoa haastattelusta on tarkoitus saada. Ryhman koko



18

kannattaa pitaa kohtalaisen pienena, jotta haastattelun taltiointi olisi helpompaa seka keskus-
telu pysyisi aktiivisena. (KvaliMOTV 2023.)

Ryhmahaastattelun etuina ovat nopea tiedon saanti useilta henkiloilta samanaikaisesti, ryhman
jasenten antama tuki toisilleen sosiaalisessa tilanteessa ja asioiden muistamisessa. Menetelman
haasteina voivat olla ryhman kanssa yhteisen ajan loytaminen haastattelulle, uskallus kertoa
omista mielipiteistaan rehellisesti ryhmassa, tilanteen nauhoittaminen ei ole ongelmatonta aa-
nen kantavuuden ja paalle puhumisien vuoksi. Ryhman ilmapiiri voi olla haastattelua kannatte-
leva voima tai taysin painvastainen tekija. Myos haastattelijan roolilla on suuri merkitys haas-
tattelun onnistumiseen, hanen taytyy osata olla lasna ja saada rohkaistua myos hiljaisemmat
osallistujat osallistumaan keskusteluun. Litterointi suositellaan tehtavaksi pian haastattelun
jalkeen, jotta tilanne ja keskustelu ovat viela haastattelijan tuoreessa muistissa (KvaliMOTV
2023.)

4.4  Tutkimusmenetelmien perustelu

Kysely ja haastattelu ovat laadullisen menetelman aineistonkeruun mahdollisuuksia. Laadullista
aineistoa kerattaessa tutkimukseen osallistuja kertoo aiheesta vapaasti. (Tuomi & Sarajarvi
2017.) Kyselylomake on mahdollista lahettaa suurelle osallistujaryhmalle. Kyselyssa osallistujia
kertoo esimerkiksi, onko han samaa mielta esitetysta vaitteesta, tai voi arvioida tietyn koke-
muksen voimakkuutta ja yleisyytta. (Tiedelukutaito 2023.) Haastattelu voi olla etukateen suun-
niteltu, haastattelijalla voi olla erilaisia teemoja tai tarkkoja kysymyksia osallistujille. Haas-
tattelun etuna on joustavuus, silla haastattelijan on mahdollista toistaa kysymys, oikaista vaa-
rinymmarryksia, selventaa ilmausten sanamuotoa ja kayda keskustelua haastateltavien kanssa.
(Tuomi & Sarajarvi 2017).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia tyontekijoiden omakohtaisia kokemuksia tyohy-
vinvointia tukevista tekijoista Espoon vastaanottokodeissa. Aihetta tarkastellaan laadullisen
tutkimuksen nakokulmasta, jolloin saadaan paremmin yksiloiden omat mielipiteet ja tuntemuk-
set nakyviksi. Tyohyvinvointia tukevia tekijoita tutkittaessa tutkimuskohteena on luonnollisesti
tyoryhma. Opinnaytetyossa luodaan Google Forms-kysely kaikille 40 vastaanottokodin tyonte-
kijalle. Kyselyn jalkeen tietoa syvennetaan ryhmahaastattelemalla vapaaehtoisia vastaanotto-

kodin tyontekijoita.

Yksilohaastattelujen luominen jokaiselle 40 Poijupuiston ja Postipuun henkilokunnan jasenelle
olisi aikaa vievaa niin tutkijoiden kuin tutkittavien kannalta ja tutkimustulosten analysointi olisi
vaikeaa. Lisaksi haasteena olisi saada jokaisen ryhman jasenen aani kuuluviin, mikali koko ai-
neistonkeruu toteutettaisiin ryhmahaastatteluina. Haastattelijan vastuulla on huolehtia siita,

etta jokaisen haastateltavan mielipide tulee kuulluksi. Koko henkilostolle luotu verkkokysely
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mahdollistaa jokaisen tyontekijan aanen kuulumisen. Verkkokyselysta saatua tutkimustietoa on
mahdollista syventaa ryhmahaastattelun avulla. Rajattu otanta ryhmahaastattelussa mahdollis-

taa luotettavan tutkimusaineiston analysoinnin ja turvaa tutkimusetiikan toteutumisen.

4.5  Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavien tutkimustulosten saamiseksi ja tutkimusetiikan turvaamiseksi tassa opinnayte-
tyossa luotiin koko henkilostolle verkkokysely tyohyvinvoinnista. Verkkokyselyn avulla tutkimus-
kysymykset voidaan kohdistaa juuri Poijupuiston ja Postipuun vastaanottokotien tyontekijoille
ja vastaajien maara saadaan maksimoitua. Verkkokyselyn mahdollisuutena on tuottaa anonyy-
mia tutkimusaineistoa, jossa jokaisen vastaajan aani tulee kuulluksi. Verkkokyselyyn vastaami-
nen on nopeaa ja helppoa jokaiselle tyoryhman jasenelle, eika se vie paljon aikaa asiakastyon
toteuttamisesta. Kyselyyn on lisaksi mahdollista vastata tyontekijalle parhaiten sopivaan ai-

kaan.

Tutkimustiedon syventamiseksi verkkokyselyn jalkeen toteutetaan ryhmahaastattelu rajatulle
otannalle. Ryhmahaastattelussa nostetaan esille verkkokyselyista esille nousseita tyohyvinvoin-
tiin liittyvia aiheita Poijupuiston ja Postipuun vastaanottokodeissa. Kyselyn ja ryhmahaastatte-
lun luominen mahdollistaa tutkimustiedon analysoinnin syvemmin ja aineistoon saadaan tar-
kempaa tietoa tyohyvinvointia tukevista tekijoista, seka tyon pitotekijoista ja mahdollisista
kehittamiskohteista. Kaikki tutkimusaineisto analysoidaan kyselyn ja ryhmahaastattelun jal-

keen.

Verkkokyselyn tavoitteena on vastata tutkimuskysymykseen: Mitka tyohyvinvointia vahvistavat
tekijat toteutuvat Postipuun ja Poijupuiston vastaanottokodeissa? Tyohyvinvointia vahvistavia
tekijoita voivat olla esimerkiksi ergonominen tyovuorosuunnittelu, tyon tauotus ja hyva johta-
minen. Ryhmahaastattelun kysymykset luodaan tyontekijoiden verkkokyselyssa annettujen vas-
tausten perusteella. Ryhmahaastattelun tavoitteena on vastata kysymyksiin: Milla tavalla tyo-
hyvinvointia tukevat tekijat nakyvat vastaanottokotien arjessa ja millaisia konkreettisia keinoja
tyohyvinvoinnin vahvistamiseen voisi lisata tulevaisuudessa? Ryhmahaastattelun keskeinen ta-
voite on loytaa kaytannon keinoja henkilokunnan sitouttamiseksi, seka tyohyvinvoinnin tuke-

miseksi ja lisaamiseksi.

5  Tutkimuksen eettisyys

Suomalainen tiedeyhteiso on sitoutunut noudattamaan hyvaa tieteellista kaytantoa, jonka yksi
osa-alue on tutkimusetiikka. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusetiikka tulee ottaa huomioon

tyon aloituksesta loppuun saakka, tyon jokaisessa vaiheessa. (Vuori 2023.) Haastateltaville on
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eettisesti perusteltua kertoa, mita aihetta haastattelu koskee (Tuomi & Sarajarvi 2017). Tutki-
muksessa kunnioitetaan tutkittavien ihmisarvoa ja yksityisyytta, seka itsemaaraamisoikeutta.
Kaikki tutkittu tieto on arvokasta ja jokaista yksiloa tulee kohdella tasa-arvoisesti ja kunnioit-
taen. Tutkimustulokset tulee avata totuudenmukaisesti ja neutraalisti. Tutkimus ei saa aiheut-
taa hankaluuksia tutkittaville. Hyvaan tutkimusetiikkaan kuuluu jatkuva tutkijoiden itsereflek-
tointi ja kriittisyys omaa tyota kohtaan, joka tehdaan nakyvaksi tutkimuksessa. Tutkimukseen
vastaaminen on aina vapaaehtoista, ja sen voi keskeyttaa missa tahansa tutkimuksen vaiheessa.
(Vuori 2023.)

Ennen tutkimuksen aloittamista on sovittava aineiston omistus- ja kayttooikeuksista, kasitte-
lysta, sailyttamisesta seka mahdollisesta avaamisesta. Sopimuksia on mahdollista tarkistaa tut-
kimuksen edetessa. Tutkimuksen aineistojen kasittelyssa noudatetaan tietosuojalainsaadantoa
seka salassapitoon, luottamuksellisuuteen ja vaitioloon liittyvia saannoksia. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2023.) Kaikki tutkimuksesta saatu tieto on arvokasta, eika tutkijan kasitykset
tai mielipiteet vaikuta tuloksien tulkintaan vaaristavasti (Tietoarkisto 2023). Tutkimusta aloit-
taessa on hyva suunnitella missa ja kuinka pitkaan tutkimusaineistoa sailytetaan tutkimuksen
jalkeen. Tutkimuksen jalkeen aineisto sailytetaan tarpeelliseksi katsottu aika ja sen jalkeen
aineisto kuuluu havittaa asianmukaisesti. Vastuu aineiston sailyttamisesta ja havittamisesta on
tutkijalla. Tutkittavia tulee tiedottaa mita keratylle aineistolle tapahtuu. (Ita-Suomen yliopisto
2023.)

Tutkimusaineiston eettisyyden takaamiseksi kysely ja haastattelu toteutetaan nimettomasti,
tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Luomalla nimettoman verkkokyselyn (liite 2)
kaikille Espoon lastensuojelun vastaanottokotien tyontekijoille voidaan maksimoida vastaaja-
maaraa, saadaan mahdollisimman luotettavaa ja nimetonta tutkimusaineistoa tiedon analysoi-
miseksi. Verkkokyselyn myota jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus tulla kuulluksi. Kyselylo-
makkeen alkuun liitetaan saatekirje (liite1), jossa on tietoa tutkimuksesta ja siihen osallistu-
misesta. Haasteena tutkimuksessa voi olla tyontekijoiden vahainen osallistuminen luotuun ky-
selyyn. Saatekirjeen yhteyteen lisattiin kutsu osallistua ryhmahaastatteluun, jossa tyontekijalla

on mahdollisuus avata omia nakemyksiaan yksityiskohtaisemmin tyohyvinvointiin liittyen.

Ryhmahaastattelun kysymykset (liite 4) luodaan kyselyn vastausten perusteella. Ryhmahaastat-
teluun valitaan enintaan kahdeksan vapaaehtoista tyontekijaa. Toisena haasteena tutkimusai-
neiston keraamisessa voi olla tyontekijoiden motivoiminen ryhmahaastatteluun. Ryhmahaastat-
telun tavoitteena on saada mahdollisimman luotettavaa aineistoa analysoitavaksi juuri Poiju-
puiston ja Postipuun tyontekijoille raataloityna. Nimettomassa haastattelussa ei ole tarvetta
saada tyontekijoiden henkilotietoja, eika ketaan tyontekijaa ole mahdollista tunnistaa vastaus-

tutkimusetiikan mukaisesti. Jokaiselta ryhmahaastatteluun osallistuvalta pyydetaan lisaksi
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kirjallinen suostumus (liite 3) ryhmahaastattelun aanittamiseen tutkimusaineiston luotettavan

analysoinnin takaamiseksi.

Kaikki kyselyssa ja ryhmahaastattelussa saatu tutkimusaineisto tulkitaan, analysoidaan ja ra-
ken, eika yksittaiset vastaukset tule esihenkiloiden tai muiden yksikon tyontekijoiden tietoon.
Haastattelukysymykset asetellaan niin etta ne eivat ole johdattelevia, tulosten analysoinnissa
tutkijoiden omat mielipiteet ja nakemykset pysyvat neutraaleina ja tyontekijoita kunnioitta-
vina. Tutkimuksen paatyttya tutkimusaineisto havitetaan asianmukaisesti poistamalla tutkimus-
aineistot elektroniikkalaitteilta ja silppuamalla kirjalliset suostumukset ryhmahaastatteluun

liittyen.

6  Kyselyn tulokset

Tassa opinnaytetyossa kyselylla tarkoitetaan Google Forms-alustalla toteutettua verkkokyselya.
Kysely (liite 2) lahetettiin yhdessa saatekirjeen (liite 1) kanssa kaikille 40 vastaanottokodin
tyontekijalle. 22 henkiloa vastasi kyselyyn, vastausprosentti on 55 %. Kysely toteutettiin puo-
listrukturoidusti ja sen teemat jaettiin kolmeen paaotsikkoon, mista tyohyvinvointi koostuu.
Paaotsikot olivat psykologinen paaoma, sosiaalinen paaoma ja rakennepaaoma. Lisaksi kyse-
lyssa esitettiin avoimet kysymykset konkreettisista asioista, jotka tukevat vastaajan tyohyvin-
vointia, seka kokeeko vastaaja hanen tyossaan olevan tarpeeksi pitotekijoita. Kyselyssa pyy-
dettiin vastaajaa arvioimaan kokonaisuudessa omaa tyohyvinvointiaan seka annettiin mahdolli-

suus nostaa esille muita tyohyvinvointia tukevia tekijoita, joita kyselyssa ei ollut nostettu esille.

6.1 Psykologinen paaoma

Ensimmaisessa osiossa kysyttiin tyontekijoiden kokemuksia psykologisesta paaomasta eli heidan
kokemuksiansa omasta hyvinvoinnista. 16 vastaajaa, eli 72,7 % vastaajista koki hanella olevan
positiivinen ajatus omasta tyostaan. 18 vastaajaa, eli 81,8 % vastaajista koki tyonsa merkityk-
selliseksi. Vastaajista 15, 68,2 % koki onnistumisen tunteita tyossaan seka tyonsa mielekkaana.
13 vastaajaa, 59,1 % koki tyonsa arvostetuksi ja 10 vastaajaa 45,5 % vaikuttavaksi. 19 vastaajaa
86,4 % koki, etta heilla on mahdollisuus hyodyntaa omaa osaamistaan tyossaan. 100 % vastaa-
jista koki jaksavansa tyossaan fyysisesti ja 19 vastaajaa, 86,4 % henkisesti. 17 vastaajaa 77,3 %

koki pystyvansa irrottautumaan tyostaa vapaa-ajalla.
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Oma hyvinvointi, eli psykologinen pddoma Rastita kaikki vaihtoehdot, jotka kuvaavat tilannettasi.

22 vastausta

Minulla on positiivinen ajatus ty...
Koen tyoni merkitykselliseksi.
Koen onnistumisen tunteita tyo...
Ty6ni on mielekéasta.

Koen tyéni arvostetuksi.

Koen tyoni vaikuttavaksi.

Voin hytdyntdd omaa osaamist...
Jaksan fyysisesti tyossani.
Jaksan henkisesti tydssani.
Pystyn vapaa-ajalla irrottautum...

16 (72,7 %)
18 (81,8 %)
15 (68,2 %)
15 (68,2 %)
13 (59,1 %)
10 (45.5 %)
19 (86,4 %)
22 (100 %)
19 (86,4 %)
17 (77,3 %)

0 5 10 15 20 25
Kuvio 1: Kyselyn tulokset, oma hyvinvointi

Seuraavaksi vastaajia pyydettiin arvioimaan hanen riittavaa palautumistaan tyosta vapaa-ajal-
laan asteikolla 0-5, niin etta numero 0 on hyvin heikko palautuminen ja numero 5 erittain hyva
palautuminen. Vastaajista 4, 18,2 % antoi omalle palautumiselleen arvosanaksi 2, 7 vastaajaa,

31,8 % kolmosen ja 11 vastaajaa 50 % nelosen.

Palaudun tyostani riittavasti vapaa-ajalla Arvioi asteikolla 0-5
22 vastausta

15
10 11 (50 %)
7(31,8 %)
5
4 (18,2 %)
0(0 %) 0(0 %) 0(0 %)
o 1 \ 1
0 1 5

Kuvio 2: Kyselyn tulokset, tyosta palautuminen

6.2 Sosiaalinen paaoma

Toisessa osiossa keskityttiin sosiaaliseen paaomaan, eli tyoyhteisoon. 18 vastaajaa 81,1 % koki
saavansa tukea tyoyhteisoltaan. 15 vastaajaa 68,2 % koki tyoyhteisonsa turvalliseksi. 19 vastaa-
jaa 86,4 % koki tyoyhteisonsa joustavaksi. 8 vastaajaa 36,4 % kertoi hanella olevan rauha tehda
tyota. 12 vastaajaa 54,5 % kertoi saavansa kannustusta tyoyhteisossaan. 16 vastaajaa 72,7 %
koki kollegansa ammattitaitoiseksi. Vastaajista 15, 68,2 % voi luottaa kollegoihinsa. Vastaajista

20, 90,8 % kertoi huumorin olevan lasna tyoyhteisossaan. 6 vastaajan 27,3 % mielesta
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moniammatillinen verkostotyo on toimivaa. 8 vastaajista 36,4 % kertoo tiedon kulkevan tyoyh-
teisossaan. 5 vastaajaa 22,7 % kokee tyotehtavien jakautuvan tyoyhteisossa tasaisesti. 12 vas-
taajaa 54,5 % kertoo pystyvansa tauottamaan tyotaan. Vastaajista 13, 59,1 % kokee olevansa
tasavertainen tyoyhteisossaan. 20 vastaajaa 90,9 % kertoo voivansa vaikuttaa omiin tyo-
aikoihinsa. 15 vastaajaa 68,2 % kokee, etta hanen lahiesihenkilonsa kuuntelee hanta ja 14, 63,6
% kokee saavansa tukea hanelta. 16 vastaajaa 72,7 % kertoo luottavansa lahiesihenkiloonsa. 10
vastaajaa 45,5 % kertoo saavansa rakentavaa palautetta. 16 vastaajaa 72,7 % kokee lahiesihen-

kilon pitavan hanen puoliaan.

Tyoyhteiso, eli sosiaalinen pddoma Rastita kaikki vaihtoehdot, jotka kuvaavat tilannettasi.

22 vastausta

Saan tukea tydyhteisdltani.
Tydyhteisoni on turvallinen.
Tydyhteisdni on joustava.

18 (81,8 %)
15 (68,2 %)
19 (86,4 %)

Minulla on ty&rauha.

Saan kannustusta tyoyhteiso...
Kollegani ovat ammattitaitoisia.
Voin luottaa kollegoihini.
Huumori on I&sna tydyhteisd. ..
Moniammatillinen verkostoty...
Tieto kulkee tydyhteiséssani.
Tyotehtavat jakautuvat tasai...
Voin tauottaa omaa tyotani.
Koen olevani tasavertainen t...
Voin vaikuttaa omiin tyéaikoi...
Lahiesihenkiloni kuuntelee. ..
Saan tukea esihenkildltani.
Voin luottaa esihenkilééni.
Saan rakentavaa palautetta...
Koen esihenkilén pitavan mi...

8 (36,4 %)
12 (54,5 %)
16 (72,7 %)
15 (68,2 %)

6 (27,3 %)
8 (36,4 %)
5(22,7 %)
12 (54,5 %)
13 (59,1 %)

15 (68,2 %)
14 (63,6 %)
16 (72,7 %)
10 (45,5 %)
16 (72,7 %)

20 (90,9 %

20 (90,9 %

0 5 10 15 20

Kuvio 3: Kyselyn tulokset, tyoyhteiso

6.3 Rakennepaaoma

Kolmannen osion kysymykset koskivat rakennepaaomaa, eli organisaatioita. Vastaajista koki
tyonkuvansa selkeaksi 18, 81,8 % ja 16, 72,7 % koki saaneensa riittavan perehdytyksen tyohon.
4 vastaajista 18,2 % kertoi, etta tyohyvinvointia kehitetaan yhdessa tyoyhteison kanssa. 11 vas-
taajaa 50 % koki, etta ylempi johtoporras ymmartaa hanen tyonkuvansa ja 3 vastaajaa 13,6 %
etta se kehittaa tyohyvinvointia. 18 vastaajaa 81,8 % koki saavansa tarpeeksi tyonohjausta ja
11 vastaajaa 50 % koki siita olevan hyotya itselleen ja tyoyhteisolleen. 15 vastaajaa 68,2 %
kertoi hanelle tarjottavan mahdollisuuden kouluttautua tyon ohella. 20 vastaajaa 90,9 % kertoi
olevansa tietoisia tyosuhde-eduista ja hyodyntavansa mahdollisuuden valvonta-ateriaan. Vas-
taajista 17, 77,3 % kertoi olevansa tyytyvainen tyoterveyshuoltoon. 13 vastaajaa 59,1 % kertoi
olevansa tyytyvainen saamiinsa E-passi etuihin ja etta heidat on palkittu osaamisestaan. 13

vastaajaa 59,1 % kertoo olevansa tyytyvainen saamiinsa tyosuhde-etuihin ja 4 vastaajaa 18,2 %
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taas ei ole tyytyvainen niihin. Nelja vastaajaa, jotka kertoivat olevansa tyytymattomia saa-
miinsa tyosuhde-etuihin, kertoivat avoimessa kysymyksessa toivovansa E-passi edun olevan kil-
pailukykyisempi. Kaksi vastaajista nostaa esille tammikuussa 2023 voimaan tulleen organisaatio
muutoksen, jolloin tyontekijat siirtyivat Lansi-Uudenmaan hyvinvointialueen alaisuuteen. Tyon-
tekijat kertovat organisaatiomuutoksen myota tulleista saastoista, jotka ovat heikentaneet tyo-
hyvinvointia seka tyosuhde-etuja. Tyontekijoiden kertaluontoinen palkitseminen ja henkiloston

mokki etu ovat poistuneet organisaatiomuutoksen myota.

Organisaatio, eli rakennepadaoma. Rastita kaikki vaihtoehdot, jotka kuvaavat tilannettasi.

22 vastausta

Tydnkuvani on selkea. 18 (81,8 %)
Olen saanut riittavan perehd... 16 (72,7 %)
Tyohyvinvointia kehitetdan y. . 4 (18,2 %)
Ylempi johtoporras ymmarta. .. 11 (50 %)
Johtoporras kehittaa tyéhyvi... 3 (13,6 %)
Saan riittavasti tyonohjausta. 18 (81,8 %)
Mina ja tydyhteisdni hyodym... 11 (50 %)
Minulle tarjotaan kouluttautu... 15 (68,2 %)
Olen tietoinen tyésuhde-edui... 20 (90,9 %
Hyédynnan valvonta-ateria e... 20 (90,9 %
Olen tyytyvéinen tydterveysh... 17 (77,3 %)
Saan riittavasti E-passi etuja. 13 (59,1 %)
Minua on palkittu osaamises... 13 (59,1 %)
Olen tyytyvainen saamiini ty... 13 (59,1 %)
En ole tyytyvainen saamiini t... 4 (18,2 %)

0 5 10 15 20

Kuvio 4: Kyselyn tulokset, organisaatio

Vastaajia pyydettiin avoimessa kysymyksessa nimeamaan ainakin yksi konkreettinen tekija,
joka lisaa hanen tyohyvinvointiaan ja arjessa jaksamista. Useamman henkilon vastauksissa esille
nousi tyoyhteison merkitys. Tiiviin tyoyhteison ja sen hyvan, avoimen ja positiivisen ilmapiirin,
ammattitaidon ja reippaan tyonteon meiningin, joustavuuden ja toimivuuden seka sen antaman
tuen ja yhteen koyteen vetamisen kerrottiin lisaavan tyohyvinvointia. Huumori nousi esille use-
ammassa vastauksessa. Tyoyhteisoon liittyvissa asioissa rakentavan palautteen antaminen, suo-
raan asioista puhuminen ja yhdessa sovitut pelisaannot nostettiin esille hyvinvointia tukevina
tekijoina. MyOs vapaa- aika, sen merkitys ja tyosta erottaminen hyvinvointia ja arjessa jaksa-
mista tukevana tekijana nousi esille usean henkilon vastauksissa. Riittava lepo varsinkin yovuo-
rojen jalkeen, pitkat kesalomat, liikunta, perhe, ystavat, arjen rutiinit, voimaantuminen ja
palautuminen olivat asioita, jotka tukevat vastaajia tyohyvinvoinnissa ja arjessa jaksamisessa.
Onnistunut ja autonominen tyovuorosuunnittelu, mahdollisuus vaikuttaa omiin tyovuoroihin
seka lomatoiveiden huomioon ottaminen nousivat esiin useamman henkilon vastauksissa. Kaksi
henkiloa kertoi miellyttavan fyysisen tyoympariston ja sen sisustamisen oman nakoiseksi tuke-
van heidan tyohyvinvointiaan. Tyohyvinvointia ja arjessa jaksamista tukeviksi tekijoiksi nimet-

tiin riittavat tiimipalaverit ja muut tapaamiset, joissa on mahdollisuus jakaa tyotaakkaa muiden
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kanssa keskustellen Lisaksi mielekas tyo, tyon merkityksellisyys, asiakkaiden hyvinvoinnin ja
tilanteen positiivinen muutos, osaamisen vahvistaminen ja koulutus, tyosuhde- edut, joustava

esihenkilo ja vuorotyo tukivat arjessa jaksamista ja tyohyvinvointia.

Avoimeen kysymykseen kokeeko vastaaja hanen tyossaan olevan riittavasti pitotekijoita, eli
tekijoita, jotka saavat hanet pysymaan tyossaan ja olemaan siihen sitoutunut, 11 (50 %) vastasi
tyossa olevan tarpeeksi pitotekijoita. Pitotekijoiksi mainittiin esihenkilon panos ja tuki, osaston
hyva huumori, sitoutuneet tyontekijat, tunne, etta tietaa mita tekee, hyva tyoyhteiso, tyon
merkityksellisyys, kokemus siita, etta on tyossaan taitava ammattilainen, vaikutusmahdollisuus
omaan tyohon ja tyovuoroihin, seka omaa alaa vastaava tyo. Tyon merkityksellisyyden ja tyo-
yhteison olivat nostaneet esille useammat vastaajat. Yksi vastaajista kokee, etta tyoyhteiso on
hanella ainoa pitotekija tyossaan. 3 vastaajista on vastannut, etta talla hetkella pitotekijoita
on riittavasti. Yksi vastaajista toivoisi niita olevan kuitenkin enemman, han kertoo tyon merki-
tyksellisyyden ja sen mita tyolla saavutetaan olevan ajoittain kateissa. Yksi vastaajista kokee
toisaalta pitotekijoita olevan tarpeeksi ja taas toisaalta ei. Isoiksi pitotekijoiksi han nimeaa
hyvan hengen tyoyhteisossa, seka tyon monipuolisuuden ja haasteellisuuden. Toisesta nakokan-
nasta han kokee usein tormaavansa tilanteisiin, joissa omat arvot ja tyo eivat kohtaa. Yksi
vastaaja toteaa vastaavan ohjaajan olevan hyva ja etta hanelle ei ole tarjolla mielenkiintoi-
sempaa tyota. Yksi kertoo pitotekijoita olevan osittain riittavasti ja yksi kertoo tyon olevan

valiaikainen. Kaksi vastaajista ei koe, etta heilla olisi tyossaan tarpeeksi pitotekijoita.

Kysymykseen missa pyydettiin vastaajia arvioimaan omaa tyohyvinvointia asteikolla 0-5, niin,
etta nolla on todella huono ja viisi erinomainen 63,6 % eli 14 vastaajaa vastasi tyohyvinvoinnik-

seen 4, 22,7 % eli 5 vastaajaa vastasi 3, 9,1 % eli 2 vastaaja 5 ja 4,5 % eli yksi vastaaja 1.

Arvioi omaa tydhyvinvointiasi asteikolla 0-5

22 vastausta

15
10
5
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0 (0 %) 104.5%) 0 (0 %)
o o 2 (9,1 %)
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Kuvio 5: Kyselyn tulokset, tyohyvinvoinnin arviointi
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Viimeiseen vapaasti vastattavaan kysymykseen vastasi kuusi henkiloa. Kysymyksessa kysyttiin
tuliko heille mieleen muita tyohyvinvointia tukevia tekijoita, mita kyselyssa ei mainittu. Vas-
tauksissa nostettiin esille vuorotyo, arkivapaat ja monipuolinen tyo, lastensuojelu lain muutok-
set ja kollegoiden luottamus osaamiseen. Tyohyvinvointia lisaavana tekijana esille nostettiin

parempi palkkaus. Yhden vastaus kuului suoraan lainattuna:

“Kyselyssd kysyttiin ldhinnd pitotekijoitd. Tdrked pointti ovat myos tyontotekijdt eli mikd saa
harkitsemaan tyon vaihtoa. Nditd seikkoja ovat tyonantajan rooli ja tyontekijdn arvostuksen
puute. LUVN on iso organisaatio ja nyt budjettikysymykset luovat ilmapiirin, jossa enemmdén
arvostetaan sddstod kuin vaikka yksittdisen tyontekijdn hyvinvointia. Ldhiesihenkilon tuki ja
turva ovat myos suuri tekija siind, ettd jaksaa rankkaa tyotd ja tuntee tekevdnsd arvokasta
tyotd. Talla hetkelld tunne on, ettd tdtd tukea tydyhteisossd ei ole ollut kuten ennen, mutta
toki tdahdn vaikuttaa myo6s suuremmat organisaatiomuutokset ja edelld mainittu LUVN:in sdds-
tokuuri. Tyostd saatu palkka ja arvostus eivét kohtaa tyon sisdltéd muuten kuin ylemmdn joh-
don juhlapuheissa, ja tdmd on suuri tekijd sille, jos/kun joskus harkitsen vaihtavani tyopaik-

kaa.”

7  Haastattelun tulokset

Tassa opinnaytetyossa haastattelu toteutettiin ryhmahaastattelun keinoin. Ryhmahaastattelun
tavoitteena oli syventaa kyselysta saatua tietoa ja loytaa konkreettisia keinoja tyohyvinvoinnin
vahvistamiseen tulevaisuudessa. Toiveena oli saada ryhmahaastatteluun yhteensa kahdeksan
henkiloa, jolloin parhaimmassa tapauksessa jokaiselta osastolta olisi kaksi tyontekijaa paikalla.
Ryhmahaastatteluun osallistui nelja henkiloa kahdelta eri osastolta. Osallistuvat henkilot an-
toivat kirjallisen suostumuksen (liite 3) ryhmahaastattelun aanittamiseen tutkimustarkoitusta
varten. Haastattelu toteutettiin kuitenkin nimettomasti, eika haastattelussa eritelty milla osas-
tolla tyontekijat tyoskentelevat. Ryhmahaastattelussa esitettiin tarkentavia kysymyksia kyselyn

tuloksiin liittyen (liite 4), paaotsikot pysyivat samoina kuin kyselyssa.

Ryhmahaastatteluun oli varattu tunti aikaa. Varattu aika osoittautui liian lyhyeksi, silla sen
puitteissa ei ehditty kasittelemaan kaikkia ennalta suunniteltuja aiheita. Kasittelematta jaa-
neista aiheista ryhmahaastatteluun osallistuneille lahetettiin avoimet kysymykset sahkopos-
tilla. Avoimet kysymykset koskivat erityisesti esihenkilotyota ja organisaatioon liittyvia kysy-
myksia. Jokainen ryhmahaastatteluun osallistunut henkilo vastasi sahkopostin valityksella lahe-

tettyihin kysymyksiin.
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7.1 Psykologinen paaoma

Ryhmahaastattelu aloitettiin onnistumisen kokemuksista tyossa. Ryhmahaastattelussa kysyttiin,
milla tavalla onnistumisen tunteita voitaisiin lisata, onko tyoyhteisossa keskustelukulttuuri,
jossa tyokaveria voi kehua arjen onnistumisista ja kaydaanko onnistumisia lapi esimerkiksi viik-
kopalavereissa? Milloin koet, etta sinua arvostetaan tyossa? Ryhmahaastattelussa nousi esille,
etta erityisia onnistumisen kokemuksia syntyy, kun asiakas tai perhe kiittaa ja kokee etta vas-
taanottokodin tyoskentelysta on ollut hyotya. Lisaksi onnistumisen tunnetta tyontekijalle tuli
siita, etta han itse havaitsi asiakkaan asioiden menneen eteenpdin. Onnistumisen kokemuksia
koettiin myos pienissa hetkissa, kuten esimerkiksi tyokaverin kertoessa toiselle ”teitpa hyvin”
tai ”tasta oli hyotya”, seka kehu hyvin tehdysta tyosta. Asiakkailla on mahdollisuus antaa pa-
lautetta Lansi-Uudenmaan hyvinvointialueen anonyymin linkin kautta, joka kaydaan lapi noin
kerran vuodessa. Palautelomakkeessa ei ole erikseen osoitettu palautetta millekaan tietylle
vastaanottokodin osastolle, ellei sita erikseen palautteeseen kirjoiteta. Harvemmin, mutta toi-
sinaan on tullut koko tyoryhmalle positiivista palautetta yhteistyotahon kautta, joka on jaettu
koko tyoryhmalle. Haastateltu ryhma koki, etta voisi kehittaa positiivisen palautteen antamista
kollegoille arjen lomassa seka yhteistyotahoille, silla toimivaa yhteistyota ei koettu ryhmassa

itsestaanselvyytena.

Seuraavaksi ryhmahaastattelussa pohdittiin tyon mielekkyytta, miten sita voitaisiin lisata, etta
tyo tuntuisi mielekkaammalta? Osa haastateltavista koki kysymyksen vaikeana. Tyon mielek-
kyyden lisaamiseksi ryhmahaastattelussa nousi esille oman erityisosaamisen kayttaminen
omassa tyossa. Tyon mielekkyytta haastoi toisinaan vaihtuva tyoymparisto, silla asiakkaiden
vaihtuvat tarpeet vaikuttavat tyon toteutukseen ja tyo suunnitellaan aina asiakkaan tarpeen
mukaisesti. Tyoyhteison tuki ja turvallinen tyoyhteiso koettiin tarkeana osana tyon mielek-
kyytta. Ryhmassa pohdittiin, etta toisistaan huolehtiminen, henkisen jaksamisen ja hyvinvoin-
nin varmistaminen seka tyontekijoiden, etta tyonantajan puolesta on tarkeaa tyoyhteisossa.
Palkkausta voisi lisata tyon vaativuuteen nahden ja siirtyminen hyvinvointialueelle on aiheut-
tanut leikkauksia tyontekijoiden etuuksista, jotka voivat vaikuttaa myos tyossa jaksamiseen.

Kuitenkin ryhmassa pohdittiin aaneen, etta pelkka raha ei vaikuta tyon mielekkyyteen.

Ryhmahaastattelussa kysyttiin myos tyon vaikuttavuuteen liittyvia kysymyksia. Kysymyksena
oli, kuinka saada lisattya tyon vaikuttavuuden kokemuksia? Mitka asiat saavat sinut kokemaan,
etta tyolla on vaikutusta? Tyontekijat kokevat tyonsa vaikuttavaksi valilla, mutta toisinaan tyon
vaikuttavuutta ei huomaa. Tyon vaikuttavuuden kokeminen koettiin toisinaan haastavaksi ly-
hytaikaisessa sijoituksessa, silla vastaanottokodissa tilannetta arvioidaan, eika tehda pidempaa
ja tavoitteellisempaa muutostyota. Lisaksi tyon vaikuttavuuden kokemusta haastaa se, etta
asiakkaat eivat tule vapaaehtoisesti palvelun piiriin ja tarjotusta avusta voidaan kieltaytya.
Talla hetkella nuoret ovat hyvin tietoisia oikeuksistaan. Osa tyontekijoista koki, etta viime vuo-

sina vaikuttavuudesta on otettu myos keinoja pois, silla laki maarittaa tyon keinoja paljon.
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Nama tyontekijat ajattelivat, ettei tyota tulisi tehda rankaisun tai noyryytyksen kautta, mutta
esimerkiksi aiemmin nuoret laittoivat puhelimet yoksi pois esimerkiksi toimistoon, jolloin tur-
vattiin riittava unensaanti nuorille. Haasteena on toisinaan tilanteet, joissa nuoret ovat kayt-
taneet somea tyontekijaa vastaan mm. jakamalla videoita ohjaajasta. Keinottomuuden koettiin

vievan tunnetta tyon vaikuttavuudesta.

Ryhmahaastattelussa pohdittiin kysymysta ”pystyn vapaa-ajalla irrottautumaan tyostani”. Tar-
kentavina kysymyksina esitettiin, etta tuleeko kutsuja toihin vapaapaivilta, pyoriiko ajatukset
tyoasioissa, vaikuttaako tyopaikan WhatsApp ryhma tai muu vastaava tahan ja onko sinulla
mahdollisuus pidempiin vapaisiin, onko paljon ykkosvapaita? Ykkosvapaita koettiin yleisesti ole-
van harvoin, mutta listateknisista syista niita tulee toisinaan vaistamatta. Tyontekijat kokivat
yhtenaisesti, etta ykkosvapailla ei ehdi palautua tyosta riittavasti. Autonomista tyovuorosuun-
nittelua ei ole kaytossa talla hetkella. Tyovuoroissa on pyritty huomioimaan jokaisen tyonteki-
jan yksilollinen toive, millaisia vuoroja han mielellaan tekee. Yhtenaisesti koettiin, etta tyo-
vuorotoiveet huomioidaan aarimmaisen hyvin muihin tyopaikkoihin verrattuna- Ryhmassa koet-
tiin luottamusta siihen, etta omaan elamaan voi suunnitella menoja myos julkaisemattoman
listan ulkopuolelle. Haastateltavat kokivat, etta on mahdollisuus pitaa pidempia vapaita ja toi-
hin ei juurikaan soitella vapaa-ajalta. Yllattavan menon tullessa tyovuoroja on tarpeen mukaan
muokattu ja oltu joustavia. Yksi tyontekijoista kertoi tyosta irrottautumisen menevan kausit-
tain, kun haastavammat asiakastapaukset tulevat esimerkiksi uniin. Muilla tyontekijoilla oli
myos kokemus kausittaisesta vaikeuksista irrottautua tyosta. Yleisesti ryhmahaastattelussa tyon
suojaavana tekijana koettiin vastaanottokodin tyon lyhytaikaisuus, silla myos erittain haastavan
asiakkaan paatoksen tekemiselle on tiedossa paatospaiva. Toisessa tyoryhmassa oli tehty tie-
toinen paatos, ettei yhteista kanavaa tyontekijoille, kuten WhatsApp tehda. Toisessa yksikossa
oli yhteinen ryhma olemassa, mutta sinne ei kirjoiteta toihin liittyvia asioita, vaan ainoastaan

vapaa-ajan asioita.

7.2  Sosiaalinen paaoma

Tyoyhteisoa, eli sosiaalista paaomaa lahdettiin ryhmahaastattelussa tarkastelemaan tyoyhtei-
son turvallisuuden kokemuksen kautta. Haastattelukysymyksena esitettiin, mista turvallisuuden
tunne tyoyhteisossa rakentuu? Haastateltavat kokivat, etta turvallisuuden tunne tyoryhmassa
rakentuu hyvasta kohtelusta, luottamuksesta ja yleisesta turvallisuuden tunteesta, etta tyo-
paikka on turvallinen. Tunne siita, ettei koe itseaan ulkopuoliseksi tyoryhmassa, on tasa-arvoi-
nen ja vertainen, eika koeta hierarkiaa kollegoiden tai esihenkiloiden taholta. Lisaksi turvalli-
suuden kokemukseksi koettiin se, etta tyontekija otetaan vakavasti ja tyoryhmassa vallitsee
ajatus, etta asiat jarjestyvat ja niista voidaan sopia. Haastattelussa tuli ilmi, etta turvallisuu-

den tunne tyoyhteisossa ja luottamus kollegoihin kulkevat rinnakkain. Arjen turvallisuuden
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tunnetta lisasi luottamus kollegaa kohtaan, sovitut asiat ja tehtavat tulevat hoidetuiksi, haas-
tavista tilanteista ei tarvitse selvita yksin, vaan tarvittaessa tyokaveri komppaa ja on samalla

puolella.

Ryhmahaastattelussa pyydettiin lisatietoa kysymyksesta ”“minulla on tyorauha”, joten haastat-
telukysymyksena esitettiin: millaista tyorauhaa kaipaat? Yleisesti haastateltavat olivat samaa
mielta siita, etta melko usein toimistossa tyo keskeytyi erityisesti kirjaamisen osalta. Tilannetta
tyorauhan turvaamiseksi oli ratkaistu niin, etta tyontekijoille oli jarjestetty erillinen tila toi-
sesta kerroksesta kirjaamista varten. Toistaiseksi kuitenkin erillista tilaa kirjaamiseen oli kay-
tetty vahaisesti. Haastateltavat kokivat, etta erityisesti ennalta suunnitellut keskustelut ja neu-
vottelut saivat hyvin tyorauhan. Toisinaan tyoarjen kiireessa osa tyontekijoista kertoi koke-
vansa riittamattomyydentunnetta, jolloin tulee tunne siita, ettei ole hoitanut asioita loppuun
asti. Lisaksi arjen kiire sai aikaan epavarmuuden tunteen, onko unohtanut hoitaa tai kirjata
jotakin tarkeaa. Eras haastateltava pohti, auttaisiko arjen kiireeseen esimerkiksi listan tekemi-
nen, asioiden delegointi eteenpain tai ylipaataan itsensa pysayttaminen kiireessa ja pohtimi-

nen, mika on silla hetkella oikeasti tarkeaa.

Ryhmahaastattelussa pohdittiin vaitetta ”saan kannustusta tyoyhteisoltani”. Haastattelukysy-
myksena esitettiin, etta miten kannustaa sinua, kannustatko tyokaveria, miten? Haastateltavat
pohtivat yhtenaisesti, etta kiitosta ja kannustusta tyoyhteisossa olisi varmaankin aina mahdol-
lista parantaa. Pyysin haastateltavia antamaan konkreettisen esimerkin heille mieleen jaa-
neesta kannustuksesta. Mieleen oli jaanyt tilanne, jossa positiivista palautetta tuli toisen yksi-
kon esihenkilolta hyvasta ja napakasta loppuyhteenvedosta, kun itse oli kokenut epavarmuutta
siita, onko raportti riittava. Toinen tyontekija oli saanut kannustavia viesteja kalenterin valiin.
Yleisesti kannustukset muistettiin ilahduttavina ja haastateltavat vaikuttivat iloisilta mietties-

saan saamiaan kannustuksia ja kehuja.

Kollegojen ammattitaitoa pohtiessa ryhmahaastattelun kysymyksina pohdittiin, millaista osaa-
mista toivoisit kollegoiltasi ja kuinka kaytannossa kehittaa osaamista? Tyontekijan pohjakoulu-
tus koettiin tarkeaksi siksi, etta nuorten ja perheiden tilanteita ymmarretaan paremmin oike-
alla alankoulutuksella. Haastateltava mainitsi sosionomin, sairaanhoitajan tai muun vastaavan
alan koulutuksen olevan sopiva pohja tyoskentelylle lastensuojelun vastaanottokodissa. Kuiten-
kin useammalla tyontekijalla myos ryhmahaastattelun ulkopuolella oli lisakoulutuksia, pitka
tyoura, ja muita erityisvahvuuksia, joita toivottaisiin hyodynnettavan ja arvostettavan aiempaa
enemman. Oman osaamisen jakaminen kollegalle nahtiin positiivisena. Lisaksi kouluttautumi-

nen tyossa ja tyon ohessa nahtiin hyvana tapana kehittaa omaa osaamista.

Ryhmahaastattelussa haettiin syvennysta vaitteeseen ”moniammatillinen verkostoyhteistyo toi-
mii” kysymalla, kuinka kehittaa moniammatillista yhteistyota ja onko se mahdollista? Haasta-

teltavat olivat yhta mielta siita, etta verkostoyhteistyohon ja yhteisten toimintatapojen
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linjaamiseen kaivattaisiin kehittamista. He kertoivat, etta erilaisia kaytanteita on paljon yh-
teistyotahosta riippuen. Erityisesti haastateltavat kaipasivat tasavertaisuutta ja arvostusta eri
toimijoiden valilla. He kertoivat toisinaan kohdanneensa vahattelya, alaspain katsomista ja etta
heidan tyonsa nahtiin ”nuorten kanssa puuhasteluna”. Tyontekijat toivoisivat, etta jokainen
verkostossa toimiva henkilo ymmartaisi, etta tyota tehdaan asiakasta varten samalla puolella
ja yhteisena tavoitteena verkostotyossa olisi vieda nuoren asioita eteenpain. Ryhmassa verkos-
totyo koettiin paremman laatuiseksi soittamalla, kuin sahkopostiviestien ja tekstiviestien
avulla, silla vaarinymmarryksia on talloin helpompi oikaista. Espoon liityttya Lansi-Uudenmaan
hyvinvointialueeseen haastateltavat kertoivat kohdanneensa haasteita esimerkiksi siina, etta
tietojarjestelmat eivat ole yhtenevaisia eri toimijoiden valilla. Salassapitovelvollisuus aiheut-
taa toisinaan haasteita moniammatilliseen verkostotyoton. Mikali kaikki osapuolet hyvaksyvat

verkostoyhteistyon pitamisen, ei haasteita olisi.

Tiedon kulku tyoyhteisoissa koettiin kyselyn perusteella ehdottomasti tarpeelliseksi kehittaa.
Ryhmahaastattelussa kysyttiin, miten tieto tyoyhteisossa kulkee nyt ja onko heilla konkreettisia
ideoita, miten parantaa tiedonkulkua? Talla hetkella molemmissa yksikoissa oli kaytossa jokai-
sen vuoronvaihdon yhteydessa raportti, seka paivaohjelma, tiimimuistio ja kirjaukset. Tavoit-
teena yksikoissa on ollut, etta yksi ihminen pitaisi raportin, mutta usein paikalla on muitakin
vuorossa olleita ja keskustelu vuoronvaihdon yhteydessa voi ronsyilla. Ryhmassa nahtiin tar-
keana, etta erityisesti pidempien vapaiden jalkeen kaytaisiin lapi kirjaukset omien vapaiden
ajalta. Kysyttaessa konkreettisia keinoja tiedonkulun parantamiseksi, ryhmassa vastattiin, etta
yksi ihminen pitaisi raportin, tyolista pidettaisiin siistina, listasta poistettaisiin hoidetut tehta-
vat, kirjattaisiin selkeasti ja reaaliajassa, seka luettaisiin kirjausjarjestelmasta tehdyt kirjauk-

set.

Ryhmahaastattelussa keskusteltiin tyotehtavien jakautumisesta tyoryhmassa, ja kuinka tasai-
sempaa jakautumista voisi edesauttaa. Ryhmassa tyon jakautumiseen koettiin vaikuttavan yk-
silon oma tyotahti ja persoona, henkilokohtainen priorisointi, oma-aloitteisuus ja tyomotivaa-
tio. Omat mielenkiinnonkohteet vaikuttivat myos tyon jakautumiseen ja ryhmassa koettiin, etta
toita jakautuu automaattisesti tyontekijan omien mielenkiinnonkohteiden mukaan. Neuvotte-
lut koettiin jakautuvan melko tasaisesti, silla sen toteuttaa tyovuorossa oleva. Konkreettisina

keinoina tyon jakautumiseen nousi tyotehtavien delegoiminen ja avun pyytaminen tyokaverilta.

Sahkopostin valityksella pyydettiin vastaamaan tyon tauotukseen liittyviin kysymyksiin. Apuky-
symyksina oli, onko tyossasi koko ajan kiire ja kuinka tauotat omaa tyotasi? Vastaajat kertoivat
tyon tauottamisen onnistuvan kausiluontoisesti. He kertoivat tyon luonteen olevan sellainen,
etta toisinaan on niin kiire, ettei meinaa edes vessaan ehtia, mutta toisina paivina tyon tauot-
taminen onnistuu hyvin. He kertoivat kiireisimmista paivista selviavan tiedolla, etta huominen
paiva voi olla rauhallinen. He totesivat tyon tauottamisen olevan usein itsesta kiinni, lisaksi

toita voi jakaa kollegoille tyon tauottamisen mahdollistamiseksi. Tauon pitaminen tyopaikan
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ulkopuolella ei ole mahdollista, mutta on mahdollista esimerkiksi istua alas, ottaa kuppi kahvia

ja olla tekematta mitaan erityista.

Seuraavaksi kysyttiin mika tyoyhteisossa tekee kokemuksen tasavertaisuudesta. Kaikki vastaa-
jat kokivat olevansa tasavertaisia tyoyhteison jasenia. He kertoivat hyvan kohtelun, luottamuk-
sen, mielipiteiden kuuntelemisen, huomioimisen ja arvostamisen olevan tarkeaa. Lisaksi tasa-
vertaisuuden tunnetta tyoyhteisossa loi tiimin kyky keskustella niin etta uskalletaan ja voidaan

olla myos erimielta, seka tyotehtavien jakautuminen tasapuolisesti.

Lahijohtamiseen liittyen kysyttiin lisatietoa kyselyn vaitteeseen ”esihenkiloni kuuntelee mi-
nua”, etta millaisessa asioissa tulet kuulluksi, milloin et? Vastaajat kokivat lahiesihenkilon lah-
tokohtaisesti kuuntelevan heita hyvin. Yleisesti haastateltavat kokivat, etta lahiesihenkilot tun-
tevat hyvin tyontekijoidensa vahvuudet ja tyon tekoon annetaan kohtalaisen vapaat kadet. Vas-
taajalla on kokemus siita, etta apua pyytaessaan esihenkilo on valittomasti alkanut selvitta-
maan kuinka voisi olla hanelle avuksi. Kuulemisesta kertoo myos se, etta raportilla esihenkilo
jakaa heidan yhdessa kaymaansa ajatuksenvaihtoa. Vaikka kommunikaatio ei aina taysin kohtaa
tyontekijan ja esihenkilon valilla, on kuitenkin paasty yhteiseen ymmarrykseen. Eras vastaaja
kertoi lahiesihenkilon ottaneen heti yhteytta kuultuaan tyontekijan joutuneen vakivaltatilan-
teeseen tyossa ja varmistanut etta tyontekijalla on kaikki hyvin. Vaikka vastaajat kokivat tule-
vansa kuulluksi, aina ei kuitenkaan olla samaa mielta lahiesihenkilon kanssa. Haasteena oli ko-
ettu esimerkiksi se, etta parannusehdotuksia tai tyytymattomyyden tunteita ilmaistessa tyon-
tekija koki, etta viestia ei otettu parhaimmalla tavalla vastaan tai asialle ei tapahtunut muu-

tosta.

Tietoa syvennettiin kysymalla mista luottamuksen tunne esihenkiloon rakentuu, kuinka lisata
luottamusta? Vastaajat kokivat voivansa luottaa esihenkiloon. He kertoivat esihenkilon olevan
aidosti kiinnostunut heista, kartoittavan heidan hyvinvointiaan ja he olivat saaneet tukea esi-
henkilolta vaikeissa tilanteissa myos henkilokohtaisissa asioissa. Luottamuksen tunne rakentui
avoimesta keskustelusta, molemminpuolisesta joustavuudesta ja asioiden sujuvasta hoitumi-
sesta. Lisaksi luottamusta loi tieto siita, etta omat asiat eivat levia esihenkilolta eteenpain ja
esihenkilo luottaa siihen, etta asiat hoituvat ja tyontekija saa rauhan tehda tyotaan. Tarkeim-
pana asiana koettiin, etta esihenkilo seisoo selan takana ja pitaa tarpeen tullen tyontekijan

puolia.

Tahan liittyen kysyttiin, kuinka voisi kehittaa sita, etta tyontekijat kokisivat esihenkilon pitavan
heidan puoliaan? Kaikki ryhmahaastattelun vastaajat kokivat esihenkilon pitavan vahvasti hei-
dan puoliaan, eivatka keksineet mitaan milla sita olisi mahdollista kehittaa. He olivat kokeneet,
etta esihenkilo oli puuttunut tarpeen tullen tilanteisiin yhteistyotahojen kanssa, seka kayneet
keskustelua epareiluista vaateista ja vaaraan osoitteeseen tulleista palautteista. Lisaksi vas-

taajat kokivat, etta esihenkilot olivat tarpeen tullen jarjestaneet tyontekijalle vapaita tai
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tyovuoromuutoksia. Kehitysideaksi mainittiin ohjaajien ja yhteistyokumppaneiden valisen tie-
don parantamista, ettei vaarinkasityksia paasisi tapahtumaan ja esihenkilon ei tarvitsisi pitaa

niin paljon tyontekijoidensa puolia.

Viimeinen kysymys koski esihenkilon antamaa rakentavaa palautetta. Kysymyksena oli, millai-
sissa tilanteissa toivoisit saavasi palautetta esihenkilolta ja kuinka usein? Milla tavalla haluaisit
palautetta saada? Osa vastaajista koki saavansa rakentavaa palautetta esihenkiloltaan, osa
taas kertoi saavansa sita melko vahan. Palautetta toivottiin saatavan asiallisesti ja rakentavasti
kasvotusten. Palautetta oli saatu myos kirjallisena seka erityisena tunnustuksena. Palautteen
saaminen koettiin tarkeana tyossa kehittymisen nakokulmasta seka yleisesti siksi, etta positii-

visen palautteen saamisesta tulee hyva mieli.

7.3 Rakennepaaoma

Ryhmahaastattelussa kolmantena osa-alueena oli organisaatioon, eli rakennepaaomaan liitty-
vien kyselyn tuloksien syventaminen. Ryhmalta kysyttiin, millainen perehdytys nyt on, onko
heilla erillinen perehdytysmateriaali tai siihen liittyvaa muuta muistilistaa? Kuka vastaa pereh-
dytyksesta ja mihin olisit itse kaivannut laajemman perehdytyksen? Ryhmahaastatteluun osal-
listuneet olivat yhta mielta siita, etta perehdytykseen kaivataan kehittamista. Kaytossa on kir-
jallinen perehdytyslista, mutta sita ei pidetty riittavana. Toisella osastoista on talla hetkella
kaksi nimettya perehdytysvastaavaa. Ryhmassa koettiin, etta vastaanottokodin tyota opitaan
lahinna tekemalla ja vuorossa on toinen ohjaaja, joka voi perehdyttaa tyon lomassa. Perehdy-
tyksessa koettiin myos haasteelliseksi asiakastilanteiden erilaisuus ja asiakkuuden lyhytaikai-
suus. Haastateltavien mielesta palvelukuvausta tulisi kayda paremmin lapi. Nimetyn perehdyt-

tajan kanssa toivottiin ryhmassa enemman yhteisia vuoroja.

Organisaatioon kuulu myos johtoportaaseen liittyvat kysymykset. Syvensimme kysymysta ”joh-
toporras kehittaa tyonhyvinvointiamme” kysymalla ryhmahaastattelussa, voiko tahan vaikut-
taa, kysytaanko tyohyvinvointiin liittyvia kysymyksia kyselyissa, onko niilla ollut mitaan vaiku-
tusta? Jokainen tyontekija saa saannollisesti Pulssikyselyn, jossa on kysymyksia tyohyvinvointiin
liittyen. Haastateltavat eivat olleet havainneet, etta kyselyissa olisi pyydetty kehittamiside-
oita. Haastateltavat kertoivat, etta tyohyvinvointiin liittyvia etuuksia leikattiin Lansi-Uuden-

maan hyvinvointialueelle siirtymisen myota, eika tasta mielipidetta kysytty tyontekijoilta.

Tyonohjaukseen liittyen esitettiin ryhmahaastattelussa kysymykset "mita kaipaat tyonohjauk-
selta ja onko tyoyhteison jasenilla mahdollisuus vaikutta aiheisiin, mita tyonohjauksessa kasi-
tellaan?” Haastateltavat kokivat, etta tyonohjauksen aiheisiin annetaan mahdollisuus vaikuttaa
ja tyonohjaukseen liittyvia toiveita kysytaan tyontekijoilta. He kokivat hyotyvansa seka tyon-

ohjaajan valmiista aiheista, etta itse toivomistaan aiheista.
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Kouluttautumismahdollisuuksiin liittyen ryhmahaastattelussa kysyttiin, mita koulutuksia heille
talla hetkella tarjotaan ja millaisia koulutuksia toivoisitte lisattavan? Haastateltavat kokivat,
etta koulutuksia jarjestetaan, kuten Adad2-haastattelu, Nepsy-koulutus, Avekki, esimerkkina
laajemmista koulutuksista. Ryhmahaastateltavat toivoivat kuitenkin lisaa koulutuspaivia. Ryh-
maan osallistuneet tiedostivat, etta koko henkilokunnan kouluttaminen kerralla on haastavaa,
mutta erityisesti tallaiset koulutuspaivat ovat olleet kattavimpia ja antoisia. Teams-koulutuksia
on jarjestetty ja nauhoitukset osasta koulutuksista on ollut henkilokunnan katsottavissa, mutta
osa haastateltavista piti naita puuduttavana erityisesti silloin, jos aihe ei ollut omasta mielesta
riittavan mielenkiintoinen. Kuitenkin tuli myos kommentti, etta kiinnostava Teams-koulutus on
katsottu uudestaan tallenteena aiheen mielenkiintoisuuden ja kertauksen vuoksi. Yksikoissa
esihenkilo tiedottaa koulutuksista ja avoimia seminaareja laitetaan tiedoksi yksikon kalenteriin.
Haastateltavat kertoivat, etta organisaatiossa kysytaan aika-ajoin toiveita koulutuksista, mutta
siina hetkessa tulee harvemmin mieleen mitaan tiettya toivetta. Ryhmahaastattelussa nousi
taman hetken koulutustarpeeksi seuraavat aiheet: seksuaalisuus ja sen moninaisuus, somen vai-
kutus nuoren kehitykseen ja jengiytymisesta toivottiin lisatietoa esimerkiksi poliisin kautta.
Yhtenaisesti ryhma oli sita mielta, etta ilmiot nuorten keskuudessa nakyvat vastaanottokodin
tyossa ja sen myota koulutuksille on vuosittain vaihtuva tarve. Edellisvuosina on ollut tarvetta
erityisesti paihdealan osaamiselle, mutta nyt tilanne silta osin koettiin stabiilimmaksi. Kuiten-
kin kertaus koulutus paihteista ja monikulttuurisuudesta koettiin ryhmassa hyodylliseksi osaa-
misen yllapitamiseksi. Aiemmin koulutus stipendeja on jaettu omaehtoiseen opiskeluun ja kou-
luttautumiseen, mutta Lansi-Uudenmaan hyvinvointialueelle siirtymisen myota tama etuus

poistui.

Ryhmahaastattelussa tuli useammassa kohdassa ilmi, etta E-passi etuuksia, kertapalkitsemisia,
palkitsemisia onnistumisista, seka muita tyosuhde-etuja on leikattu Lansi-uudenmaan hyvin-
vointialueelle siirryttya. Esihenkilo on yksittaisia kertoja muistanut konkreettisesti tyonteki-
joita omilla varoillaan ostamalla kukkia onnistumisista yhteisesti tyoryhmalle. Taman vuoksi
ryhmahaastattelussa ei kysytty kaikkia suunniteltuja kysymyksia konkreettisista kannustimista

tyohyvinvoinnin tukemiseksi ja hyvan tyon palkitsemiseksi.

Organisaatioon liittyen esitettiin tarkentava kysymys sahkopostitse vaitteeseen ”Tyohyvinvoin-
tia kehitetaan yhdessa henkiloston kanssa” kysymalla onko asialle tehtavissa mitaan? Onko vas-
taajalla ajatuksia, miten kehittaa tata? Vastaajat kokivat, etta tyontekijoita olisi hyva kuulla
tyohyvinvointia suunniteltaessa. Toivottiin myos ylemman tahon kehittavan henkiloston tyohy-
vinvointia. Yhteisesti koettiin, etta tata kyseista tutkimusta vastaavien kyselyiden tekeminen
voisi olla hyvaksi, jotta sellaisetkin epakohdat, joista ei valttamatta uskalleta aaneen puhua tai
jotka eivat tule Pulssi-kyselyssa ilmi, tulisivat esille. Myos tyontekijoiden todellista kuulemista
pidettiin tarkeana. Tyontekijan antamiin kehitysehdotuksiin, myos vahemman toteutuskelpoi-
siin toivottiin asiallista vastaanottoa, seka rakentavaa ja rauhallista perustelua, jolloin tilan-

teesta jaisi kaikille parempi mieli. Vastauksessa pohdittiin myos, etta mikali muutosta ei voisi
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sellaisenaan toteuttaa, olisi hyva pohtia onko edes pienia toimenpiteita toteutettavissa asian
saralla. Hyvinvoinnin kehittamiseen toivottiin avointa keskustelua ja ehdotettiin yhden tunnin
omaa-aikaa jokaisessa tyolistassa, jonka tyontekija voisi kayttaa valitsemallaan tavalla. Myos
tassa kysymyksessa nousi esille aiemmin mainittu tyontekijoiden etuuksien karsiminen ja tyo-

suhde- eduksi toivottiin sahkopyora etuutta.

Viimeisena kysymyksena kysyttiin, ymmartaako ylempi johtoporras tyontekijoiden tyonkuvan,
ja kuinka saada tyota nakyvammaksi ylemmalle johtoportaalle? He kokivat, etta osa ylemmalla
tasolla ymmartaa heidan tyonkuvansa paremmin ja osa heikommin. Yhteisesti koettiin, etta
mita ylemmas johtoporrasta mennaan, sita heikompi ymmarrys on. Silla koettiin olevan suuri
merkitys, miten yksikon johto tuo asioita julki ylemmissa portaissa. Avoin keskustelu ja saan-
nollinen yhteydenpito tarpeellisiin tahoihin pidettiin tarkeana varsinkin alan tyontekijoiden
vaihtuvuuden vuoksi. Tilaisuuden tullessa myos tyontekijan tehtavana on antaa kuva ylemmalle
johdolle tyontekijan roolista. Toivottiin ylemman johtoportaan tulemista tutustumaan heidan
tyohonsa, koska tyo on niin haastavaa ja vaihtelevaa, etta ilman nakematta ja kokematta sita
voi olla haastavaa ymmartaa millaisia heidan tyopaivansa oikeasti ovat. Vastaajat kokivat, etta
tarpeen tullen tayttamalla HaiPro eli potilasturvallisuus ilmoituksia ja omista oikeuksista kiinni
pitamalla on mahdollista tehda tyota nakyvammaksi ylemmalla tasolla. Vastaaja esitti kehitys-

ideana esiteen tekemista jakoon, jolla jakaa tietoa yksikoiden tyonkuvasta ja toiminnasta.

8  Johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa Espoossa sijaitsevien Poijupuiston ja Postipuun las-
tensuojelun vastaanottokotien tyontekijoiden tyohyvinvointia tukevia tekijoita. Tutkimuksen
tarve nousi yksikon lahiesihenkilolta ja aihe syveni palveluesihenkilon toiveesta. Tutkimuksessa
tyohyvinvoinnin aihetta lahestyttiin positiivisen psykologian nakokulmasta, jolloin mahdollisuu-
tena oli loytaa voimavaratekijoita lastensuojelun tyontekijoiden arjesta. Opinnaytetyon tavoit-
mustietoa tuloksista esihenkiloille. Hyvinvoivan tyontekijan on mahdollisuus tuottaa laaduk-

kaampaa tyota (Day & Randell 2014, 3.), ja tata kautta myos laadukkaampaa sijaishuoltoa.

Tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa lahetettiin Google Forms -kysely, johon vastasi 22 hen-
kiloa, eli 55 % henkilostosta. Tutkimuksen toisessa vaiheessa toteutettiin ryhmahaastattelu nel-
jalle vapaaehtoiselle tyoryhman jasenelle toisessa vastaanottokodeista. Ryhmahaastattelussa
syvennyttiin tarkastelemaan konkreettisia keinoja tyohyvinvointia tukevista tekijoista ja etsit-
tiin keinoja tyohyvinvoinnin ja pitovoiman yllapitamiseen tulevaisuudessa. Tutkimuksessa laa-
dittiin kolme tutkimuskysymysta tyohyvinvointiin liittyen. Tutkimuskysymykset olivat: Mitka
tyohyvinvointia vahvistavat tekijat toteutuvat Postipuun ja Poijupuiston vastaanottokodeissa?

Milla tavalla tyohyvinvointia tukevat tekijat nakyvat vastaanottokotien arjessa? Mita
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konkreettisia keinoja tyohyvinvoinnin vahvistamiseen voi lisata tulevaisuudessa? Manka & Manka
(2016, 76) mukaan tyohyvinvointi koostuu kolmesta eri paaomatekijasta, joita ovat psykologi-
nen-, sosiaalinen- ja rakennepaaoma. Paaomat kulkevat lapi tutkimuksen paaotsikkoina sel-

keyttamassa tutkimusta ja sen tuloksia.

Tutkimuksen yhteenvetona voidaan todeta, etta Espoon lastensuojelun vastaanottokodeissa
tyohyvinvointi on paaasiassa hyvalla mallilla. Tutkimustulosten perusteella myos kehitettavia
osa-alueita loytyi. Kun yksilo voi hyvin, tukee se tyohyvinvointia ja ty0 koetaan mielekkaaksi.
Yksiloiden tyohyvinvointi vaikuttaa tyoryhman yleiseen ilmapiiriin ja tyoilmapiiri on kantava
tekija tyossa jaksamisessa. Organisaatiomuutoksiin on yksilona ja tyoryhmana haastavampaa
vaikuttaa, mutta organisaation tuomat muutokset koetaan vahemman kuormittavana, kun muu-

ten tyoryhmassa voidaan hyvin.

8.1 Psykologinen paaoma

Psykologinen paaoma on hyvinvointia tukeva voimavara ja siihen sisaltyy yksilon oma tulkinta
tyohyvinvoinnin kokemuksesta (Manka & Manka 2016). Suurin osa vastaajista koki oman psyko-
logisen paaomansa hyvaksi. Poijupuiston ja Postipuun tyontekijat kokivat paasaantoisesti pa-
lautuvansa tyosta hyvin vapaa-ajalla. Ryhmahaastattelussa ilmeni, etta kausittain haastavam-
pien asiakastapausten aikaan tyosta palautuminen vaatisi enemman aikaa, vaikka paasaantoi-
sesti palautuminen koettiin hyvaksi myos ryhmahaastattelussa. Tyosta palautumiseen auttoi
hyva tyovuorosuunnittelu, joka sisaltaa tyovuorotoiveiden huomioon ottamisen ja mahdollisuu-

den vaikuttaa omien vapaapaivien jakautumiseen.

Alle puolet kyselyyn vastanneista koki oman tyon vaikuttavaksi. Ryhmahaastattelun keskuste-
lussa oli havaittavissa, etta oman tyon vaikutusta on toisinaan haastavaa nahda, silla sijoitukset
ovat lyhytaikaisia. Vaikuttavuuden kokemusta haastavat myos asiakastilanteiden tuoma keinot-
tomuus seka lastensuojelulain mukaiset rajoitteet. Yli puolet kokivat oman tyonsa arvostetuksi.
Ryhmahaastattelussa oman tyon arvostus ja onnistumisen kokemukset linkittyivat yhteen kes-
kustelussa. Positiivisen palautteen saaminen niin asiakkailta kuin kollegoilta ja esihenkiloilta
koettiin tarkeaksi osaksi onnistumisen ja arvostuksen kokemusta. Ryhmahaastattelun henkilot
kertoivat, etta toisinaan positiivisen palautteen antaminen unohtuu seka kollegoille etta yh-

teistyotahoille, ja sen antamiseen olisi hyva jatkossa kiinnittaa enemman huomiota myos itse.

8.2 Sosiaalinen paaoma

Sosiaalinen paaoma sisaltaa lahijohtamiseen ja tyoyhteison ilmapiiriin seka tyoryhman toimi-

vuuteen liittyvia tekijoita. (Manka & Manka 2016). Edelliseen paaotsikkoon verrattuna
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tyoyhteisoon liittyvissa vastauksissa oli enemman hajontaa. Suurin osa tyontekijoista koki saa-
vansa tukea tyoyhteisolta, tyoyhteison joustavaksi ja huumorintajuiseksi, seka mahdollisuuden
vaikuttaa omiin tyovuoroihin. Kehittamista tyoyhteisossa kyselyn perusteella eniten vaativat
tyorauhan takaaminen, moniammatillisen verkostotyon kehittaminen ja tyotehtavien tasainen
jakautuminen tyoyhteisossa. Ryhmahaastattelussa nostettiin esille erityisesti tyorauhan takaa-
minen kirjaamiseen ja raportointiin. Kuitenkin keskustelussa ilmeni, etta toisessa yksikossa on
jarjestetty rauhallinen tyotila erityisesti kirjaamisrauhan turvaamiseksi. Haastateltavien mie-
lesta kollegoille annettavia suullisia raportteja olisi mahdollista saada pienella jarjestelylla toi-

mivammaksi.

Moniammatillinen verkostoty0 vaatisi kehittamista myos ryhmahaastattelussa tulleiden tulos-
ten perusteella. Tyontekijat ovat kokeneet vahattelya ja epaammatillista kohtaamista joiltakin
yhteistyotahoilta. Voisiko yhteistyotahojen tietamattomyys lastensuojelun vastaanottokodin
tyosta olla ainakin osittaisena syyna kohtaamisten epaonnistumisessa? Soittamalla tai kasvok-
kain tapahtuva yhteistyo verkoston kanssa koettiin toimivimmaksi, silla vaarinymmarrysten riski
oli talloin pienempi, kuin sahkopostilla tai viesteilla tapahtuvassa yhteydenpidossa. Ryhmahaas-
tattelun mukaan toiden jakautumiseen tyoryhmassa vaikuttavat tyontekijan oma tyotahti, per-
soona, tyomotivaatio ja omat mielenkiinnonkohteet. Ratkaisuna tyotehtavien tasaisempaan ja-
kautumiseen pohdittiin haastattelussa erityisesti kykya delegoida tyotehtavia eteenpain.
Vaikka tyOoyhteiso nahtiin avoimissa vastauksissa kantavana voimana tyon jaksamisen kannalta,
silti kyselyn tulosten mukaan tyoyhteisoista nousi useampi kehittamiskohde. Vahan yli puolet
vansa vahan alle puolet vastaajista. Ryhmahaastattelun keskustelussa nousi esille, etta jokaisen
yksilon on mahdollista vaikuttaa omalla toiminnallaan ja asenteellaan tyoyhteison ilmapiiriin ja

sita kautta myos tyon sujuvuuteen.

8.3 Rakennepaaoma

Rakennepaaomalla tarkoitetaan organisaation toimintatapoja, arvoja ja rakenteita. (Manka &
Manka 2016). Kyselyn vastausten perusteella rakennepaaomaan liittyvilla aihealueilla koettiin,
etta osa vaitteista ei toteudu juuri lainkaan. Suurin osa tyontekijoista vastasi kyselyyn tieta-
vansa tyosuhde-edut ja hyodyntavansa valvonta-ateria edun, seka koki tyonkuvansa selkeana ja
saamaansa tyonohjausta riittavana. Myos ryhmahaastattelussa tuli esille, etta haastateltavat
olivat paaasiassa tyytyvaisia saamaansa tyonohjaukseen ja siella kasiteltaviin aiheisiin. Vain
kolme kyselyyn vastannutta henkiloa koki johtoportaan kehittavan tyohyvinvointia, ja nelja
kertoi tyohyvinvointia kehitettavan yhdessa henkiloston kanssa. Haastateltavat toivoivat tyon-
tekijoiden todellista kuulemista tyohyvinvointiin liittyvien asioiden suunnittelussa ja muutok-

sissa. Vaikka jokainen tyontekijoiden aloitteesta esille tuotu ehdotus ei olisikaan
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toteutuskelpoinen, tulisi tyontekijoille kokemus siita, etta heita kuullaan ja heidan mielipiteel-
laan on merkitysta. Haastateltavat kokivat, etta myos pienilla konkreettisilla asioilla on merki-
tysta tyohyvinvoinnin kannalta. Noin kolme neljasta tyontekijasta koki saaneensa riittavan pe-
rehdytyksen tyohon. Kuitenkin ryhmahaastattelussa keskusteltiin toiveesta saada paivitettya
perehdytysmateriaalia, selkeytta siihen kenen vastuulla perehdyttaminen on, seka yhteisia vuo-
roja perehtyjalle ja perehdytettavalle. Haastattelussa keskusteltiin myos siita, etta tiedollisen
osaamisen lisaksi vastaanottokodin ty0 opitaan lasna olemalla ja tekemalla. Kyselyssa nelja
henkiloa kertoi olevansa tyytymaton saamiinsa tyosuhde-etuihin, he toivoivat kilpailukykyisem-
paa E-passi-etuutta ja henkiloston palkitsemista. Ryhmahaastattelussa kavi ilmi, etta tyoryhma
oli saanut kyselyn avoinna ollessa tiedon, etta henkilostoetuuksia leikataan ja tyoterveyspalve-
luja supistetaan aiemmasta. Lisaksi henkiloston kertaluontoiset palkitsemiset poistettiin ja kou-
lutukseen tarkoitettu stipendikukkaro lopetetaan. Taman vuoksi kaikkia kyselyyn saatuja vas-

tauksia organisaatioon liittyen ei voi pitaa luotettavina.

8.4  Avoimet kysymykset

Avoimissa kysymyksissa tyohyvinvointia tukevista tekijoista nousi selkeasti esille tyovuorosuun-
nittelun, tyoyhteison seka vapaa-ajan merkitys. Avoimissa kysymyksissa kysyttiin myos sita, ko-
keeko tyontekija hanen tyossaan olevan riittavasti pitotekijoita. Vastauksissa oli suuria eroja.
Suurin osa koki tyossa olevan riittavasti pitotekijoita, mutta vastauksissa nousi myos esille, ettei
pitotekijoita ole riittavasti tai tyo vastaanottokodissa on vain valiaikainen ratkaisu. Pitoteki-
joina nousi erityisesti esille tyoyhteison ja esihenkilon merkitys, tyon monipuolisuus ja mahdol-
lisuus vaikuttaa vuorosuunnitteluun. Kyselyssa vastaavat arvioivat yleisesti tyohyvinvointiaan

asteikolla 0-5. Keskiarvo tyohyvinvoinnille oli 3,73.

8.5 Tutkimustulosten lapikaynti tiimeissa

Poijupuiston lastensuojelun vastaanottokodin esihenkilot ja henkilokunta toivoivat tutkimustu-
losten lapikaymista tyoryhmien tiimeissa, eli viikoittaisessa tapaamisessa. Toinen taman opin-
naytetyon tutkijoista osallistui yksikon toiveen mukaisesti molemmissa tyoryhmissa jarjestet-
tyyn tilaisuuteen, jossa kaytiin keskustelua tutkimustuloksista ja niiden herattamista ajatuk-
sista. Tutkimustulosten lapikayminen yllatti tyontekijat positiivisesti, kun suurin osa tyonteki-
joista oli kokenut jaksavansa henkisesti, vaikka tyo koetaan ajoittain henkisesti kuormittavaksi.
Kysymys ”"minulla on positiivinen ajatus tyostani” heratti keskustelua siita, mista nakokulmasta
vastaaja tarkastelee kysymysta vastatessaan kysymykseen. Kysymys koettiin laajaksi, silla sen
voi ajatella esimerkiksi tyoyhteison ilmapiirina tai asiakastapausten kautta. Hajonnan vastauk-

sissa voisi selittaa se, etta yksilot tulkitsevat kysymysta eri tavalla. Myos onnistumisen



38

kokemuksen voi kokea monella tavalla, silla jotkut kokevat vain suurten onnistumisten olevan

onnistumisia, ja toiset kokevat onnistumista myos pienista arkisista asioista.

Tyosta palautuminen koettiin paaosin hyvana ja tyoryhmien tiimit pohtivat muun muassa sita,
kuinka tyosta palautuminen ei ole ainoastaan tyonantajan vastuulla, vaan myos yksilolla on
vastuu omasta palautumisestaan. Haastavavilla asiakastapauksilla ja ikaantymisella koettiin
olevan vaikutusta tyosta palautumiseen. Tyota tukevana tekijana myos tyoyhteisoissa havaittiin
tyoyhteiso, huumorintaju ja tyovuorosuunnittelun onnistuminen. Tiimeissa tyorauha nosti esiin
keskustelua ja keskustelun tulokset olivat yhtenaisia tutkimuksessa tehtyjen johtopaatoksien
kanssa. Tyotehtavien tasainen jakautuminen heratti pohdintaa tyoryhmissa, pohdittiin tyonte-
kijoiden eri tahtisuutta ja sita, huomioidaanko esimerkiksi niin sanottu hiljainen tyoskentely,
kuten havainnointi, tyotehtavien jakautumiseksi. Tiimien mukaan turvallisessa tyoyhteisossa on
myos tulkinnanvaraa, kokeeko joku esimerkiksi asiakastyon turvallisuuden osaksi kysymysta.
Lahiesihenkilolta saadussa rakentavassa palautteessa lahiesihenkilo pohti, onko tyontekija ko-

kenut, ettei saa ollenkaan palautetta vai ettei ole saanut sita rakentavalla tavalla.

Tyoryhmissa pohdittiin, etta perehdytykseen pitaisi nimeta yksi perehdytysvastaava ja lahiesi-
henkilo kertoi perehdytysmateriaalin olevan talla hetkella paivitettavana. Tiimeissa koettiin,
etta ylempi johtoporras ei ymmarra esimerkiksi kolmivuorotyota. Lisaksi keskustelua heratti
pois otetut henkilostoedut. Tiimien mielesta tyoterveyshuollon arviointia kyselyn osalta ei voitu
pitaa luotettavana, silla henkiloston tyoterveyden palveluja supistettiin kyselyn julkaisun ai-
kaan. Tyoryhmissa uskotiin tyytyvaisyyden tyoterveyspalveluihin olevan pienempi, jos kysely
olisi tehty kokonaan silloin, kun saastotoimet olivat tiedossa. Tyoryhmissa heratti keskustelua,
mita tyon pitotekijat ovat ja mista ne koostuvat. Erityisesti silla koettiin olevan merkitysta,
mita tyolla saavutetaan. Tyoryhmat pohtivat, etta olisi tarkeaa muistaa ja ymmartaa vastaan-
ottokodin perustehtava ja olla armollinen itselleen. Vastaanottokodeissa koettiin, etta toimiva
moniammatillinen yhteistyo on valttamaton tukipilari, jotta asiakkaan tilannetta voidaan arvi-

oida kokonaisvaltaisesti ja hanelle on mahdollista tarjota tarvittavat palvelut.

Kaksi viikkoa tiimeissa vierailun jalkeen toinen opinnaytetyontekijoista sai palautetta suoraan
tyontekijalta. Tyontekija koki, etta tyoilmapiiri tiimissa on parantunut opinnaytetyon tulosten

lapi kaymisen jalkeen.

8.6  Kehitysideoita toimeksiantajalle ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Opinnaytetyossa keratyn aineiston pohjalta voidaan tarjota toimenpide-ehdotuksia tyohyvin-
voinnin tukemiseksi Poijupuiston ja Postipuun lastensuojelun vastaanottokodeissa. Hyvinvoiva
tyontekija on sitoutuneempi ja motivoituneempi tyossaan, jolloin vastaanottokodilla on mah-

dollisuus tarjota myos laadukkaampaa sijaishuoltoa (Holmi & Kekkonen 2023). Tyopaikan
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pitovoimaisuutta voi selvittaa seuraamalla ja mittaamalla tyontekijoiden kokemuksia. Tulok-
sista saa arvokasta tietoa siita, mihin asioihin panostamalla voi vahvistaa tyon pitovoimaa, eli

lisata tyontekijoiden sitoutumista tyopaikkaan. (Great Place to Work 2024.)

Tutkimustuloksissa nousi esille, etta saadulla palautteella on suuri merkitys siihen, kokeeko
tyontekija tyonsa vaikuttavaksi, merkitykselliseksi, arvostetuksi ja mielekkaaksi. Talla hetkella
nuorelle ja huoltajalle lahetetaan sahkoinen palautekysely vastaanottokodin asiakkuuden paa-
tyttya. Annettuja palautteita kaydaan henkiloston mukaan lapi noin kerran vuodessa, eika pa-
lautetta yksiloida erikseen tietylle osastolle. Toimenpide ehdotuksena olisi palautekyselyiden
yksilointi jokaiselle osastolle, seka annetun palautteen lapikayminen aiempaa useammin esi-
merkiksi tiimien, eli viikkopalavereiden yhteydessa tai tyoryhmapaivissa. Oikea-aikainen pa-
laute tyoryhmalle voisi mahdollistaa asiakaslahtoisemman tyoskentelyotteen ja tehda nakyvam-

maksi onnistumiset ja kehittamiskohteet tulevaisuudessa.

Ryhmahaastateltavat toivoivat paivitysta tyohon perehdyttamiseen. Perehdytysmateriaalia
voisi paivittaa ajantasaisemmaksi, seka sopia yhtenaisia perehdytyskaytantoja. Perehdyttajalle
tulisi varata riittavasti aikaa perehdyttamiseen, seka sopia yhtenaiset tyovuorot perehdytta-
jalle ja perehdytettavalle. Lisatutkimusta voisi tehda esimerkiksi opinnaytetyona perehdytysai-

neiston paivittamisesta ja yllapitamisesta jatkossa.

Kouluttautumismahdollisuuksia ja kollegoiden ammattitaitoa pohdittaessa ryhmahaastattelussa
tuli esille, etta koulutusta toivotaan enemman. Talla hetkella tyontekijoille tarjotaan koulu-
tuksia, mutta niiden rinnalle toivottaisiin ajankohtaisiin ilmioihin liittyvia aiheita. Vaikka jokai-
nen henkilokunnan jasen ei kavisi samaa koulutusta, voi tyoryhmassa jakaa koulutuksista saa-

maansa tietoa ja osaamista aiheisiin liittyen.

Vaikuttamismahdollisuus organisaatiossa koettiin vahaiseksi seka kyselyn etta ryhmahaastatte-
lun perusteella. Henkilostolle lahetetaan ajoittain tyohyvinvointiin liittyvia kyselyja, mutta
usein kukaan ei osaa sanoa, miksi kyselyyn vastataan, minne kyselysta keratty tieto menee,
mita kyselylla saavutettiin ja mita tiedolla tehdaan. Vastausprosentti kyselyihin voisi olla suu-

rempi, mikali myos yksittainen tyontekija tietaa, mita kyselylla tavoitellaan ja miksi.

Verkostoyhteistyo koettiin usein haastavana kyselyn ja ryhmahaastattelun vastausten perus-
teella. Olisiko mahdollista jarjestaa verkostopalavereja ilman asiakkaita, jossa voitaisiin tutus-
tua molempien osapuolien tyonkuvaan ja tarvittaessa sopia ennalta yhteisia kaytantoja? Mikali
uudessa asiakasperheessa on ollut aiempia toimijoita ennen vastaanottokodin tyoskentelya,
voisivatko he osallistua tuloneuvotteluun? Ryhmahaastattelussa esitettiin kehitysidea, jossa eh-
dotettiin esitteen tekemista vastaanottokodin tyonkuvasta ja toiminnasta. Esitetta voisi jakaa

esimerkiksi yhteistyotahoille tai ylempaan johtoportaaseen.
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Organisaatiomuutosten myota kertapalkitsemiset lopetettiin. Pienet konkreettiset palkitsemi-
set kuitenkin voisivat tuoda tyontekijalle arvostuksen kokemuksen myos ylemmalta taholta.
Palkitsemisen ei aina tarvitse olla suuri, vaan riittaa etta hyva tyopanos on huomioitu ja siita
kiitetaan. Kiitos voi olla sanallinen, tai esimerkiksi leffalippu, onnistumiskahvit tai muu konk-

reettinen huomioiminen.

Tutkimuksen aikana useammassa kohdassa tuli esille muutokset, mita Lansi-Uudenmaan hyvin-
vointialueelle siirtyminen on tuonut mukanaan. Vastaanottokodin tyo ja sen arkinen sujuvuus
ovat muuttuneet aiemmasta ja niiden vaikutuksia ei toistaiseksi ole tutkittu tarkemmin. Lisaksi
hyvinvointialueelle siirtyminen on aiheuttanut leikkauksia tyontekijoiden etuuksiin, tyoskente-
lyalue on laajentunut ja tyoterveyspalvelut ovat olleet muutoksessa. Lansi-Uudenmaan hyvin-

vointialueelle siirtymisen vaikutuksia voisi tutkia useammasta eri nakokulmasta.

9 Pohdinta

Poijupuiston ja Postipuun vastaanottokotien tyohyvinvointia ei ole aikaisemmin tutkittu, joten
tutkimustuloksia ei ole mahdollista verrata aikaisempiin tutkimustuloksiin. Lastensuojelun
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista on tehty useita opinnaytetoita, mutta tieteellista tutkimus-
tietoa lastensuojelulaitosten tyohyvinvoinnista ei juurikaan ole ainakaan suomalaisessa kon-

tekstissa.

Tutkimusta lahdettiin tutkimaan positiivisen psykologian nakokulmasta. Kysely toteutettiin
neutraalisti, vastaanottokotien tyohyvinvointia tukevia tekijoita seka pitotekijoita tutkien.
Vaikka kyselyyn oli suunniteltu yksinkertaiset vaitteet tyohyvinvoinnista, vasta myohemmin
konkretisoitui kuinka eri tavalla yksilot voivat kasittaa kysymyksen kuin opinnayteyon tutkijat.
Kyselyn kysymyksia olisi voinut asetella yksityiskohtaisemmiksi, mutta talloin kyselysta olisi tul-
lut pidempi. Pidemmassa kyselyssa olisi voinut olla haasteena saada riittavasti kyselyyn vastaa-
jia, silla se olisi vaatinut enemman vastaamisaikaa ja pidempaa paneutumista tutkimukseen

osallistuvilta vastaajilta.

Kyselyyn vastasi 55 % tyontekijoista, joka oli toivottua pienempi maara opinnaytetyontekijoiden
ja toimeksiantajan mielesta. Kyselyn vastausten perusteella tehtiin toisen vaiheen kysely, jo-
hon osallistui nelja haastateltavaa kahdelta eri osastolta, yhdesta yksikosta. Nain ollen tutki-
mustulokset vastaavat paaasiassa vain toisen vastaanottokodin toimintaa. Ryhmahaastatteluun
osallistuvat henkilot jakoivat omia kokemuksiaan kyselyn tuloksiin liittyen ja tilanteessa oli ha-
vaittavissa luottamusta kollegoja kohtaan. Ryhmahaastatteluun varattu tunti oli ajallisesti liian
lyhyt ja taman vuoksi osa kysymyksista lahetettiin vapaaehtoisille haastateltaville jalkikateen
sahkopostilla. Jokainen ryhmahaastatteluun osallistunut vastasi myos sahkopostissa lahetettyi-

hin kysymyksiin, joka oli erittain positiivinen asia tutkimustulosten analysoinnin kannalta.
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Tutkimuksen edetessa havaittiin, etta on mahdotonta tutkia tyohyvinvointia ainoastaan positii-
visesta nakokulmasta. Vaikka tutkimuksessa loydettiin myos vahvasti tyohyvinvointia tukevia
aiheita, kuten tyoryhma seka hyvinvointia tukeva ja onnistunut vuorosuunnittelu, keskustelu
vat kysymykset painottuivat vaitteisiin, joita tyontekijat kyselyn perusteella olivat kokeneet
vahiten. Esimerkiksi 22,7 % vastaajista koki tyotehtavien jakautuvan tasaisesti. Tasta syysta
kysyimme ryhmahaastattelussa: Miten edesauttaa tyotehtavien jakautumista tasaisemmin?
Kiinnittamalla huomiota vahiten tyossa koetuille aihealueille, tutkimuksessa pystyttiin loyta-
maan kehittamisalueita, konkreettisia keinoja ja ajatuksia siita, kuinka tyohyvinvointia ja pi-

totekijoita tyoyhteisoissa voisi lisata tulevaisuudessa.

Opinnaytetyon tutkijat havainnoivat, etta tyoyhteisoon ja sen ilmapiiriin vaikuttaa myos tyon-
tekijoiden valinen henkilokemia. Lisaksi tutkimustulosten perusteella havaittiin, etta moneen
asiaan vaikuttaa ihmisten erilainen persoona, erilaiset tavat ja erilainen tyotahti. Moni muutos
lahtee yksilotasolta ja keskustelun kautta jokaisen on mahdollista vaikuttaa tyopaikan ilmapii-
riin ja tata kautta hyvinvointiin tyopaikalla. Kiinnittamalla huomiota omaan toimintaan, anta-
malla positiivista palautetta ja hyvaksymalla sen, etta kaikki toissa ovat erilaisia persoonia ja
tekevat tyota omalla tyotahdillaan, on mahdollista parantaa yleista tyohyvinvointia. Myos hy-
valla johtamisella on suuri vaikutus siihen, etta tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja ja

tasavertaisia tyoyhteison jasenia.

Kyselyn tuloksissa tyohyvinvoinnissa nakyi myos kehittamiskohteita, mutta ryhmahaastatteluun
osallistuneet vapaaehtoiset kokivat olevansa kyselyn tuloksiin nahden positiivisemmilla mielilla
omasta ja tyoyhteison tyohyvinvoinnista. Voi olla mahdollista, etta henkilot, jotka vahvemmin
kokivat tarvetta tyohyvinvoinnin kehittamiselle, eivat osallistuneet ryhmahaastatteluun. Tahan
voisi olla syyna esimerkiksi se, etta negatiivisia kokemuksia ja kehittamiskohteita on vaikeampi
tuoda esille omilla kasvoilla, edes vieraan haastattelijan lasna ollessa. Tutkimustulosten litte-
roinnin jalkeen tutkijat jaivat pohtimaan, olisiko toisen vaiheen haastatteluun ollut enemman
vapaaehtoisia vastaajia, mikali myos ryhmahaastattelu olisi toteutettu nimettomalla Google
Forms -kyselylla ja avoimilla kysymyksilla rajatulle otannalle. Olisiko vastaukset talloin olleet
enemman samansuuntaisia kyselyn vastausten kanssa ja kehittamiskohteet nakyneet vahvem-
min myos toisen vaiheen kyselyssa? Toisaalta rajatussa toisen vaiheen otannassa olisi voinut olla
haasteena saada riittavasti haastateltavia, jos sovittua vastausajankohtaa ei olisi ennalta
sovittu, eika sille olisi erikseen haastattelijoiden toimesta varattu aikaa. Lisaksi sahkoisessa
toisen vaiheen kyselyssa vastaajien valista keskustelua ei olisi syntynyt, ja tata kautta vastauk-

set olisivat voineet olla suppeampia ja pintapuolisempia.

Toive tutkimuksen tekemiselle nousi toimeksiantajalta. Koko tutkimusprosessin ajan tutkimuk-
sen tulokset ovat herattaneet mielenkiintoa tyoryhmissa. Tutkimus nahtiin tarpeelliseksi ja tar-

keaksi niin tyontekijoiden, kuin esihenkiloiden mielesta. Tutkimuksessa nousi esille



42

tyohyvinvointia tukevia tekijoita ja siina pystyttiin loytamaan tyon pitotekijoita. Tutkimustu-
loksissa oli havaittavissa myos kehittamiskohteita, mutta opinnaytetyon tutkijan osallistuminen
tyoryhmien tiimiin osoitti, etta tyoryhmissa ollaan valmiita kehittamaan esille nousseita kehit-
tamiskohteita. Opinnaytetyon tutkijoille jai vaikutelma, etta jatkossa Espoon vastaanottokodit

jatkavat tyohyvinvointiin panostamista yksilotasolla ja tyoryhmana.
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Liite 1: Kyselylomakkeen saatekirje

Hyva Espoon lastensuojelun vastaanottokodin tyontekija

Tyonantajasi toimesta teemme opinnaytetyota, jonka tavoitteena on selvittaa tyontekijoiden
tyohyvinvointia tukevia tekijoita ja tuoda nimetonta tutkimustietoa tuloksista esihenkilolle.

Tutkimuksessa nostamme esille kolme tutkimuskysymysta, jota ovat: Mitka tyohyvinvointia vah-
vistavat tekijat toteutuvat Postipuun ja Poijupuiston vastaanottokodeissa? Milla tavalla tyohy-
vinvointia tukevat tekijat nakyvat vastaanottokotien arjessa? Millaisia konkreettisia keinoja

tyohyvinvoinnin vahvistamiseen voisi lisata tulevaisuudessa?

Tama on ensimmaisen kyselyn vaihe, johon toivoisimme jokaisen tyoyhteison jasenen vastaa-
van. Vastaaminen tapahtuu Google Forms alustan kautta, vastaaminen vie noin 5 minuuttia.

Vastaaminen on vapaaehtoista, nimetonta, emmeka voi tunnistaa vastaajaa kyselyn perus-
teella. Vastaajalla on oikeus keskeyttaa tutkimukseen osallistuminen missa vaiheessa tutki-

musta tahansa.

Toisessa vaiheessa Eveliina haastattelee ryhmahaastatteluna kahdeksaa vapaaehtoista tyonte-
kijaa nimettoman kyselyn vastausten pohjalta. Myos ryhmahaastattelu suoritetaan nimetto-
masti. Toivoisimme vapaaehtoisia ilmoittautumaan ryhmahaastatteluun Eveliinan sahkopos-

tiin.

Opinnaytetyon tutkimustulosten analysointi tapahtuu tutkimuksen tekijoiden kesken ja keraa-

mamme aineisto havitetaan asianmukaisesti tutkimustulosten analysoinnin jalkeen.

Mikali haluat lisatietoja tutkimuksesta, olethan yhteydessa sahkopostitse.
Toivottaa Laurean sosionomiopiskelijat Eveliina Happonen ja Piia Kare

eveliina.happonen@student.laurea.fi

piia.kare@student.laurea.fi



mailto:eveliina.happonen@student.laurea.fi
mailto:piia.kare@student.laurea.fi
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Liite 2: Kyselylomake

Oma hyvinvointi (Ohje: Rastita kaikki vaihtoehdot, jotka kuvaavat tilannettasi)
[ Minulla on positiivinen ajatus tyostani.

[ Koen tyoni merkitykselliseksi.

[0 Koen onnistumisen tunteita tyossani.

[0 Tyoni on mielekasta.

[0 Koen tyoni arvostetuksi.

0 Koen tyoni vaikuttavaksi.

0 Voin hyodyntaa omaa osaamistani tyossani.

0 Jaksan fyysisesti tyossani.

0 Jaksan henkisesti tyossani.

0 Pystyn vapaa-ajalla irrottautumaan tyoasioista.

[0 Palaudun tyosta riittavasti vapaa-ajalla, 1-5 asteikko (en koskaan - aina)

Tyoyhteiso (Ohje: Rastita kaikki vaihtoehdot, jotka kuvaavat tilannettasi)
0 Saan tukea tyoyhteisoltani.

Tyoyhteisoni on turvallinen.

Tyoyhteisoni on joustava.

0 Minulla on tyorauha.

Saan kannustusta tyoyhteisoltani.

Kollegani ovat ammattitaitoisia.

O Voin luottaa kollegoihini.

Huumori on lasna tyoyhteisossani.

Moniammatillinen verkostotyo toimii.

0 Tieto kulkee tyoyhteisossani.

Tyotehtavat jakautuvat tasaisesti tyoyhteisossa.

Voin tauottaa omaa tyotani.

0 Koen olevani tasavertainen tyoyhteison jasen.

Voin vaikuttaa omiin tyoaikoihini.

Lahiesihenkiloni kuuntelee minua.

Saan tukea esihenkiloltani.

(1 Voin luottaa esihenkilooni.

Saan rakentavaa palautetta esihenkiloltani.

Koen esihenkilon pitavan minun puoliani.



Organisaatio (Ohje: Rastita kaikki vaihtoehdot, jotka kuvaavat tilannettasi)

Tyonkuvani on selkea.

Olen saanut riittavan perehdytyksen tyotehtaviini.
Tyohyvinvointia kehitetaan yhdessa henkiloston kanssa.
Ylempi johtoporras ymmartaa tyonkuvani.

Johtoporras kehittaa tyohyvinvointiamme.

Saan riittavasti tyonohjausta.

Mina ja tyoyhteisoni hyodymme tyonohjauksesta.

Minulle tarjotaan kouluttautumismahdollisuuksia tyon ohessa.

Olen tietoinen tyosuhde-eduista, joihin olen oikeutettu.
Hyodynnan valvonta-ateria edun.

Olen tyytyvainen tyoterveyshuoltoon.

Saan riittavasti E-passi etuja.

Minua on palkittu osaamisestani tai hyvin tehdysta tyosta
Olen tyytyvainen saamiini tyosuhde-etuihin.

En ole tyytyvainen saamiini tyosuhde-etuihin

o Mita/millaisia tyosuhde-etuja kaipaisit lisaa?

Ylla mainittujen lisaksi minun tyohyvinvointiani tukee:
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Mitka konkreettiset asiat lisaavat tyohyvinvointiasi ja tukevat jaksamistasi arjessa? Mainitse

vahintaan yksi asia.

Koetko tyossasi olevan riittavasti pitotekijoita? Eli tekijoita, jotka saavat sinut pysymaan tyos-

sasi.

Lopuksi arvioi omaa tyohyvinvointiasi asteikolla 1-10
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Liite 3: Ryhmahaastattelun suostumuslomake

KIRJALLINEN SUOSTUMUS TUTKIMUKSEEN OSALLISTUMISEEN (ryhmahaastattelu)
Tyohyvinvointia vahvistavat tekijdt Poijupuiston ja Postipuun vastaanottokodeissa

Ymmarran, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja voin milloin tahansa syyta
kertomatta keskeyttaa tai lopettaa osallistumiseni tutkimukseen. Tasta ei aiheudu minulle kiel-
teisia seuraamuksia. Keskeyttamiseen tai lopettamiseen asti minusta kerattyja tutkimusaineis-
toja voidaan edelleen hyodyntaa tutkimuksessa.

Antamalla suostumukseni osallistua tahan tutkimukseen tutkittavana hyvaksyn, etta minulta

kerataan tietoja ja aineistoja tiedotteessa kuvattuun tutkimukseen.

Antamalla suostumukseni osallistua tahan tutkimukseen tutkittavana suostun siihen, etta minun
aantani nauhoitetaan tutkimustarkoitusta varten, vastaukseni on tutkimustuloksissa ja julkai-
suissa kasitelty niin, etta minua ei voi niista tunnistaa.

Kylla O El O

Vahvistan, etta olen saanut tiedotteen tutkittavalle, tietosuojailmoituksen, ja minulla on ollut
mahdollisuus esittaa tutkijoille tarkentavia kysymyksia. Olen siten saanut riittavat tiedot tut-
kimuksen sisallosta, sen kulusta ja mita se minun osaltani tarkoittaa samoin kuin henkilotieto-
jeni kasittelysta. Henkilotietojani kasitellaan lain mukaisella yleisen edun perusteella tietotur-
vallisesti. Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen. Minua ei ole

painostettu tai houkuteltu osallistumaan tutkimukseen.

Olen harkinnut edelld mainittuja kohtia ja olen paattanyt, etta haluan osallistua tutkimuk-

seen

Kylla O Ei O

Espoossa, Allekirjoitus
Nimenselvennys

Yhteystiedot:

Laurea ammattikorkeakoulun opiskelija
Eveliina Happonen

eveliina.happonen@student.laurea.fi

P. XXX XXX XXXX


mailto:eveliina.happonen@student.laurea.fi
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Liite 4: Ryhmahaastattelun apukysymykset

Psykologinen paaoma:

Koen onnistumisen tunteita tyossani; Milla tavalla onnistumisen tunteita voitaisiin li-
sata? onko tyoyhteisossa keskustelukulttuuri, etta tyokaveria voi kehua arjen onnistu-
misista? Kaydaanko onnistumisia lapi esimerkiksi viikkopalavereissa?

Tyoni on mielekasta; Mita voitaisiin lisata, etta tyo tuntuisi mielekkaammalta?

Koen tyoni arvostetuksi: Milloin koet, etta sinua arvostetaan tyossasi?

Koen tyoni vaikuttavaksi: Kuinka saada lisaa tyon vaikuttavuuden kokemuksia? Mitka
asiat saavat kokemaan, etta tyolla on vaikutusta?

Pystyn vapaa-ajalla irrottautumaan tyostani; Tuleeko kutsuja toihin vapaapaivilta? Pyo-
riiko ajatukset tyoasioissa vapaa-ajalla? Vaikuttaako tyopaikan WhatsApp ryhma tahan?

Onko sinulla mahdollisuus pidempiin vapaisiin, vai onko paljon ykkosvapaita?

Sosiaalinen padaoma:

Tyoyhteisoni on turvallinen; Mista turvallisuuden tunne tyoyhteisossa rakentuu?
Minulla on tyorauha; Millaista tyorauhaa kaipaat? Onko jarjestetty erillisia tyotiloja kes-
kittymista vaativaan tyohon, kuten kirjaamiseen?

Saan kannustusta tyoyhteisoltani: miten kannustaa sinua? kannustatko tyokaveria, mi-
ten?

Kollegani ovat ammattitaitoisia; Millaista osaamista toivoisit kollegoiltasi? Miten kehit-
taa osaamista (koulutukset, osaamisen jakaminen tyoyhteisossa)?

Voin luottaa kollegoihini; mista luottamus rakentuu?

Moniammatillinen verkostoyhteistyo toimii; Miten kehittaa moniammatillista yhteis-
tyota, onko se mahdollista?

Tieto kulkee tyoyhteisossani; Miten tieto kulkee nyt? Onko sinulla ideoita, miten paran-
taa tiedonkulkua?

Tyotehtavat jakautuvat tasaisesti tyoyhteisossa: miten edesauttaa tyotehtavien jakau-
tumista tasaisemmin?

Voin tauottaa omaa tyotani; Onko tyossasi koko ajan kiire? Kuinka tauotat omaa tyo-
tasi?

Koen olevani tasavertainen tyoyhteison jasen; Mika tekee kokemuksen tasavertaisuu-
desta?

Lahiesihenkiloni kuuntelee minua; Millaisessa asioissa tulet kuulluksi? milloin et?

Voin luottaa esihenkilooni: Mista luottamuksen tunne rakentuu? Kuinka lisata luotta-

musta?
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Saan rakentavaa palautetta esihenkiloltani: Millaisissa tilanteissa toivoisit saavasi pa-
lautetta ja kuinka usein? Milla tavalla haluaisit palautetta saada (kahden kesken, tii-
meissa, arjessa)?

Koen esihenkilon pitavan minun puoliani; Kuinka tata voisi kehittaa?

Rakennepadaoma:

Olen saanut riittavan perehdytyksen; Millainen perehdytys nyt on, onko erillinen pereh-
dytysmateriaali tai esim. muistilista? Kuka vastaa perehdytyksesta? Mihin olisit kaivan-
nut laajemman perehdytyksen?

Tyohyvinvointia kehitetaan yhdessa henkiloston kanssa; Onko asialle tehtavissa mitaan?
Ajatuksia, miten kehittaa tata?

Ylempi johtoporras ymmartaa tyonkuvani; Kuinka saada tyosi nakyvaksi ylemmalle por-
taalle?

Johtoporras kehittaa tyonhyvinvointiamme; Voiko tahan vaikuttaa? Kysytaanko tyohy-
vinvointiin liittyvia kysymyksia joissakin kyselyissa, onko niilla ollut mitaan vaikutusta?
Mina ja tyoyhteisoni hyotyy tyonohjauksesta; Mita kaipaat tyonohjaukselta? Onko tyo-
yhteison jasenilla mahdollisuus vaikutta aiheisiin, mita tyonohjauksessa kasitellaan?
Minulle tarjotaan kouluttautumismahdollisuuksia tyon ohessa: Mita koulutuksia teille
tarjotaan? Millaisia koulutuksia toivoisitte lisattavan?

Minua on palkittu osaamisestani tai hyvin tehdysta tyosta; Miten sinua tai tyokaveriasi
on palkittu? Miten voisi palkita pienemmista onnistumisista?

E-passi ja tyosuhde-edut; Yleisia ajatuksia?

Pitotekijat:

Mitka ovat tyosi pitotekijoita? Kyselyssa mainittu tyoyhteiso, esihenkilon tyopanos ja tuki, huu-

mori, kokemus omasta ammattitaidosta, mahdollisuus vaikuttaa tyovuoroihin, tyon monipuoli-

suus ja haasteellisuus, vuorotyo ja arkivapaat.
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