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Mielekas tyo, turvallinen ymparisto, tyopaikan ilmapiiri, tyontekijoiden ammatti-
taito seka laadukas johtaminen ovat esimerkkeja monista tekijoista, jotka vaikut-
tavat tydhyvinvointiin. Tassa opinnaytetydssa tuotiin esiin sosiaalialalla tydsken-
televien kriisi — ja vakivaltatydn ammattilaisten nakdkulmaa tyohyvinvointia tuke-
vista kaytanteista.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa tyohyvinvointiin liittyvia tekijoita. Ta-
voitteena oli tutkia sita, millainen merkitys esihenkildlla on tyoyhteisolle ja kuinka
lahijohtamisella voidaan vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin ja tydssa viihtymi-
seen. Tyohon kerattiin teoriatietoa tyohyvinvoinnista seka johtamisesta.

Opinnaytetyo toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Tutkimusaineisto kerat-
tiin Tampereen turvakotien henkilostolle teetetylla sahkoisella tydhyvinvointiky-
selylla syksyn 2023 aikana. Kyselyyn vastasi 12 tyontekijaa ja kolme esihenkiloa
vastausprosentin ollessa noin 55,5 %. Tyontekijoiden kyselylomake sisalsi struk-
turoituja ja avoimia kysymyksia. Esihenkildiden kyselylomake sisalsi vain struk-
turoituja kysymyksia. Kyselyn tulokset analysoitiin hyodyntaen induktiivista lahes-
tymistapaa.

Tyohyvinvointia vahvistaviksi tekijoiksi koettiin esihenkilon merkitys osana tyoyh-
teisoa, tyoyhteison tuen merkitys seka joustava tyovuorosuunnittelu. Heikenta-

viksi tekijoiksi koettiin kiire, riittamattomyyden tunne, haastavat asiakastilanteet
ja lahiesihenkilon puuttuminen.

Asiasanat: esihenkilotyd, maarallinen tutkimus, lahijohtaminen, tydhyvinvointi
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ABSTRACT
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Meaningful work, a safe environment, workplace atmosphere, employee
competence, and quality management are examples of many factors that affect
well-being at work. This thesis presents the perspective of professionals in crisis
intervention and violence prevention working in the social field on the practices
that support well-being at work.

The purpose of the thesis was to identify factors related to well-being at work.
The goal was to examine the significance of a superior in the workplace, and how
close leadership can influence the well-being and job satisfaction of employees.
In preparation for the study, theoretical knowledge on well-being at work and
management styles was gathered.

The thesis was conducted as a quantitative study. The research data was
collected through a well-being survey conducted for the personnel of shelter
homes in Tampere, Finland, during the autumn 2024. The survey was responded
to by 12 employees and three superiors, with a response rate of approximately
55,5%. The employees' survey included both structured and open-ended
questions, while the superiors” survey only consisted of structured questions. The
survey results were analysed using an inductive approach.

Elements perceived to strengthen well-being at work included the significance of
the superior as part of the work community, the importance of support from the
work community, and flexible work schedule planning. Hindering factors that were
identified were being in a hurry, feelings of inadequacy, challenging customer
situations, and the absence of an immediate superior.

Keywords: Supervisor work, quantitative research, immediate leadership, well-
being at work
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1 JOHDANTO

Organisaation tyontekijat ovat toiminnan perusta, mutta samanaikaisesti he ovat
hauraita muutosten tai haasteiden edessa. Pienetkin muutokset tyopaikoilla hen-
kilostossa tai toimintatavoissa heilauttaa tyopaikan dynamiikkaa. Hyvasta tyohy-
vinvoinnista seuraa parempi motivaatio ja sitoutuneisuus tyohon, mika taas on
yhteydessa tyon tehokkuuteen ja laatuun. (Viitala, 2014.) Tyohyvinvointi on ai-
heena ajankohtainen. Helsingin sanomien ja Talentian teettaman kyselyn mu-
kaan jopa kolme viidesta sosiaalialan tyontekijasta kokee, etta ei pysty tekemaan
tyotaan niin hyvin, kuin haluaisi. Tama lisaa eettista kuormitusta ja vaikuttaa tyon
laatuun. Kun tydntekijdiden hyvinvointi on kunnossa, he pysyvat motivoituneina

ja pystyvat palautumaan tyostaan paremmin. (Junkkari, 2022.)

Tyohyvinvointi muodostuu monista eri tekijoista. Tyon mielekkyys, turvallisuus ja
yksilon terveys ovat hyvan tydhyvinvoinnin perusta. Naita tukee tyoyhteison ilma-
piiri, hyva ja osaava johtaminen seka tyontekijoiden ammatillinen osaaminen.
Kun tyohyvinvointi on kunnossa, tydhon sitoudutaan paremmin, sairauspoissa-
olojen maara vahenee ja tyon tuottavuus kasvaa. (STM, i.a.) Johtaminen voi olla
tydhyvinvointia lisaava tai vahentava tekija. Hyvalla ja laadukkaalla henkildsto-
johtamisella pystytaan vaikuttamaan tyohon sitoutumiseen seka motivaatioon.
Taloudelliset resurssit ovat usein rajattu, mutta tyontekijoiden osaaminen on par-
haimmillaan ehtymatdon paaoma. Moninainen tydyhteisd, erilaisen osaamisen ar-
vostus ja potentiaalin ndkeminen jokaisessa luo mahdollisuuksia. (Lanne-Eriks-
son, 2017, s. 77-78.)

Opinnaytetydn tavoitteena on tutkia tydhyvinvointia seka tyéhyvinvointia tukevaa
lahijohtamista teoreettisen viitekehyksen seka Tampereen turvakodeille teetetyn
tydhyvinvointikyselyn avulla. Tyohyvinvointia voidaan tarkastella monista eri tulo-
kulmista, ja kokemusnakdkulma on opinnaytetydssamme isossa roolissa. Opin-
naytetydssamme kasittelemme tyohyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita ole-
massa olevan tutkimustiedon kautta, lahijohtamista seka erilaisten johtamistyy-
lien vaikutuksia ty6hyvinvointiin. Tarkoituksenamme on selvittaa, miten lahiesi-

henkilon toiminta voi vaikuttaa henkiloston hyvinvointiin ja minkalaisilla seikoilla



on merkitysta turvakotien tydntekijoiden kokemukseen toimivasta, hyvinvoivasta

tyoyhteisOsta.

2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvoinnin merkitys

Tyo voi olla ihmiselle hyvin tarkea identiteetin perusta seka voimavarojen luoja
(Vesterinen, 2006, s. 29). Tyokyvylla tarkoitetaan henkildon toimintakykya kolmella
eri osa-alueella; psyykkiselld, fyysisella seka sosiaalisella. Siihen vaikuttaa tyon
osaaminen ja siihen liittyvat vaatimukset, tyoyhteison toiminta, esihenkilotyo ja
johtaminen. Mielekas ja sopivan haasteellinen ty6 vahvistaa tyokykya. (Tyoter-
veyslaitos, i.a.) Tyohyvinvointi vaikuttaa merkittavasti tdissa jaksamiseen. Toi-
miva tyohyvinvointi luodaan yhdessa ja se vaatii strategista suunnittelua ja tyo-

hyvinvoinnin jatkuvaa arviointia. (Manka & Manka, 2023, s.49.)

Kaikki vaikuttavat yhdessa tydpaikan ilmapiiriin. Myonteinen tyoilmapiiri on valt-
tamaton, jotta tiimi on toimiva. Tyonantajan vastuulla on tydoympariston turvalli-
suus, yhdenvertainen kohtelu seka hyva johtaminen, kun taas tyontekijan tehta-
vana on yllapitdd omaa tyokykyaan seka ammatillista osaamistaan. (Ranta,
2021, s. 27, 78.) Myonteinen vuorovaikutus vahvistaa tydilmapiiria ja ilmapiiri vai-
kuttaa siihen, kuinka raskaaksi tyontekijat kokevat tyonsa. Myonteista ilmapiiria
voi vahvistaa erimerkiksi tervehtimalla kaikkia tasapuolisesti. Omien ty6tehtavien
tunnollinen hoitaminen vahvistaa luottamusta tyontekijoiden valilla, mika taas
vahvistaa avoimuuden tunnetta tyopaikalla. Myds hyvat kaytostavat seka ongel-
mien avoin puheeksi otto tukevat hyvan tydilmapiirin muodostumista. (Tydpiste,
2017.)

Yha useampi kokee, ettei pysty tekemaan ty6taan niin huolellisesti kuin tarvitsisi.
Tama lisaa erityisesti eettista kuormitusta, mita syntyy, kun tydntekijan arvot ovat

ristiriidassa toimintaympariston kanssa. Resurssipula, vaikeat tilanteet seka



riittdmattdmyyden tunne vuorovaikutustilanteissa vaivaavat erityisesti sosiaali- ja
terveysalalla ty6skentelevia. (Tyoéturvallisuuskeskus, i.a.) Monet sosiaali- ja ter-
veysalan ammattilaiset ovat tasta syysta suunnitelleet tyostaan irtisanoutumista.
Johtamisen laadun painoarvo on korostunut entisestaan. (Manka & Manka, 2023,
s. 8-9.) Tydhyvinvointi on keskeisessa roolissa, kun tarkastellaan organisaation
vaikuttavuutta pidemmalla aikavalilla. Henkiloston terveys ja hyvinvointi ovat suo-
raan yhteydessa yrityksen tuottavuuteen ja taman vuoksi hyvinvointikysymyksia
on alettu kasittelemaan yha laajemmin. Jos tyontekijoiden hyvinvointiin ei panos-
teta, voi se aiheuttaa tyopaikalla erilaisia ongelmia kuten stressia, kiusaamista,
konflikteja ja mielenterveyshairiditd. Mahdollisia ratkaisuja tahan aiheeseen ovat

laadukas johtajuus ja viestinta. (ILO, i.a.)

Tyoterveyshuoltolaissa (L 1383/2001) maaritellaan, etta tydnantajan on jarjestet-
tava toimintaa, joka suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti edistaa ja tukee tyonte-
kijoiden toimintakykya. Pitkdjanteisen toiminnan tavoitteena on parantaa ter-
veytta ja hyvinvointia lapi tyduran. Toimintaan on kannattavaa panostaa, silla se
vaikuttaa positiivisesti yksilon hyvinvoinnin lisaksi myos yrityksen tulokseen ja
tuottavuuteen. (Manka & Manka, 2023, s. 39.) Tydkykya parantavan toiminnan,
eli TYKY-toiminnan, lisaksi on alettu puhumaan TYHY-toiminnasta, joka tarkoit-
taa tydhyvinvointia edistavaa toimintaa. TYHY-toiminnan tulisi ndkya arjessa
osana jokapaivaista toimintaa. Sita ei kasiteta irrallisena toimintana, vaan yhtena
osana henkilostopolitikkaa ja kehittamistoimintaa. Tyohyvinvointi toimii olennai-
sena johtamisen osa-alueena ja hyva johtaja voi edistaa tyohyvinvointia myds

esimerkillaan. (Vesterinen, 2006, s.30)

2.2 Tyohyvinvoinnin laaja-alainen malli

Tyohyvinvoinnin tarkasteluun on kehitetty useita eri malleja, joista modernein on
laaja-alainen tydhyvinvoinnin kasite. Se on tuonut aiheen ymparille mukaan
uutta, nykyaikaista termistda. Yksi termiston kasitteista on flow-tila. Taman koke-
miseen liittyy ajan tajun menetys, tydhon uppoutuminen seka tunne asioiden su-
jumisesta. Sita voi kokea ammatista tai tehtavasta riippumatta. (Heikkila-Tammi,

i.a.)
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Toinen yleistynyt termi on tyon imu, mihin liittyy kolme yleistd ominaisuutta. En-
simmainen on tarmokkuus, joka ilmenee energisyytena seka tydbhoén panostami-
sena. Toisena ominaisuutena on omistautuminen, joka tarkoittaa ammattiyl-
peyttd, innostusta ja tydon merkitykselliseksi kokemista, minka vastakohtana pide-
tdan puolestaan kyynisyytta. Kolmantena ominaisuutena on pidetty uppoutu-
mista, jota kutsutaan myos flow-tilaksi. Se vaatii keskittymista ja tydhon paneutu-

mista. (Manka & Manka, s. 101.) Alla olevasta kaaviosta 1 kdy ilmi tydhyvinvoin-

tiin vaikuttavia tekijoita seka niiden vaikutuksia.

tyd, tyontekijat tydyhteisd, johtaminen

tyytyvaisyys, tyon sujuvuus, myonteinen tyduupumus, kyllastyminen tyohon,
tunne tyéhon stressi

Tyontekijoiden motivaatioon ja Sairauspoissaoloihin, henkiléston
sitoutumiseen vaihtuvuuteen

TyOyhteison toimivuuteen ja hyvinvointiin  Asiakastyytyvaisyyteen, palvelun laatuun

Kaavio 1. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Heikkila-Tammi, i.a.)

2.3 Psykologinen paaoma

Psykologinen paaoma on termi, jota kaytetaan, kun tarkastellaan tyontekijan
omaa hyvinvointia. Tama on yhteydessa esimerkiksi organisaatioon sitoutumi-
seen, tyotyytyvaisyyteen, vahaisempiin poissaoloihin seka tydssa suoriutumi-
seen ja tyontekijan psykologinen paaoma vahentaa myos irtisanomisaikeita. Voi-

daankin todeta, etta psykologinen paaoma on kannattavaa niin tyontekijan, kuin



organisaationkin nakdkulmasta. Psykologinen padoma muuttuu eldaman varrella
ja siihen voi itse vaikuttaa. (Manka & Manka, 2023, s. 204.)

Psykologisen paaoman osatekijoita ovat itseluottamus, optimismi, sinnikkyys
seka toiveikkuus. Omaa itseluottamustaan voi kehittda pienin askelin. Uusien
asioiden kokeileminen ja riskien ottaminen edistaa parempaa itseluottamusta.
My6s palautteen pyytaminen esihenkildlta seka kollegoilta on tarkeaa itseluotta-
muksen rakentamisessa. (Duunitori, 2022.) On tarkeaa, etta seka tavoitteita etta
keinoja niiden saavuttamiseksi, mietitaan yhdessa koko tydyhteison kesken. Ta-
voitteiden on oltava sopivan haastavia, mutta saavutettavissa. Tavoitteiden pa-
rissa tyoskentelyn lisaksi toiveikkuutta lisaa tyontekijan omaehtoinen kouluttau-
tuminen seka harjoitteleminen. Optimismia voi lisata opettelemalla uusia ajatus-
malleja, kuten esimerkiksi kiitollisuutta. Taman harjoittaminen sisaltaa keskittymi-
sen nykyhetkeen seka elaman arvostamisen sellaisena kuin se on. Rauhoittumi-
nen ja rentoutuminen edistavat myds positiivista ajattelua ja erilaiset miellyttavat
tilanteet laukaisevat ihmisessa myonteisia voimia ja luovuutta. Sitkeytta taas voi
harjoittaa voimavaratyoskentelylla, vastoinkaymisten tulkinnan harjoittelulla seka
oman toimintansa reflektoinnilla. (Manka & Manka, 2023, s. 209-213.)

3 LAHIJOHTAMINEN

3.1 Lahiesihenkilon rooli

Johtamisen tyyleja on monia erilaisia; esimerkiksi valmentava johtaminen, muu-
tosjohtaminen ja palveleva johtaminen. Tydterveyslaitoksen tutkija Pahkin nostaa
esille kuitenkin nakemyksen siita, ettd johtamisen painotus muuttuu eri organi-
saatioissa aina tilanteen mukaan. TyOorganisaatio elaa erilaisia vaiheita, milloin
esihenkildston on tarkeaa osata luovia tyontekijdiden ja tilanteiden vaatimalla ta-
valla. Hyva johtaminen on ennen kaikkea vahvaa ja toimivaa vuorovaikutusta.

Lahiesihenkilon tavoitteena on luoda valiton ja avoin ilmapiiri, jotta tyontekijat



uskaltavat tuoda rohkeasti esille omia ajatuksiaan ja kehitysideoita tyopaikan
kaytanteisiin. Hyvin johdetun yhteison tunnusmerkkeja ovat selkeat yhteiset ta-
voitteet ja yhdessa tekemisen tunne. Johtajan olisi hyva hahmottaa laajojakin ko-
konaisuuksia, jotta tyoyhteisdssa voidaan hyodyntaa kaikkien osaaminen par-

haalla mahdollisella tavalla. (Tjader, 2017.)

Johtamisen perimmaisena tavoitteena on saada joukko ihmisia toimimaan pa-
remmin, kuin ilman johtajaa ja johtamista esiintyy monella eri tasolla. Ihmisia voi
johtaa, ei asioita. Johtamisella on aina tavoitteensa ja se perustuu vahvaan vuo-
rovaikutukseen. Johtamisen tehtavana on yhdistaa yksildiden erilainen osaami-
nen, tieto, ja kulttuuriset tekijat toimivaksi yhtaloksi. (Rousu & Lanne-Eriksson,
2021, s. 19-20.) Stenvallin (2008) mukaan esihenkildtoiminta seka henkilosto-
johtaminen tarkoittaa kaikkia toimia, milla vaikutetaan henkildstoon ja organisaa-
tion toimintaan (Suonsivu, 2011, s. 135). Esihenkilon tehtavana on saada tydyh-
teisd toimimaan juuri sopivasti yhteen hiileen, mutta ei niin, etta tydyhteiso jaa
ikdan kuin polkemaan paikallaan. Esihenkildon tehtava on tuoda tydyhteisolle eri-
laisia kehittamiseen tahtaavia toimia tai hankkeita, mihin kaikkien on mahdolli-
suus paasta osallistumaan, jolloin paastaan eraanlaiseen jaetun johtajuuden vai-
heeseen. Jaetun johtajuuden onnistuessa, jokainen tyoyhteisdssa saa kayttaa

omaa osaamistaan ja valtaansa yhteisen hyva eteen. (Juuti, 2016.)

Lahijohtajan tehtavana on varmistaa, etta tyoyhteisossa sailyy riittava tyovoima,
seka tyontekijoilla on riittava osaaminen, motivaatio ja hyvinvointi toteuttaa tyota
laadukkaasti. Henkildostosuunnittelulla pidetaan kiinni organisaation tavoitteista
henkiloston maaran seka osaamisen suhteen ja taman lisaksi on tarpeen varau-
tua erilaisiin muutoksiin esimerkiksi henkiloston vaihtuvuuden tai sairaspoissa-
olojen varalle. Henkilostosuunnittelulla pyritaan ennakoimaan myds tulevaisuu-
den rekrytointi-, kehittdmis- tai koulutustarpeisiin. Hyvalla johtamisella on myds
iso rooli tydpaikan houkuttelevuuden nakokulmasta. Saadaanko organisaatioon
luotua toimivat ja hyvat rakenteet, jotta se houkuttelee myds uusia osaajia?
(Lanne-Eriksson, 2017, s 78-79.)

Tyoborganisaation tavoitteita mietittdessa on aina hyva ottaa huomioon tyoénteki-

jéiden nakokulma. Tyoyhteisoilta odotetaan nykypaivana enemman joustavuutta
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ja on tarkeaa, etta tyota jarjestetaan siten, ettd se ottaa huomioon erilaiset ela-
manvaiheet ja tilanteet. Esimerkiksi mielenterveyden haasteet, perheellistyminen
tai ian tuomat muutokset tyontekijan jaksamisessa on hyva ottaa huomioon, jotta
saadaan luotua joustava tyGilmapiiri ja nain myos muun muassa sitoutettua ihmi-
sia tyoyhteisdon. Tyodterveyslaitoksen Kunta10 -tutkimuksessa (2010) on todettu,
etta johtaja, joka ottaa huomioon erilaiset nakokulmat ja pystyy perustelemaan
omia paatoksiaan selkeasti ja tekee niitd johdonmukaisesti, pystyy luomaan tyon-

tekijoille oikeudenmukaisuuden tunteen. (Suonsivu, 2011, s. 166—-167.)

3.2 Henkilostojohtamisen teorioita

Tutkijat Mark A. Huselid ja Brian E. Becker (1996) seka David Guest (1997) ovat
tuoneet esille, ettd henkilostojohtamisen tutkimisessa tarkeinta on selvittaa,
kuinka henkilostdjohtamisella pystytaan vaikuttamaan organisaation menestyk-
seen. Henkilostojohtamisella vaikutetaan organisaation tuloksiin valillisesti. Tut-
kimuksissa on yritetty erilaisin keinoin |0ytaa selitysta johtamisen kaytanteiden
seka organisaation suoriutumisen ja tulosten valiin jaavaa niin sanottua "mustaa
aukkoa”. AMO-malli on yksi teorioista, mika on kehitelty selittamaan tata valiin
jaavaa "mustaa aukkoa”. AMO tulee sanoista ability (kyvyt), motivation (motivaa-
tio) ja opportunity (mahdollisuudet). Teorian perusta on siina, ettd henkilon kyvyt
ja motivaatio tyon tekemiselle yhdessa tydympariston tarjoamiin mahdollisuuksiin
muodostavat suoriutumisen kaavan. Jokaisen osaamista ja kykyja voidaan vah-
vistaa hyvalla perehdyttamisella seka lisakoulutuksilla. Motivaatioon pystytaan
taas vaikuttamaan eri tavoin palkitsemalla, seka antamalla kehittavaa palautetta.
Tydympariston mahdollisuuksiin taas voidaan tuoda uutta ja kehittavampaa
otetta aktiivisesti kuuntelemalla tyontekijoiden ideoita ja ajatuksia tydympariston
kehittamiseen, seka tyon tekoon liittyvien kaytanteiden toteuttamiseen. (Viitala,
2021, i.a.)

David E. Bowenin ja Cheri Ostrofin (2004) mukaan henkildstdjohtamisen seka
organisaation suoriutumisen linkittyminen toisiinsa riippuu tydyhteison sisalla val-
litsevista kasityksista siitd, mita organisaatio odottaa henkildstoltaan, mista kai-

kesta palkitaan tyontekijoita ja mita seikkoja arvostetaan. Tata teoriaa kutsutaan



11

nimellda HRSS (HR system strenght) -teoria. Teoria painottaa henkiléston tulkin-
toja. Organisaatio viestittaa henkildstolle erilaisilla kaytannoilla toimintamalleja, -
tapoja olla ja erilaisia viesteja tydyhteisdon toivotusta ilmapiirista. Kukin taas tul-
kitsee nama omalla tavallaan ja nain tuo yhteisb6n oman panoksensa. Teoria
lahtee siita, etta mahdollisimman selkealla ja vahvalla henkilostojohtamisella saa-
vutetaan hedelmallisin ilmapiiri, mika taas nakyy tyon tuloksissa. Johtamisen vah-
vuutta arvioidaan kolmen piirteen nakokulmasta; selvapiirteisyys, johdonmukai-

suus ja yhteisymmarrys johtamisen taustalla. (Viitala, 2021, i.a.)

Yksi tunnetuimmista johtamisen teorioista on Frederick Taylorin 1900-luvun
alussa kehittama tieteellinen johtamisteoria eli Taylorismi. Taylor uskoi tyotehta-
vien tieteelliseen analysointiin ja tutkintaan. Tyohon kohdistettiin jatkuvasti tutki-
muksia, joilla pyrittin maksimaaliseen tehokkuuteen. Hanen teoriansa mukaan
kannattavinta oli jakaa tyonkuvat tarkkaan niin, etta jokaisella tyontekijalla oli juuri
hanelle raataloity tarkka tyotehtava. Taylorin mukaan tyontekijoitéa kannatti pal-
kata heidan suoritustensa perusteella, mika motivoi tydntekijoita tehokkaampaan
tyoskentelyyn. Taylorismi on vaikuttanut moniin mydhempiin johtamisteorioihin.
Nykypaivana sita pidetaan vanhanaikaisena tyontekijoiden hyvinvoinnin nakokul-

masta. (Libretexts, i.a.)

Osallistava henkildstojohtaminen korostaa tyontekijdiden osallistumista organi-
saation toimintaan ja sita koskeviin paatoksiin. Vaikutusvallan kautta on tarkoi-
tuksena lisata henkildston sitoutuneisuutta, motivaatiota ja tuottavuutta. Osallis-
tavassa henkildostdjohtamisessa painotetaan saanndllisia kehityskeskusteluja,
joissa kaydaan lapi organisaatiota koskevia asioita. Tydntekijdoiden antama pa-
laute on tarkeaa ja se otetaan huomioon, kun kehitetaan organisaatiota koskevia
tavoitteita ja parannusehdotuksia. Osallistava henkildstdjohtaminen edistaa tyon-
tekijoiden psyykkistéd hyvinvointia, lisdd heidan sitoutumistaan organisaatioon
seka lisaa heidan luottamustaan johtajiinsa. Myos organisaatiot hyotyvat osallis-
tavasta johtamisesta, silla se parantaa merkittavasti organisaation suorituskykya.
(Shonk, 2023.)
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3.3 Tyohyvinvointia tukeva johtaminen

Johtamisella vaikutetaan tyOyhteison jasenten mielikuvaan itsestaan ja muista.
Hyva johtaja kykenee asettumaan muiden ihmisten asemaan ja ndkemaan hei-
dan perspektiivistaan erilaiset tilanteet. Empatialla ja ymmarryksella toisten tun-
teista voidaan paasta samalle ajatuksen tasolle ja nain luoda yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Ristiriitatilanteissa hyva johtaja ymmartaa kokonaisuuden ja osaa koh-
data ihmiset tavalla, jotta voidaan vaikeuksista luoda jotain uutta. Tunnetaidot
ovat tarkeassa roolissa esihenkilon ty0ssa, jossa tarkoitus on saada kaikki tyo-

yhteiséssa samanlaiseen tunnemaisemaan. (Juuti & Vuorela, 2015.)

Johtaja etsii toiminnalle merkitystd ja mielekkyyttd keskustelemalla muiden
kanssa. Onnistuessaan johtaja saa tyoyhteisén jasenet kokemaan toisensa yh-
teistydkumppaneiksi ja kaikille syntyy yhtenevainen nakemys siita, mihin toiminta
tahtaa, mika on sen tarkoitus ja kuinka tavoitteisiin paastaan. Esihenkilon yksi
tarkeimmista tehtavistd on |0ytaa jokaisen voimavarat ja saada ne kayttoon.
(Juuti & Vuorela, 2015.)

Esihenkilon tehtava on puuttua myods epakohtiin ja esiin nousseisiin huoliin kos-
kien tyontekijoiden hyvinvointia. Mikali tyontekijan tyokyvyssa havaitaan selkeaa
laskua, tulee esihenkildon ottaa asia puheeksi ja kaynnistaa suunnitelma, kuinka
tilanne saadaan korjattua ja kuinka tata suunnitelmaa tullaan seuraamaan. Mikali
tilanteeseen ei saada yhteistd ndkemysta esihenkilon ja tyontekijan valilla, voi-
daan asia kasitella tyoterveysneuvottelussa. Kolmantena osapuolena talléin on
tyoterveyden edustaja ja tarkoituksena on etsia keinoja, kuinka saadaan tyo jar-

jesteltya uudelleen niin, etta se vastaa tydntekijan tyokykya. (Viitala, 2014.)

Esihenkil6lla on valta ja mahdollisuus luoda onnistumisia ja motivoituneita tyon-
tekijoita. Mikali johtaja lahtokohtaisesti ajattelee tydyhteison koostuvan osaavista
tekijoista, nakyy tama myos epasuorasti johtajan viestinnassa alaisilleen. Vain
arvostavasti ja kunnioittavasti kohdatut ihmiset saavat innon ja motivaation
paasta hyviin suorituksiin. Avainasemassa tahan on esihenkilén oma hyvinvointi,

koska liian kuormittunut, tai stressaantunut johtaja, ei pysty valttamatta
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nakemaan kaikkea potentiaalia ja hyvaa, jolloin taas keha ikaan kuin pydrii vaa-

raan suuntaan. (Juuti & Vuorela, 2015.)

4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetydbmme tarkoitus on kartoittaa tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
Tutkimusaineistona kaytamme Tampereen turvakotien tyontekijoiden seka esi-
henkildiden nakemyksia omasta tyohyvinvoinnista ja tydymparistonsa toimivuu-
desta. Tavoite on tuottaa tietoa siita, mitka kaikki seikat vaikuttavat tyossa viihty-
miseen ja minkalaisia merkityksia lahiesihenkilolla ja taman toimintatavoilla on
tydyhteison toimivuuteen. Opinnaytetydmme tarjoaa turvakodeille tutkimustietoa
osastojen tamanhetkisesta tydhyvinvoinnin tilasta ja tutkimustiedon pohjalta tur-
vakodeilla on mahdollisuus kehittaa toimintaansa seka tunnistaa toimivat raken-

teet heidan taman hetken tyotilanteessa.

Tarkoitus on pohtia ja analysoida tyontekijoiden esiin tuomia seikkoja tyohyvin-
vointia lisdavista seka sita alentavista tekijoista. Tutkimusaineistosta poimimme
olennaisimmat huomiot ja niiden kautta voimme peilata kokemuksia tutkittuun tie-
toon ja teoriaan ja nain tuottaa turvakodeille hyodyllista tietoa heidan tyoyhtei-

sdnsa onnistumisista seka mahdollisista kehittamistarpeista.

Taman opinnaytetydn tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Minkalainen merkitys lahiesihenkildlla on tydyhteisén hyvinvointiin?

2. Minkalaiset tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin?
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5 TUTKIMUSYMPARISTO JA TYOELAMAYHTEISTYO

Toteutimme kyselyn Tampereen ensi- ja turvakoti ry:n turvakotien henkilostolle.
Tyontekijoille ja lahiesihenkilGille koostimme omat kyselynsa. Tampereella toimii
yhteensa kolme turvakotiyksikkdoa: Hameenkadun turvakoti ja Kaukajarvella
osastot Anna ja Kaisa. Naissa kaikissa on yhdeksan vakiotyontekijan tiimi, jossa
lahiesihenkilona toimii sosiaalityontekija. Tutkimusjoukkomme koostui siis yh-
teensa 27 henkilosta. Turvakodeilla kiinnitetaan erityista huomiota tyohyvinvoin-
tiin ja tydssa jaksamiseen, joten tutkimuksemme oli heidan kertomansa mukaan
kiinnostava. Yksikoiden esihenkilot toivoivat, ettd voivat hyddyntaa tutkimuk-

semme tuloksia oman toiminnan kehittamisessa.

Turvakotipalveluille kehitettiin kansalliset laatusuositukset vuonna 2013, minka
tarkoituksena oli ohjata kunnat tarjoamaan riittavat turvakotipalvelut. Palvelun ra-
hoitus oli kuitenkin talla tavoin epavarmalla pohjalla, eika kaikkialla Suomessa
vastattu riittavasti turvakotipalvelun tarpeeseen. Tilanne muuttui kuitenkin
vuonna 2015, kun voimaan astui laki valtion varoista maksettavasta korvauksesta
turvakotipalvelun tuottajalle (L 1354/2014). Lain tarkoituksena on taata laaduk-
kaat turvakotipalvelut valtakunnallisesti. Samanaikaisesti uudistui Sosiaalihuolto-
laki (L 1301/2014), johon lisattiin kuntien velvoite tarjota apua |ahisuhdevakival-
taa kokeville asukkailleen. (Ewalds, ym., 2019, s. 3.) Turvakodilla tydskentelevien
henkildiden patevyydesta on saadetty asetus (1103/2018), minka mukaan turva-
kodin vastuuhenkildlla tulee olla sosiaalitydntekijan patevyys seka ohjaus- ja tu-
kityota tekevilla tulee olla sosiaali- tai terveydenhuollon ammattikorkeakoulutut-
kinto. Henkilostolle on tarjottava mahdollisuus osallistua tyota tukeviin lisakoulu-

tuksiin seka saannollisesti jarjestettava tydnohjaus. (Ewalds, ym., 2019, s 15.)

Turvakodit tarjoavat akuuttia kriisiapua seka vakivaltatyota l1ahisuhdevakivaltaa
tai sen uhkaa kokeneille. Turvakodit ovat kodinomaisia lyhyen ajan asumisyksi-
koita, jossa henkildkunta on paikalla vuorokauden ympari. (THL, 2021.) Turvako-
deilla tehdaan toita koskettavien seka vahvoja tunteita herattavien asioiden pa-
rissa, ja tama tuo tydhdn omat haasteensa. Tydpaikalla viihtymisen merkitys ko-

rostuu, kun itse tyd on aika ajoin todella raskasta. TyOyhteison tuki ja avoin
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ilmapiiri vaikeidenkin tunteiden kasittelylle on ensiarvoisen tarkeaa. Henkildstolla
tulee olla kattava osaaminen vakivallasta ilmiona seka sen monista eri osa-alu-
eista ja erityispiirteista. Vahva tietotaito vakivallan vaikutuksista ihmiseen tuo var-
muutta tyon tekemiseen ja vahentaa tyon kuormittavuutta. (Ewalds, ym., 2019, s.
16.)

Kun asiakas tulee turvakotiin, hanelle nimetadan oma tyontekija. Asiakkaan on
mahdollisuus kasitella laajasti omia tarpeitaan, elamantilannettaan, kokemaansa
vakivaltaa seka saada apua omien kaytannon asioiden hoitamisessa. Jokainen
jakso katsotaan yksildllisesti, mutta toiminnan vaikuttavuuden kannalta on toivot-
tavaa, etta turvakotitydhon sitouduttaisiin vahintaan viikoksi. Tyo on tavoitteellis-
ta, ja sita tehdaan yhteistydssd muun viranomaisverkoston kanssa, asiakkaan

vaatimalla laajuudella. (Tampereen ensi- ja turvakoti ry, i.a.)

6 TUTKIMUSPROSESSI

6.1 Tiedonhaku

Tutkimusprosessimme alkoi tiedonhaulla. Aloitimme keraamalla kirjallisuutta Ia-
hijohtamisesta, esihenkilotyosta seka tyohyvinvoinnista kirjastoista. Hyodyn-
simme muun muassa EBSCO - tietokantaa tieteellisten artikkeleiden hakuun.
Kaytimme hakusanoina esimerkiksi "tyohyvinvointi”, "lahijohtaminen”, "tydssa
viihtyminen”, "esihenkilotyd” ja "tydhyvinvointi sosiaalialalla”. Finna.fi sivustolta
"tyohyvinvointi” sanalla tuloksia tuli yli 35 000 kappaletta. Naista rajasimme ensin
opinnaytetyd6t pois, sitten rajasimme tulokset verkossa saatavilla oleviin kirjoihin,
ja kieleksi rajasimme suomen, jolloin hakutuloksia saimme 3388. Yhdistetty-
amme hakusanat "tyohyvinvointi ja lahijohtaminen” ja kayttdessamme samaa ra-
jausta verkossa saatavilla oleviin kirjoihin, tuloksia jai jaljelle 14. Hakusanoilla
"tydssa viihtyminen, lahijohtaminen” ei tuottanut tuloksia. Poistettuamme sanan

l&hijohtaminen, saimme tuloksia 152.
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Valikoimme kaytettaviksi lahteiksi aineistoa paaasiassa 2010 vuoden jalkeen jul-
kaistua materiaalia, mutta kaytimme myos vanhempaa tutkimustietoa. Ajatte-
lemme tyohyvinvoinnin olevan tutkimusaiheena sellainen, etta tietoa tuotetaan
aiemman tutkimuksen pohjalta ja vanhemmastakin tutkimustiedosta saa poimit-
tua nykypaivaan sopivia ja edelleenkin ajankohtaisia nakemyksia. Taman vuoksi

emme rajanneet tiedonhakua vain viime vuosina tuotettuun tietoon.

6.2 Tutkimusaineiston keruu

Aloitimme kyselylomakkeen kokoamisen lokakuun 2023 aikana ja olimme talloin
yhteydessa yhteen esihenkildistd. Sovimme, ettad toteutamme tyohyvinvointiky-
selyn heidan tydtiimeilleen. Taman jalkeen lahdimme selvittamaan Pirkanmaan
hyvinvointialueen tutkimuslupakaytanteita. Tutkimuslupaa emme kuitenkaan tar-

vinneet, koska kysely toteutettiin kolmannen sektorin palvelun henkilostolle.

Turvakodeilla on yhteensa kolme erillista osastoa ja kasittelemme tutkimukses-
samme naita kaikkia kokonaisuutena. Saimme toteuttaa kyselyn haluamallamme
tavalla ja paadyimme toteuttamaan kyselyn verkossa Google forms -alustan
kautta ja koostamaan erilliset kyselyt tyontekijoille seka esihenkildille. Laitoimme
suunnitteluvaiheessa kaikille esihenkilGille sahkopostilla tiedoksi laatimiamme
kysymyksia ja pyysimme mahdollista palautetta tai muutosideoita kysymysten
asetteluun. Emme saaneet muutosehdotuksia, joten sovimme taman jalkeen ai-

kataulun kyselyn julkaisulle.

Kysymysten asetteluun kaytimme Likert-asteikkoa. Rensis Likertin (1932) kehit-
telemalla asteikolla pystytaan mittaamaan asenteita ja mielipiteita, silla vastauk-
set jarjestellaan samanmielisyyden perusteella. (KvantiMOTV, 2007.) Kyse-
lyymme teimme valmiit vaittamat, joiden vastausvaihtoehdot olivat numeroiden
1-5 valilla (Liite 2). Numero 5 tarkoitti "taysin samaa mieltd”, kun taas numero 1
tarkoitti "taysin eri mielta”. Kysymykset ja niiden muotoilu tukee tutkimuksemme
teoreettista viitekehysta. Painopisteena kysymyksissa on tyontekijdiden hyvin-
vointi seka lahijohtamisen vaikutukset tydyhteison toimivuuteen. Esihenkildiden

kyselyssa painottuu esihenkildiden nakemys omasta tavastaan toimia johtajana
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(Liite 3). Halusimme tuoda talla tavoin mahdollisuuden peilata tyontekijéiden ko-
kemusta esihenkildiden nakemykseen; kokevatko kaikki tilanteen samalla tavalla,

vai I6ytyyko esihenkilon ja tyontekijoiden nakemyksista isojakin eroja?

Tutkimusjoukkomme muodostui kolmen osaston tyontekijoista ja heidan esihen-
kiloistaan. Yhteensa turvakodeilla tydoskentelee 24 vakituista tyontekijaa ja kolme
sosiaalityontekijaa osastojen esihenkildina. Esihenkilo jakoi alustuskirjieemme
(Liite 1) tyoryhmille ja taman jalkeen jakoi kyselymme yhteissahkopostiin. Viralli-
nen vastausaika oli 20.11.—-3.12.2023, mutta ensimmaisen viikon aikana emme
saaneet tyontekijoilta vastauksia lainkaan. Lahetimme talldin esihenkildille sah-
kopostia ja kysyimme, onko tyoryhmille ilmoitettu tutkimuksesta. Saimme vas-
tauksen, etta he jakavat viestimme kyselysta yleisen sahkopostin sijasta kaikkien
omiin tydsahkoposteihin. Pienen viiveen takia paatimme pitaa kyselyn avoinna

viela ylimaaraisen viikon, jolloin kysely oli avoinna 10.12.2023 asti.

Tutkimuksemme raportointivaiheessa olimme uudelleen yhteydessa esihenki-
166n. Kerroimme opinnaytetydmme tilanteesta ja tavoiteaikatauluista koskien tut-
kimuksen valmistumista ja halusimme kysya, milla tavalla he toivoisivat, etta
jaamme Kkyselyn tulokset. Sovimme yhdessa, etta kokoamme selkean tiivistelman
koko tydryhman vastauksista ja jaamme sen sosiaalitydntekijoille. Kokosimme
erilliselle tiedostolle tekemamme kaaviot vastausten tuloksista. Taman lisaksi la-
hetamme valmiin opinnaytetydmme heille luettavaksi. He saavat hyodyntaa naita

omissa tyoryhmissaan haluamallaan tavalla.

6.3 Tutkimusaineiston analyysi

Kvantitatiivisen, eli maarallisen tutkimuksen keinoin pystytaan kartoittamaan ole-
massa olevaa tilannetta, kuitenkaan avaamatta tarkemmin syitd. Talldin kayte-
taan usein strukturoituja kyselylomakkeita. Kvantitatiivisen seka kvalitatiivisen
tutkimuksen menetelmat eivat sulje toisiaan pois, vaan niita voidaan kayttaa mo-
lempia samassa tutkimuksessa. (Heikkila, 2014.) Kyselyn tulokset analysoimme
paaasiassa maarallisen analyysin keinoin, mutta talle tueksi kaytimme laadullisen

analyysin menetelmaa. Tyontekijoille oli osoitettu suljettuja kysymyksia seka
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niiden lisaksi kaksi avointa kysymysta, jotta saimme heidan kokemuksiaan laa-
jemmin nostettua esille. Esihenkildiden kyselyyn valikoimme vain suljettuja kysy-
myksia, jotta painopiste tutkimuksessa sailyy tyontekijoiden nakemyksessa tyo-
hyvinvointia tukevasta johtamisesta. Maarallisessa analyysissa kaytimme tilas-
tollisesti kuvaavia menetelmia. Muodostimme kyselyn tuloksista kaavioita, ja ana-

lysoimme tuloksia prosenteilla seka frekvensseilla eli vastausten lukumaarilla.

Laadulliseen, eli kvalitatiiviseen tutkimukseen yhdistetaan perinteisesti subjektiu-
den arvostaminen. Tutkimuksen kohderyhma ei ole tutkimuksen kohde, vaan jo-
kaisella heista on subjektiivinen kokemus tutkittavaan asiaan ja heidan vastauk-
sensa antavat nakdkulmaa ja syvyytta tutkittavaan asiaan. (Juhila, i.a.) Kvalitatii-
vinen tutkimus pyrkii ymmartamaan tiettya toimintaa, tai ymmartamaan jotain ta-
pahtumaa (Eskola & Suoranta, 1998). Laadullisen analyysin menetelmana kay-
timme induktiivista eli aineistolahtodista lahestymistapaa, mika tarkoittaa sita, etta
analyysiin lahdetaan tutkimuksen aineisto edelld. Aineistoa kasitellaan kokonai-
suudessaan, mutta tutkimukseen voidaan nostaa vain tutkimuksen kannalta olen-
naista tietoa. (Juhila, i.a.) Kokosimme keratyn aineiston ensin yhteen, josta poi-
mimme tutkimuksen aiheeseen sopivat huomiot ja nostot. Kyselyn tulosten seka
teoriatiedon pohjalta voimme tehda paatelmia ja analysoida tutkimusaihettamme.
Kirjoitimme kaikki vastaukset erilliselle tiedostolle. Tasta lahdimme jasentamaan
vastauksia ja kijaamaan samankaltaisia, toistuvia vastauksia rinnakkain. Jasen-
telimme vastaukset erilaisten kokonaisuuksien ja teemojen alle ja valikoimme tut-
kimuksemme kannalta tarkeimmat ja vastauksista useimmin toistuneet seikat

keskioon.

Kaytimme analyysissamme kokemusnakokulmaa. Kokemusnakokulma eroaa
faktoihin perustuvasta nakokulmasta siten, etta tutkimuksella ei pyrita saavutta-
maan mitdan universaalia faktatietoa, vaan jokaisen vastaajan aani ja oma koke-
mus otetaan vastaan sellaisenaan. (Jokinen, i.a.) Saimme vastaajien kokemuk-
sista tietoa, jota voidaan tarkastella teoriatiedon rinnalla. Kokemusnakokulma liit-
tyi vahvasti tutkimuksemme kokonaisuuteen. Tutkimme, kuinka turvakotien tyon-
tekijat seka esihenkilot kokevat nykytilanteen tydpaikalla ja onko nadissa havaitta-

vissa suurta eroa ja vallitseeko tyopaikalla jaettu nakemys tyohyvinvoinnista.
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5 TYOHYVINVOINTIKYSELYN TULOKSET TEEMOITTAIN

7.1 Tyontekijoiden kyselyn suljetut kysymykset

Tyontekijoiden kokonaismaara oli 24. Kyselyymme vastasi 12 tyontekijaa, jolloin
vastausprosentti oli 50 %. Muodostimme suljettujen kysymysten vastauksista
kaaviot, mika osoittaa vaittaman ja siihen annetut vastaukset. (Kaaviot 2 ja 3).
Varikoodeilla on eroteltu vastaukset 1-5 asteikolla ja palkit osoittavat kuhunkin

vaittamaan annettujen vastausten maaran.

Olen tyytyvainen kaytdssa
olevaan tyovuorosuunnitteluun

5 Lahiesihenkiloni tuki on
4 riittavaa
Lahiesihenkiloni on avoin
=3 kehitysideoille —
m2 Voin vaikuttaa riittavasti ==
m 1 tyopaikkani asioihin —

0 2 4 6 8 10
Annettujen vastausten maara

Pystyn palautumaan toista, ===
enka mieti toita kotona =

]

®5 Tybmaara on minulle sopiva |

4
TyOpaikallani on kaikkia Se———

"3 kunnioittava tyGilmapiiri

"2 Koen kuuluvani tahan

m tydyhteisdon
0 2 4 6 8 10

Annettujen vastausten maara

Kaaviot 2 ja 3. TyOntekijoiden vastaukset

Vastaukista selviaa, etta kaikki vastaajat olivat joko taysin tyytyvaisia (75 %) tai

lahes taysin tyytyvaisia (25 %) kaytdssa olevaan tydvuorosuunnitteluun.
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Vaittdmaan "tydmaara on minulle sopiva” nelja vastaajaa (33 %) vastasi olevansa
taysin samaa mielta seka nelja (33 %) jokseenkin samaa mielta. Kaksi vastaajaa
(16 %) vastasivat olevansa vaittaman kanssa jokseenkin eri mieltd. Kaksi vas-

taajaa (16 %) eivat olleet samaa eivatka eri mielta.

Vaittdaman "lahiesihenkiloni tuki on riittavaa” vastausten keskiarvoksi muodostui
3,6. Vastausten valilla ilmeni jonkin verran hajontaa. Kolme vastaajista (25 %)
olivat vaittdman kanssa taysin samaa mielta, kun taas nelja vastaajista (33 %)
olivat vaittdman kanssa jokseenkin samaa mieltd. Kaksi vastaajista (16 %) eivat
olleet samaa eivatka eri mielta. Kolme vastaajaa (25 %) oli vaittaman kanssa

jokseenkin eri mielta.

Vaittdmaan “1ahiesihenkildni on avoin kehitysideoille” viisi vastaajaa (42 %) vas-
tasi olevansa taysin samaa mielta ja kuusi vastaajaa (50 %) jokseenkin samaa

mielta. Yksi henkilo (8 %) taas oli vaittaman kanssa taysin eri mielta.

Vaittdman "voin vaikuttaa riittavasti tydpaikkani asioihin” kanssa yhdeksan (75 %)
vastaajaa oli jokseenkin samaa mieltd. Loput vastaajat hajaantuivat vaihtoehto-

jen "taysin samaa mieltd”, "en samaa enka eri mielta” ja "taysin eri mielta” kanssa.
Naihin kaikkiin vastasi yksi (8 %) henkil®.

Hajontaa aiheutti myds vaittama "pystyn palautumaan toista, enka mieti toita ko-
tona.” Taman vastausten keskiarvoksi tuli 3,25. Kaksi vastaajaa (16 %) oli vaitta-
man kanssa taysin samaa mielta ja viisi (44 %) jokseenkin samaa mielta. Kaksi
vastaajista (16 %) eivat olleet vaittdman kanssa samaa eivatka eri mielta. Sen

sijaan kolme vastaajaa (25 %) olivat vaittdaman kanssa jokseenkin eri mielta.

Suurin osa vastaajista oli samaa mielta vaittaman "tydpaikallani on kaikkia kun-
nioittava ilmapiiri”. Viisi vastaajaa (44 %) oli vaittdman kanssa taysin samaa
mielta ja viisi vastaajaa (44 %) jokseenkin samaa mielta. Kaksi vastaajaa (16 %)

eivat olleet vaittaman kanssa samaa tai eri mielta.
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Myés vaittdma "koen kuuluvani tahan tydyhteisdon” sai melko yhtenaisen vas-
taanoton. Yhdeksan vastaajaa (75 %) oli vaittdman kanssa taysin samaa mielta.
Yksi vastaajista (8 %) oli vaittaman kanssa jokseenkin samaa mielta. Kaksi vas-

taajista (16 %) eivat olleet vaittdman kanssa samaa eivatka eri mielta.

5.2 Avoimet kysymykset - tydhyvinvointia vahvistavat tekijat

Kyselyyn vastanneista kaikki eivat vastanneet avoimiin kysymyksiin. Ensimmai-
nen avoin kysymys kyselyssamme oli, "Mitka asiat parantavat tydhyvinvointiasi?”.

Tahan vastasi 10 tydntekijaa, kokonaisvastaajamaaran ollessa 12 tyontekijaa.

Aloitimme analyysin kirjoittamalla kaikki vastaukset erilliselle tiedostolle. Tasta
lahdimme jasentelemaan vastauksia yksinkertaisempaan muotoon ja nostamaan
samanlaisia vastauksia esille ja naista muodostimme pyramidimallisen kaavion
(Kaavio 4). Pyramidiin on koottu kolmeen palkkiin vastaajien useimmin esiin tuo-
mat tyohyvinvointia tukevat seikat jarjestyksessa ylhaalta alaspain toistuvuuden

mukaan.

Mahdollisuus

t n
asioihin

Kaavio 4. Useimmin esille nousseet tyohyvinvointia lisaavat tekijat

Tyontekijat kokivat selkeasti vahvimpana tydhyvinvointia vahvistavana tekijana
tydyhteisdn toimivuuden. Tydporukan yhtenevaisyys, avoimuus ja kannustavuus

nousivat esiin useimpien vastauksissa tyohyvinvointia parantavista seikoista.
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Taman lisaksi useissa vastauksissa nousi esille tydssa jaksamisen seka tydnte-
kijoiden kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tarkeyden korostamisen yhteys tyohyvin-
vointiin. Lainauksiin lisdsimme V-kirjaimen seka numeron kuvaamaan vastauk-

sen antajaa.

Avoin keskusteluilmapiiri, huumori, kokemus siité, etté ollaan yhte-
néinen tiimi. V3
Tiimin tuki ja keskusteleva tybkulttuuri seké& tyévuorosuunnittelun

Joustavuus. V1

Kannustava ja tukeva tybyhteisd, huumori, tyépaikan ilmapiiri, onnis-
tumisen kokemukset. V4

...keskustellaan avoimesti my6s tybhyvinvoinnista ja muistutetaan
tybhyvinvointia parantavista asioista, kuten tauotus. V8

...tauotus ja oman tilan ottaminen asiakastyén vélissé... V6

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyontekoon, seka se, etta tyota saa tehda omalla
persoonallaan, nousivat monissa vastauksissa myds esille. Tyoyhteison tuki
haastavissa asiakastilanteissa seka kannustus koettiin positiivisena tekijana tyon

kuormittavuuden rinnalle.

Tiimisséni kaikki saavat mahdollisuuden kéyttéad omia vahvuuksiaan
Ja luovuuttaan. On monia tapoja tehda téita ja tiettyjen raamien puit-
teissa monenlaiset ldhestymistavat sallitaan. V5

Saan tehdé ty6ta omalla persoonallani... V6

5.3 Avoimet kysymykset - tydhyvinvointia heikentavat tekijat

Toinen avoin kysymys kyselyssamme oli "Mitka asiat heikentavat tyohyvinvoin-
tiasi?” Tahan kysymykseen vastasi 9 henkil6a, kokonaisvastaajamaaran ollessa
12. Kirjasimme taas kaikki vastaukset yl0s, ja listasimme samanlaiset vastaukset
erilliselle paperille. Kokosimme yleisimmista vastauksista teemoittain pyramidi-
mallisen kaavion (Kaavio 5). Vastaukset etenevat kuviossa ylhaalta alaspain vas-

tausmaaran mukaisesti.
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Kiire

Kaavio 5. Useimmin nousseet tydhyvinvointia heikentavat tekijat

Asiakastilanteissa esiintyvat haasteet seka tydnteon muuttunut luonne tuli useim-
min esiin tyontekijoiden vastauksista tyohyvinvointia heikentavina seikkoina. Kiire
seka laajemmin yhteiskunnan palvelujarjestelman toimivuuden ongelmat vaikeut-
tavat turvakodilla tehtavaa tyota. Asiakkaat voivat huonommin ja turvakotijaksot
saattavat pitkittya liilan pitkiksi puutteellisten palveluiden takia, mika tuo tyohon

uudenlaisia haasteita.

Kiire, koska asiakkaat enemmén huonokuntoisia ja tarvitsevia... V6

Riittéméttébmyyden tunne mm. haastavissa asiakastapauksissa,
tybnkuvan ajoittainen epéaselvyys, palvelujérjestelmén puutteellisuus
(tybtaakka lisééntyy turvakodilla). V4

...hetkittéinen liika kiireisyys, liian huonossa kunnossa olevat asiak-
kaat V3

Yhdelld osastolla vastauksiin vaikutti epaselva muutosvaihe liittyen esihenkilon
vaihtumiseen, mika tulee monien vastauksissa esille. Lahiesihenkilon puuttumi-
nen tyOyhteison arjesta tuo epaselvyytta kaytanteisiin seka tyon toteuttamiseen
ja tiimi koetaan ikaan kuin vajaaksi, koska yksi puuttuu. Taman lisaksi kommuni-
kaatioon liittyvat ongelmat tai haasteet koetaan selkeasti vaikuttavan tydssa jak-

samiseen. Ristiriidat seka ulkopuolisuuden tunne heikentavat tyossa viihtymista.

Omalta osastolta sosiaalitybntekijan puuttuminen téllé hetkella... V6
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Pitkéén jatkunut ldhiesihenkilén puuttuminen/poissaolo asiakastyén
arjesta ja siitéd seuraava epdaselvyys ja epdméaéaréisyys asiakaspro-
sessien etenemisessé ja verkostoyhteistybsséa. V8

Erimielisyys tai ristiriita tybyhteisén siséllé, erilaiset kdyténteet. V7

7.4 Esihenkiloiden kyselyn tulokset

Esihenkildita on yhteensa 3, joista kaikki vastasivat kyselyyn, joten vastauspro-
sentti oli 100 %. Kokosimme esihenkildiden vastaukset kolmeen kaavioon (Kaa-
viot 6, 7 ja 8). Kaavioissa on varikoodein vastaukset seka annettujen vastausten

kappalemaara.

Kohtaan tydntekijat tasa-arvoisesti

Tyontekijdiden ideat/ajatukset ovat tarkeita
m5 tydpaikan kaytanteiden kehittdmisessa

4
u3 . .. o
Koen olevani osa muuta ty0oryhmaa
m2
m1
Néen, ettd tehtavani on paattaa tydpaikan
kaytanteet ja ilmoittaa niista tyontekijoille I —
0 1 2 3
Annettujen vastausten maara
Saan tarpeeksi palautetta tyontekijoilta
omasta tydskentelytavastani
Haluaisin enemman palautetta omasta
m5 . .
tyoskentelytavastani
4

m3 Joudun keskittymaan likaa tydyhteistssa
vallitseviin ristiriitoihin

m2

m Uskallan ottaa asiat puheeksi

huomatessani tyontekijdiden valilla

jannitetta

o

1 2 3
Annettujen vastausten maara
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Haluan nostaa mahdolliset
ongelmatilanteet kaikkien tietoon I

Haluan pitda ongelmatilanteet vain sen

o osalisten valilla |
4
]
"3 Koen tyOyhteison toimivana
m2
m1

0 1 2 3
Annettujen vastausten maara

Kaaviot 6, 7 ja 8. Esihenkildiden vastaukset

Esihenkildiden vastauksista tulee esiin, etta asiat koetaan hyvin samassa lin-
jassa. Taysin yhtenaisesti vastattiin vaittamiin "kohtaan tyontekijat tasa-arvoi-

”» ”

sesti”, "tyontekijdiden ideat/ajatukset ovat tarkeita tydpaikan kaytanteiden kehit-
tamisessa”, seka "haluaisin enemman palautetta omasta tyoskentelytavastani”.
Naihin kaikkiin vaittamiin vastaajat olivat taysin tai lahes samaa mielta.

Vaittamiin "koen olevani osa muuta tyoryhmaa”, "saan tarpeeksi palautetta tyon-
tekijoilta omasta tyoskentelytavastani”, “joudun keskittymaan liikaa tyOyhteisdssa
vallitseviin ristiriitoihin” ja "koen tyOyhteison toimivana” vastaukset noudattivat
selkeaa kaavaa. Kaksi on antanut saman arvon ja yksi eri. Kuitenkin linja on ollut

kaikilla vastaajilla taulukon samalta puolelta.

Vaittamaan "naen, ettad tehtavani on paattaa tydpaikan kaytanteet ja ilmoittaa
niista tyontekijoille”, yksi vastasi lahes samaa mielta ja kaksi vastasi lahes eri

mielta.

Vaittdmaan "haluan nostaa mahdolliset ongelmatilanteet kaikkien tietoon” yksi

vastasi lahes samaa mielta ja kaksi vastasi lahes eri mielta.

Vaittama "haluan pitda ongelmatilanteet vain sen osallisten valiltd” sai yhden la-

hes samaa mieltad vastauksen ja kaksi lahes eri mielta vastausta.
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Naissa kolmessa vaittamassa on nahtavissa samanlainen kaava, kaksi kolmesta
vastaa samalla tavalla ja yksi eri tavalla. Ero aiempiin on se, etta vastaukset tuo-

vat esiin selkeasti erilaisen nakemyksen vastaajien valilla.

Vaittdama "uskallan ottaa asiat puheeksi huomatessani tyontekijdiden valilla jan-

nitettd” vastaukset olivat jokaisella eri.

6 POHDINTA

6.1 Tulosten tarkastelu ja jatkoideoita

TyoOntekijoiden vastauksista nousi esille se, etta tyohyvinvoinnin parantaminen
onnistuu monilla pienilla, ja yksinkertaisillakin keinoilla. Aito kohtaaminen ja avoin
keskusteluilmapiiri tyOpaikalla toistui lahes kaikkien vastauksissa kysyttaessa
tyohyvinvointia lisaavista tekijoista. Tutkimusaineistostamme voimme paatella,
etta selkeat kaytanteet ja esihenkilon rooli tydyhteisdn vetajana koetaan turvako-
deilla tarkeaksi. Yhden osaston muutosvaihe ja esihenkilon puuttuminen tuo hy-
vin esiin sen, etta esihenkildlla on selkea vaikutus tyon tekemiseen seka tyopai-

kan ilmapiiriin.

Esihenkildiden kyselyssa juuri heidan rooliinsa liittyvat vaittamat toivat esille mah-
dollisia nakemyseroja esihenkilotydn toteuttamisessa. Onko esihenkildon rooli olla
osa tyoryhmaa ja toimia vertaisena, vai enemmankin irrallisena osana tyoyhtei-
sOssa ja ikaan kuin ohjata tydyhteis6a omalla tavallaan? Tahan ei ole yhta oikeaa
tapaa, eika oikeaa vastausta ja taman teeman voisi ottaa aiheeksi jatkotutkimuk-
selle. Mikali eri osastoilla johdetaan eri tavoin, miten se nakyy tydilmapiirissa tai
tydntekijoiden hyvinvoinnissa? Turvakotity6ta tehdaan vuoroissa ja monihenki-
sessa tiimissa. Tyontekijat nostivat esiin sen, etta tyota voi tehda laadukkaasti
monin eri tavoin. Tama sama patee myds johtamiseen. Esihenkildiden vastaus-

ten perusteella voi ajatella, ettd osastoilla on kaytdssa hieman erilaiset
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lahtdkohdat, mita tulee lahijohtamisen teorioihin. Erilaiset nakdkulmat toimivat

erilaisille tiimeille.

Tutkimusaineistomme perusteella voimme todeta, etta tyontekijoiden ja esihen-
kiloiden nakemykset kulkevat melko samassa linjassa. Toivomme, etta tutkimuk-
semme saa aikaan keskustelua aiheesta turvakodeilla ja tulokset otetaan vas-
taan mielenkiinnolla ja toiminnan kehittamisnakokulman kautta avoimin mielin.
Tutkimuksemme voisi olla myos hyva lahtokohta jatkotutkimukselle tydhyvinvoin-
tiin vaikuttavista tekijoista nimenomaisesti turvakotityon nakdkulmasta. Mita eri-
tyispiirteita kriisi- ja vakivaltatyo tuo tyossa viihtymiseen ja milla tavoin tydnanta-

jan tulisi huomioida raskaiden aiheiden kanssa tyoskentely?

8.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksemme aineiston keruuseen ja kyselyn toteuttamiseen liittyy eettista
pohdintaa. Esihenkiloiden toive kyselylle oli, etta he haluavat mahdollisimman re-
hellista palautetta, jotta voivat kehittda toimintaansa ja saada rehellisen kuvan
tyontekijoiden nakemyksesta. Mahdollisuus vastata anonyymisti madaltaa kyn-
nysta tuoda esille tydyhteisdssa koettuja epakohtia ja muutostarpeita. Eettisiin
periaatteisiin kuuluu noudattaa tutkittavien oikeutta yksityisyyteen seka heidan
itsemaaraamisoikeuttaan. Tutkimus ei saa aiheuttaa haittaa tai vahinkoa tutki-
mukseen osallistuville. Tutkijan omat ndkemykset eivat saa vaikuttaa tutkimus-
tiedon vastaanottamiseen tai sen analysointiin. (Vuori, i.a.) Tydelamayhteis-
tydbmme Tampereen ensi- ja turvakodit ry on entuudestaan tuttu, silla toinen
meista on tyoskennellyt sijaisena tassa organisaatiossa. Taman takia kiinnitimme
erityista huomiota tutkimuksen eettiseen toteuttamiseen. Anonymiteetti oli taat-
tava vastaajille. Tahan auttoi kyselyyn vastaaminen verkossa. Vaikka nimia ei
kerattykaan, olisi kasialasta voinut tunnistaa vastaajan, mikali kysely olisi toteu-

tettu kasin kirjoitettuna paperille.

Kohderyhmamme oli kokonaisuudessaankin varsin pieni, ja vastausmaaran jaa-
dessa tasta vain noin puoleen, oli mietittava, milla tavoin voimme taata vastaajien

anonymiteetin. Tyontekijoiden kyselyssa oli kohta, jossa vastaajat saivat kertoa,
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milld osastolla tyoskentelevat. Tulosten analyysin yhteydessa kuitenkin tote-
simme, etta vastausten jaottelu osastoittain saattaisi riskeerata luvatun anonymi-
teetin. Turvakodin sosiaalityontekijan kanssa olimme alustavasti puhuneet, etta
annamme heille tiivistelman osastoittain vastauksista, mutta toimme esille taman
eettisen nakokulman. Yhdessa paadyimme siihen, etta kasittelemme vastauksia

ja tutkimusaineistoa yhtena kokonaisuutena.

Kyselyn toteutustapa oli yksi eettisen pohdinnan aihe. Pohdimme aluksi kyselyn
tekemista paperille ja vastausten keruuta perinteisemmalla vastauslaatik-
koidealla. Tahan olisi pitanyt ottaa huomioon kuitenkin salassapitoasiat eri ta-
valla. Pohdimme my0s sita, ettda kummalla tavalla toteutettu kysely olisi vastaajille
mieluisampi. Kaikki eivat valttamatta koe verkkokyselyita niin helposti lahestytta-
vina ja niihin vastaamiseen voi liittya hankaluutta tai epavarmuutta. Jokaisella
tyontekijalla on kuitenkin kaytossaan tydosahkoposti, jota jokainen lukee saannol-

lisesti. Paadyimme siihen, etta nain kysely saavuttaa tehokkaammin kaikki.

Luotettavuutta arvioidessa tulee ottaa huomioon se, etta saatuihin tutkimustulok-
siin vaikuttaa myos tutkimuskysymysten asettelu. Haastattelijan kysymysten ra-
jaukset, tyyli ja asettelu vaikuttavat saatuihin tuloksiin. Kyselyja toteutettaessa on
tukeuduttava kyselyjen standardointiin luotettavan ja laadukkaan aineiston ke-
ruun mahdollistamiseksi. Kyselylomakkeen tarkeita elementteja ovat looginen ra-
kenne, sopiva pituus ja selkeat kysymykset. (Leinonen ym., 2017, s. 67.) Py-
rimme luomaan kyselylomakkeemme mahdollisimman neutraaliksi ja helposti
ymmarrettavaksi. On kuitenkin hyva tiedostaa, etta kyselyihin vastaavat mahdol-
lisesti vain selkeasti tyytyvaiset tai selkeasti tyytymattomat henkilét. On riskina,
etta niin sanotusti keskiverrot ajatukset jaavat kokonaan pois, mika saattaa vaa-
ristaa kyselyn tuloksia. Tama tarkoittaa, etta vain yhden kyselyn perusteella ei

voida tehda kokonaisvaltaisempia johtopaatoksia tilanteesta.
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8.3 Pohdintaa ammatillisesta kasvusta

Kyselyn muotoiluun olisimme voineet kayttad enemman aikaa. Alun muutosten
ja viivastysten takia halusimme edeta tutkimuksemme kanssa hieman nopeam-
min ja tukeuduimme siihen, ettei esihenkildilta tullut muutosehdotuksia. Jalkika-
teen, tulosten analyysin yhteydessa aloimme kuitenkin miettia, ovatko kaikki vait-
tamat olleet tarpeeksi selkeita ja kuinka paljon vastauksissa nakyy vaittamien tul-
kintaerot. Tahan olisi yhtena ratkaisuna voinut olla palautteen keruu kohderyh-
malta, talldin olisimme saaneet viela nakemyksen siita, koettiinko kysely sel-
keana, vai olisiko vaittamien asettelussa ollut parannettavaa. Toinen kokeilemi-

sen arvoinen asia olisi voinut olla kyselyn koekayttaminen ulkopuolisella taholla.

Tutkimuksen tekemiseen vaikutti merkittavasti kohderyhman muutos. Jou-
duimme alkuperaisen tydelamakumppanin kanssa tutkimuslupahakemusproses-
siin, joka ei edennyt kuukausiin. Lopulta paatimme etsia uuden yhteistydokump-
panin, jotta tyon valmistuminen ei olisi tutkimusluvasta kiinni. Turvakotien aito
kiinnostus ja mielenkiinto tutkimuksemme aiheeseen muovasi omaa ajattelu-
amme paljon ja saimme itsekin siita intoa vieda prosessia eteenpain. Oli ilo saada

toteuttaa kysely organisaatiossa, jossa naita asioita pidetaan arvossa.

Tyohyvinvointiin panostamisen koemme tyoelamassa yhdeksi tarkeimmista ar-
voista. Tama on vahvistunut tutkimuksemme edetessa ja koemme, ettd otamme
tata esiin tulevaisuuden tydpaikollammekin. Konkreettiset nakemykset yhden or-
ganisaation henkilostolta vahvistivat ajatustamme siita, kuinka tarkea toimiva, hy-
vin johdettu tydyhteiso on. Ajattelemme, etta tutkimuksemme aihe on ajankohtai-
nen ja tarkea ja aiheen tarkempi tutkiminen vahvisti omaa arvopohjaamme tule-
vaisuuden tekijoind sosiaalialalla. Piddmme tyonhyvinvointiin panostamista yh-
tena tarkeana kriteerina hyvan tydpaikan etsinndssa. Naemme tulevaisuudessa
taman entisestaan korostuvat ja toivomme, etta aihetta jaksetaan nostaa jatku-
vasti esille pohtiessa sosiaalialan vetovoimaa. Jatkuvien tulostavoitteiden, tyo-
maaran lisaantymisen tai tiukkojen budjettien seassa pitaisi muistaa, etta hyvin-

vointiin panostaminen on iso osa tata kaikkea.
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LIITE 1. Saatekirje tydhyvinvointikyselyyn turvakotien henkilostolle

Moi kaikille!

Ollaan sosionomiopintojen loppupuolella ja nyt tydn alla opinnaytetyd. Teemme
kirjallisen tutkimuksen tyohyvinvointiin liittyen.

Olemme koonneet teille aiheesta kyselyt; Tampereen turvakodin vakituisille tyon-
tekijoille, seka lahiesihenkildille omansa.

Kaytamme vastauksia yhtena aineistona tutkimuksessamme jo olevan teoriatie-
don lisana.

Saatte kyselyn tulokset myos tydyhteisdonne, jotta voitte niita kayttaa haluamal-
lanne tavalla.

Vastaaminen toteutetaan anonyymisti.

Kyselyyn paasee vastaamaan sahkoisesti sahkopostissa olevan linkin kautta
20.11.-3.12.2023 valisen ajan. Taman jalkeen keraamme vastaukset.

Toivomme, etta mahdollisimman moni ehtisi tdidensa lomassa vastailemaan ja
toisi esille omat ajatuksensa. Nain saadaan hyvaa dataa tybhdmme, ja teille mah-
dollisia parannusehdotuksia tyohyvinvoinnin tueksi.

Kiitokset!

Ystavallisin terveisin Tiia Hannukainen ja Sanna Myllymaki
Diakonia ammattikorkeakoulu, Pori



LIITE 2. Kyselylomake tydntekijoille

Tyomaara on minulle sopiva

Esihenkiloni tuki on riittavaa

Lahiesihenkiloni on avoin kehitysideoille

Saan vaikuttaa riittavasti tydpaikkani asioihin

Pystyn palautumaan toista vapaa-ajalla, enka mieti toita kotona
Olen tyytyvainen kaytdssa olevaan tydvuorosuunnitteluun
Tyopaikallani on kaikkia kunnioittava ilmapiiri

Koen kuuluvani tahan tyoyhteisdon

Avoimet kysymykset:

Mitka asiat parantavat tydhyvinvointiasi?

Mitka asiat heikentavat tyohyvinvointiasi?

Missa yksikossa tydskentelen?
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LIITE 3. Kyselylomake esihenkildille

Kohtaan tyontekijat tasa-arvoisesti

Koen, etta tyontekijdiden ideat/ajatukset ovat tarkeita tyopaikan kaytanteiden
kehittamisessa

Koen olevani osa muuta tyoryhmaa

Naen, etta tehtavani on paattaa tyopaikan kaytanteet ja ilmoittaa niista tyoryh-
malle

Saat tarpeeksi palautetta tyontekijoilta omasta tydskentelytavastani
Haluaisin enemman palautetta omasta tyotavastani

Joudun keskittymaan liikaa tyoyhteisossa vallitseviin ristiriitoihin

Uskallan ottaa asiat puheeksi huomatessani tyontekijoiden valilla jannitetta
Haluan nostaa mahdolliset ongelmatilanteet kaikkien tietoon

Haluan pitaa ongelmatilanteet vain sen osallisten valilla

Koen tydyhteison toimivana
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