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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa tyosuojeluopas Puistolakoti Oy:lle. Opinnayte-
tyon tavoitteena oli tukea Puistolakoti Oy:n uusien tyontekijoiden perehdytysta, ja toimia
ideoiden kaynnistajana tyohyvinvoinnin kehittamiseksi seka tyosuojeluasioiden lahdeaineis-
tona Puistolakodissa. Lisaksi tarkoitus oli syventaa opiskelijan omaa ymmarrysta tyosuojelu-
ja tyohyvinvointiasioista.

Opinnaytetyon tietoperusta kasittaa tyosuojelulainsaadannon seka lastensuojeluun liittyvat
tyosuojelun saannokset ja ohjeet. Lisaksi tietoperustassa tarkastellaan tyohyvinvointiin liitty-
vaa tutkimustietoa ja tieteellisia artikkeleita. Kehittamistyossa toteutettiin kvantitatiivis-kva-
litatiivinen kyselytutkimus, jolla kartoitettiin Puistolakoti Oy:n henkiloston nakemyksia tyohy-
vinvoinnista.

Opinnaytetyossa hyodynnettiin menetelmallisena ratkaisuna palvelumuotoilua, joka sopii ke-
hittamistyyppisiin opinnaytetoihin hyvin konkreettisen lahestymistapansa takia. Palvelumuo-
toiluprosessissa edetaan vaiheittain siten, etta kehityskohteen valitsemisen jalkeen rajataan
kehityskohde asettamalla selkea tavoite. Seuraavassa vaiheessa haetaan aiheesta tietoa ja ki-
teytetaan tutkittavan asian olennaiset nakokohdat. Tasta siirrytaan ideointiin ja konkretisoin-
tiin, josta jalostetaan konsepteja. Viimeisessa vaiheessa testataan ja toteutetaan, eli tuote-
taan valmis konsepti.

Opinnaytetyon tuotoksena syntyi tyosuojeluopas, jota tyoelamakumppani voi hyodyntaa jat-
kossa henkiloston perehdyttamisessa tyosuojelu ja -hyvinvointiasioihin. Opas toimii myos lah-
tokohtana yrityksen tyosuojelun ja tyohyvinvoinnin jatkokehittamisessa. Kootun tietoperustan
valossa lastensuojelun laitostyon tyosuojelussa ja tyohyvinvoinnissa on tarkeaa laadukas joh-
tajuus ja oikeasuhtainen viestinta. Naita tekijoita kehittamalla pystytaan vaikuttamaan sosi-
aalialan perushaasteisiin, eli motivoituneen ja sitoutuneen henkilokunnan rekrytointiin ja
tyossajaksamiseen. Lisaksi viestinnalla ja johtajuudella rakennetaan ja tuetaan tyoilmapiiria,
motivoitumista ja toiden kaytannon jarjestamista. Silti on tarkeaa muistaa, etta vaikka tyon-
antaja tarjoaa raamit tyohyvinvointiin, tyontekijalla on merkittava vastuu omasta ja koko tyo-
yhteison hyvinvoinnista.
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The objective of this Bachelor’s thesis was to produce an occupational health and safety
guide for Puistolakoti Oy. The goal of the thesis was to help support the orientation of new
employees of Puistolakoti Oy. The guide was also meant to act as an initiator of ideas for the
development of occupational well-being and as a source material for occupational safety is-
sues at Puistolakoti. In addition, the purpose of this thesis was to deepen the student's own
understanding of occupational health and safety issues.

The material of the thesis comprises occupational safety legislation and occupational safety
regulations as well as regulations pertaining to child protection. In addition, the theoretical
background studies research data and scientific articles related to well-being at work. In this
thesis, a quantitative-qualitative survey was carried out, which was used to study the views of
Puistolakoti Oy's personnel on well-being at work. Service design was used as a methodical so-
lution of the thesis, as it is a suitable method for development-type theses due to its very
concrete approach. The service design process is a step-by-step process, whereby after se-
lecting a development target, the development target is delimited by setting a clear objec-
tive. The next step is to search for information about the subject and summarise the relevant
aspects of the issue to be studied. From there, we move on to conceptualisation and concreti-
sation, from which concepts are refined. The final stage is testing and implementation, i.e.
producing a finished concept.

As a result of the thesis, an occupational health and safety guide was created. The commis-
sioner of this thesis can use the guide in the future to familiarize the personnel with occupa-
tional health and safety issues. The guide also serves as a starting point for further develop-
ment of the company's occupational safety and health. In the light of the theoretical back-
ground, high-quality leadership and proportionate communication are important in the occu-
pational safety and well-being of child welfare institutional work. By developing these fac-
tors, it is possible to influence the basic challenges of the social sector, i.e. the recruitment
and retention of motivated and committed personnel. In addition, communication and leader-
ship are used to build and support the work atmosphere, motivation and practical organiza-
tion of work. It can be concluded that it is important to remember that even though the em-
ployer provides the framework for well-being at work, the employee has significant responsi-
bility for his/her own well-being and the well-being of the entire work community.

Keywords: child protection facility, occupational health and safety, workplace well-being
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1 Johdanto

Taman kehittamismuotoisen opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa tyosuojeluopas Puistola-
koti Oy:lle. Kehittamistyon tavoitteena oli tukea Puistolakoti Oy:n uusien tyontekijoiden pe-
rehdytysta ja toimia ideoiden kaynnistajana tyohyvinvoinnin kehittamiseksi seka tyosuojelu-
asioiden lahdeaineistoina Puistolakodissa. Lisaksi tarkoitus oli syventaa opiskelijan omaa ym-

marrysta tyosuojelu- ja tyohyvinvointiasioista.

Opinnaytetyon rajaukseen vaikutti ennen kaikkea tyoelamakumppani Puistolakoti Oy:n konk-

reettinen tarve saada tyosuojeluopas, jossa huomioidaan tyohyvinvoinnin nakokulma. Tyosuo-
jelu on hyvin laaja kasite, ja se pitaa sisallaan runsaasti saannostoa. Koska taman opinnayte-

tyon tavoitteena oli synnyttaa tyosuojeluopas tyohyvinvoinnin nakokulmasta, opinnaytetyossa
kasitellaan esimerkiksi tyosuojelulainsaadanto ja muu tyosuojeluun liittyva saannosto vain

pintapuolisesti.

Tyosuojelulla tavoitellaan tyopaikan turvallisuuden ja terveellisyyden yllapitoa ja kehitta-
mista. Tyontekijoiden fyysinen ja psyykkinen tyokyvyn yllapito edellyttaa tyonantajalta kaik-
kien tyooloja kohentavien keinojen suunnittelua ja toteuttamista. Sopivat keinot maaritellaan
riskiarviointien pohjalta nousseiden asioiden, tyon, tydolojen ja tyoympariston vaatimuksiin

seka tyontekijan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin perustuen. (Fagerstrom ym. 2016, 7.)

Tyohyvinvointia luodaan hyvan tyosuojelun seka yksilon ja yhteison fyysisen, henkisen, emo-
tionaalisen, sosiaalisen ja taloudellisen hyvinvoinnin avulla (Inouye 2016). Tyoyhteison raken-
teet ja kaytannot, johtaminen seka itse tyo ja tyopaikka muovaavat tyohyvinvoinnin koke-
musta. Tama kokemus on yksilollista, mutta sita on tarpeellista kasitella myos tyoyhteisossa.
Yhteinen kehittaminen lisaa osallisuuden kokemusta ja kannustaa tyontekijoita. Tyonantajat
ovat myos lainsaadannollisesti velvoitettuja kehittamaan tyopaikan oloja yhdessa tyontekijoi-
den kanssa. (Makinen & Moilanen 2024; Tyoturvallisuuslaki 738/2002.)

Opinnaytetyon tietoperusta kasittaa tyosuojelulainsaadannon seka lastensuojeluun liittyvia
lakeja ja ohjeita. Lisaksi tietoperusta kattaa tyohyvinvointiin liittyvaa tutkimustietoa ja tie-

teellisia artikkeleita.

Kehittamistyon menetelmana tyossa kaytettiin palvelumuotoilua. Tyon tutkimuksellinen osuus
toteutettiin kvantitatiivis-kvalitatiivisena kyselytutkimuksena, jossa kartoitettiin Puistolakoti

Oy:n henkiloston nakemyksia tyohyvinvoinnista.

Opinnaytetyon tuotoksena syntyi tyosuojeluopas, jota tyoelamakumppani voi hyodyntaa jat-

kossa henkiloston perehdyttamisessa tyosuojelu ja -hyvinvointiasioihin seka niiden



kehittamisessa. Tuotoksena syntynytta tyosuojeluopasta kaytetaan jatkossa Puistolakoti Oy:n
perehdytyksessa seka tyontekijoiden turvallisuuden ja jaksamisen suunnittelussa. Tyoelama-
kumppanin mukaan tyosuojelua on oppaan avulla helppo kiteyttaa tyoryhmille ja jalkauttaa
suunnitelman kokonaisuuksia kentalle. Puistolakoti Oy:ssa koettiin myos, etta opinnaytetyon
loydoksista ja johtopaatoksista yritys pystyy entista enemman kiinnittamaan huomiota tyonte-

kijoiden kokonaishyvinvoinnin lisaamiseen.

2  Tyoelaman yhteistyokumppani Puistolakoti Oy

Puistolakoti Oy:lla on kolme sijaishuoltoyksikkoa, Helsingin Puistolassa, Mantsalan Saaksjar-
vella ja Hausjarven Ryttylassa. Pienryhmakoti Puistola on 5-paikkainen lastensuojeluyksikko,
joka tarjoaa ymparivuorokautista hoitoa 13 - 17 -vuotiaille huostaanotetuille lapsille. Seka
pienryhmakoti Tammi Saaksjarvella etta pienryhmakoti Kelo Ryttylassa tarjoavat ymparivuo-
rokautista hoitoa 6-12-vuotiaille huostaanotetuille tai avohuollon tukitoimina sijoitetuille lap-
sille. Kaikkien Puistolakodin yksikdiden henkilokunnalla on erityisosaamista neuropsykiatrisesti

oireilevien lasten hoitoon ja kuntoutukseen. (Puistolakoti 2024.)

Puistolakoti Oy:n toiminta-ajatuksena on tuottaa laadukkaita ja monipuolisia lastensuojelun
palveluita. Sijaishuollon toiminnassa keskitytaan sijoitettujen lasten hoitamiseen ja kasvatta-
miseen, lasten seka heidan perheidensa tukemiseen ja voimavarojen lisaamiseen. Hoito- ja
kasvatustyon ensisijaisena perusteena pidetaan lapsen edun toteutumista. Toiminnan tavoit-
teena on tuottaa hyvinvointia sijoitetuille lapsille seka heidan perheilleen. (Puistolakoti
2024.)

3 Lastensuojelun sijaishuolto

Lastensuojelulain (417/2007) 49 8:ssa maaritellaan lapsen sijaishuollon tarkoittavan huostaan
otetun, kiireellisesti sijoitetun tai valiaikaismaarayksen nojalla sijoitetun lapsen hoidon ja
kasvatuksen jarjestamista kodin ulkopuolella. Sijaishuolto voidaan jarjestaa perhehoitona,
laitoshuoltona tai muulla tavalla, jota lapsen tarpeet edellyttavat. Lain 50 §:n mukaan laitos-
huolto jarjestetaan silloin kun lapsen sijaishuoltoa ei voida jarjestaa lapsen edun mukaisesti

riittavien tukitoimien avulla perhehoidossa tai muualla.

Edelleen lastensuojelulain (417/2007) 79 §:ssa kuvataan sijaishuoltopaikan toiminnan valvon-
taa: seka sijoittajahyvinvointialue, sijoitushyvinvointialue etta aluehallintovirasto valvovat
paikan toimintaa yhteistyossa. Mikali sijoittajahyvinvointialue havaitsee sijaishuoltopaikan
toiminnassa lasten hoitoon tai huolenpitoon vaikuttavia puutteita tai epakohtia, se on velvoi-

tettu ilmoittamaan asiasta valittomasti sijoitushyvinvointialueelle ja aluehallintovirastolle.



Lisaksi sijoittajahyvinvointialueen tulee informoida tiedossaan olevia muita hyvinvointialu-

eita, jotka ovat sijoittaneet lapsia kyseiseen sijaishuoltopaikkaan.

3.1 Sijoitettujen lasten ja laitosten tyontekijoiden maarat

Vuonna 2023 yhteensa 17 300 lasta ja nuorta oli sijoitettuna kodin ulkopuolelle. Heista oli
huostaan otettuina 11 300 eli 65 prosenttia kokonaismaarasta. Seka huostassa olleiden etta
sijoitettujen lasten maara vaheni yhdella prosenttiyksikolla vuodesta 2022. Lasten ika vaikutti
sijoitusmuotoon: alle 6-vuotiasta lahes kaikki lapset olivat sijoitettuna, kun puolestaan yli

puolet 16-17-vuotiaista oli sijoitettuna laitokseen. (Forsell & Kuoppala 2024).

Sijaishuollon kentalla on tapahtunut vahva muutos viime vuosikymmenina: laitospalveluiden
tarjonta on siirtynyt julkissektorilta pitkalti yksityisten palveluntuottajien haltuun. Vuonna
2021 yksityiset toimijat tuottivat noin 80 % lastensuojelun laitoshoidosta. (Tiili & Kuokkanen
2021).

Suomessa tyoskentelee lastensuojelulaitoksissa ja ammatillisessa perhehoidossa yli 170 000
henkiloa, joista noin 44 000 toimii Helsingin kaupungissa ja Uudenmaan alueen hyvinvointialu-
eilla. Muita henkilomaaraltaan suuria hyvinvointialueita ovat Varsinais-Suomen ja Pohjois-Poh-
janmaan hyvinvointialueet, joissa kummassakin toimii noin 17 000 henkiloa lastensuojelulai-

toksissa ja ammatillisessa perhehoidossa. (Sampo 2024.)

3.2 Lastensuojelulaitos tyopaikkana

Lastensuojelulaitosten henkilokunnan patevyys ja laitoksen henkilostomitoitus ovat lakisaatei-
sia. Laitosten henkilokunnalta edellytetaan riittavaa patevyytta tehtavaansa, mika kaytan-
nossa tarkoittaa laillistettua tai nimikesuojattua ammattihenkiloa. (Lastensuojelulaki
417/2007, 60 §; Laki sosiaalihuollon ammattihenkiloista 817/2015, 3 §.)

Lastensuojelulain 59 §:ssa /417/2007) maaritellaan, etta kussakin asuinyksikossa on oltava va-
hintaan seitseman hoito- ja kasvatustehtavissa toimivaa tyontekijaa. Mikali sama rakennus si-
saltaa useamman asuinyksikon, hoitohenkilostoa tulee olla vahintaan kuusi henkiloa yksikkoa
kohden. Maara lasketaan henkilotyovuosina, eli jos henkilo tekee vain puolikasta tyoaikaa,
tama lasketaan 50 %:ksi henkilotyovuosista. Henkilostomaarasaantelysta ei voi poiketa edes

loma-aikoina.

3.3 Alan houkuttelevuuden haasteita

Lastensuojelun Keskusliiton ja Talentian vuonna 2021 tekema kysely lastensuojelun laitos-
hoidon tyontekijoille ja sosionomiopiskelijoille alan vetovoima- ja pitovoimatekijoista toi
esiin, etta vaikka 73 prosenttia oli tyytyvaisia tai melko tyytyvaisia tyopaikkaansa. Talentian

jasentutkimus Pohjois-Pohjanmaan alueen lastensuojelutyontekijoiden keskuudessa vuonna



2020 puolestaan osoitti, etta lastensuojeluyksikoissa tyoskentelevista 20 prosenttia halusi py-
sya tyossaan ja 30 prosenttia harkitsi siirtyvansa toisiin tehtaviin lastensuojelutyossa. Vaikka
23 prosenttia harkitsi siirtymista kokonaan pois lastensuojelutyosta, vastaajista 27 prosenttia
puolestaan koki, ettei harkitse siirtymista pois lastensuojelutyosta. (Tiili & Kuokkanen 2021,

24; Talentia Pohjois-Pohjanmaa 2021, 16.)

Tyopaikan tai potentiaaliseen alanvaihdokseen vaikuttivat tutkimuksen mukaan keskeisesti
heikko palkkaus (63 % vastaajista), vuorotyo (50 %) ja henkinen kuormittuneisuus (46 %). Alan
palkkaukseen saatiin vuonna 2023 huomattava korotus, kun lahihoitajien ja sita koulutetum-
pien ammattiryhmien vahimmaispalkat nousivat keskimaarin 14,7 %. (Tiili & Kuokkanen (2021,
36; Hyvinvointiala 2023.)

Kun tyo tarjoaa sopivasti haasteita, se lisaa motivaatiota - ja onnistumisen tunne palkitsee
ihmista. Sopiva tyokuormitus ei myoskaan ole terveyshaitta. Mikali tyo on liian vaativaa, yh-
teistyo ei suju tai jos organisaation toimintatavoissa on kehittamista, ihmista uhkaa henkinen
kuormittuminen, ja tyokyky heikkenee. Jos tyOympariston psykososiaalinen kuormitus - eli
henkinen ja sosiaalinen kuormittuminen - on tasapainossa, se voi toimia tyontekijan terveytta
kohentavana asiana. Tyo voi siis parhaimmillaan toimia psykososiaalisten ja fyysisten voima-

varojen lahteena, mutta se voi myos rapauttaa niita. (Mattila & Paakkonen 2015, 6.)

Henkisen kuormittuneisuuden ehkaisyssa on tarkeaa ennakoida ja suunnitella toimintaa. Ne
puolestaan edellyttavat hyvaa johtajuutta seka joustavaa yhteistoimintaa tyonantajan ja
tyontekijoiden valilla. Vaikka tyonantajalla on yleinen huolehtimisvelvoite, on koko tyoyh-
teiso vastuussa tyoympariston ja tyotehtavien kuormittavuudesta. Tyonantajan vastuulla ovat

tyoympariston ja menetelmien terveellisyys ja turvallisuus. (Mattila & Paakkonen 2015, 10.)

Esihenkilolla on tarkea rooli tyoyhteison kuormituksen ennaltaehkaisyssa, esimerkiksi edista-
malla ilmapiiria, joka suvaitsee vapaata mielipiteiden ilmaisua ja kokemusta kuulluksi tulemi-
sesta. Esihenkilon taytyy myos huolehtia resurssien riittavyydesta seka tyon suunnittelusta,
mitoituksesta ja organisoinnista. Lisaksi hyva esihenkilo kehittaa tyomenetelmia yhteistyossa
tyontekijoiden kanssa. Myos tasapuolisuus ja yhdenvertainen kohtelu seka oikeudenmukaisuus

paatoksenteossa suojaavat tyontekijoiden henkista terveytta. (Mattila & Paakkonen 2015, 10.)

Tyonantajan kannalta on olennaista myos rekrytointipolitiikka. Esimerkiksi tyoyhteison dyna-
miikkaa edistaisi se, etta tyohon hakeutuisi seka miehia etta naisia. Sosiaaliala koetaan vah-
vasti naisten alana, vaikka erityisesti lastensuojelun erityisyksikoissa ja vaativan tason yksi-
koissa tarvittaisiin puhtaasti tyosuojelunakokohtien takia tyontekijoiksi myos hyvakuntoisia
miehia. Lisaksi tyontekijoiden maaralla ja laadulla on psykososiaalinen ja ennaltaehkaiseva
vaikutus lapsen mahdolliseen vakivaltaiseen kaytokseen - ja sita kautta myos tyoturvallisuu-
teen. (Myllyla 2024; Sahlstedt 2024.)
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4  Tyosuojelun ydinasiat lastensuojelun laitostyossa

Tyosuojelun tarkoitus on seka pitaa ylla etta kehittaa tyopaikan turvallisuutta ja terveelli-
syytta. Samalla huolehditaan tyontekijoiden fyysisesta ja psyykkisesta tyokyvysta ja tyohyvin-
voinnista. Tyonantajan velvollisuus on suunnitella ja toteuttaa kaikki ne keinot, joilla tyooloja
kohennetaan. Keinot sovitetaan yhteen riskiarviointien pohjalta nousseiden asioiden, tyon,
tyoolojen ja tyoympariston vaatimuksiin seka tyontekijan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin.

(Fagerstrom ym. 2016, 7.)

Tyoolojen kehittaminen auttaa vahentamaan kustannuksia, jotka aiheutuvat tyoperaisista sai-
rauksista ja tyotapaturmista. Tuottavuutta kohennetaan myos esimerkiksi tyoergonomian ja
tyopaikan siisteyden ja jarjestyksen kehittamisen kautta. Johtaminen on tarkeassa roolissa
tyoturvallisuuden kehittamisessa, silla vaikutukset nakyvat henkiloston tyomotivaatiossa ja

tyopaikkaan sitoutumisessa. (Fagerstrom ym. 2016, 7.)

tyontekijat pysymaan tyossaan, mika puolestaan vahentaa rekrytointipaineita. Lisaksi koros-
tuu yhteison maineen merkitys: kun tyohonsa tai tyooloihinsa tyytymattomat tyontekijat irti-
sanoutuva, he jakavat mahdolliset negaationsa sosiaalisessa mediassa ja muissakin fooru-
meissa. (Kirk 2023.)

4.1  Tyosuojelun ja tyohyvinvoinnin suhde

Tyosuojelulla ja tyohyvinvoinnilla on selkea yhteys (kuvio 1). Tyosuojelu antaa raamit turvalli-
selle ja terveelliselle tyoymparistolle. Tyohyvinvointi on yhdistelma hyvaa tyosuojelua ja yksi-
on ja yhteison fyysista, henkista, emotionaalista, sosiaalista ja taloudellista hyvinvointia.
Tyosuojelun voi siis ajatella kattavan myos tyontekijoiden terveyden ja hyvinvoinnin. (Inouye
2016.)
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TyOsuojelu Tyohyvinvointi

Turvallisuus, Fyysinen, henkinen,
terveellisyys, koulutus, emotionaalinen
.. .e . '
typvallr.!e.et,.. sosiaalinen ja
tyoymparisto taloudellinen terveys

Kuvio 1: Tyosuojelun ja tyohyvinvoinnin suhde (mukaillen Inouye 2016)

Vaikka tyohyvinvointia kasitellaan usein ongelmien ja niiden korjaamisen kautta, olisi tarkeaa
nahda ennaltaehkaisy ja tyohyvinvoinnin tukeminen yhta merkittavina asioina. Tama auttaisi
lisaamaan sosiaalialan vetovoimaa ja vahentamaan tyontekijoiden vaihtuvuutta. (Tyohyvin-
vointi 2024.)

Tyon mielekkyys ja merkityksellisyys ovat osa tyohyvinvointia. Kun hyvinvointi on tasapai-

nossa, se nakyy ja kuuluu myos muille tyoyhteison jasenille - olivat he sitten kollegoita tai si-
joitettuja lapsia ja nuoria. Tyohyvinvointia muovaavat myos tyoyhteison rakenteet, toiminta-
mallit ja kaytanteet seka johtamiskulttuuri. Tyohyvinvointia on hedelmallisinta kehittaa koko

organisaation yhteisena asiana. (Makinen & Moilanen 2024.)
4.2 Lastensuojelulaitoksen toimintaan liittyva saantely

Lastensuojelulaitoksen toiminnassa ja tyosuojelussa on huomioitava seka yleisia tyoturvalli-

suutta saatelevia lakeja etta sosiaalialaan liittyvaa erityista saantelya.

Seka tyonantajalla etta tyontekijoilla on tyosuojelun toteuttamiseen liittyvia velvollisuuksia.
Tyoympariston parantaminen ja tyotekijoiden tyokyvyn varmistaminen seka tyotapaturmien ja
ammattitautien ehkaisy ovat tarkeita saantelynakokohtia. Tyonantajalla on velvollisuus huo-
mioida seka itse tyohon etta tyoolosuhteiden ja tyontekijoiden edellytykset tehdessaan paa-
toksia tyoturvallisuuden toimenpiteista. Seka toimitilojen etta koneiden, laitteiden, tyovali-
neiden ja terveydelle vaarallisten aineiden kaytossa tyonantajan on huomioitava vaikutukset

tyoturvallisuuteen ja -terveyteen. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002.)



12

Kaikkiin lastensuojelulaitosten hallussa oleviin rakennuksiin on laadittava pelastussuunni-
telma, jota tulee myos paivittaa. Pelastussuunnitelmaan tulee sisallyttaa faktat vaaratilantei-
den ennakoinnista seka niiden vaikutuksista ja ehkaisymahdollisuuksista. Lisaksi laitoksilla tu-
lee olla turvallisuussuunnitelma, joka kattaa kuvauksen toimintayksikon toiminnasta ja koosta
seka palveluiden laajuudesta. Suunnitelmaan kirjataan myos asukkaana olevien henkiloiden
maara ja toimintakunto seka tiedot henkilokunnan ja vierailijoiden maarista. Turvallisuus-
suunnitelman tarkoitus auttaa organisaation kokonaisturvallisuuden suunnittelussa, silla sen

sisaltd opastaa seka yksikoiden johtoa etta turvallisuushenkilostoa. (Pelastuslaki 4681/2011.)

Turvallisuussuunnitelman pohjalta tulee laatia yksityiskohtaiset turvallisuusohjeet, joiden tay-
tyy aina olla henkilokunnan saatavilla. Turvallisuusjarjestelyista ja -suunnitelmasta vastaa
aina rakennuksen omistaja, vaikka rakennuksessa toimivat tahot vastaavat tarvittavien toi-
menpiteiden suunnittelusta. Turvallisuussuunnitelmaa laadittaessa on tarkeaa tehda yhteis-
tyota paikallisten viranomaisten kanssa. Suunnitelman ajantasaisuudesta on huolehdittava
vuosittain ja olosuhteiden muuttuessa. Suunnitelma tai sen yhteenveto toimitetaan paikalli-
sille pelastusviranomaisille. Turvallisuussuunnitelma kattaa aihealueita kuten tapaturmien eh-
kaisy ja ensiapu, henkiloturvallisuus, rikosturvallisuus, vartiointi, paloturvallisuus, kiinteisto-
turvallisuus, laakehuollon turvallisuus, tietoturva, arkistointi ja asiakirjat, kemikaalionnetto-

muuksien vaara, sateilyvaara ja vaestosuojat. (Pelastuslaki 468/2011.)

Tyonantaja ja tyontekija ovat lakisaateisesti velvoitettuja yhteistoimintaan tyosuojelussa. Yli
kymmenen tyontekijan tyopaikoilla on oltava tyosuojelupaallikko, tyosuojeluvaltuutettu ja yli
20 henkilon tyopaikalla myos tyosuojelutoimikunta, jossa on seka tyonantajan etta tyonteki-
joiden edustajat. Tyosuojelun yhteistoiminta-asioissa tyonantajan edustajana toimii tyosuoje-
lupaallikko. Mikali tyontekija ilmoittaa havaitsemastaan terveys- tai turvallisuusvaarasta tyo-
paikalla, tyonantajan tulee antaa aiheesta palautetta. (Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyo-

paikan tyosuojeluyhteistoiminnasta 44/2006.)

Tyonantaja on velvollinen jarjestamaan tyontekijoille tyoterveyshuollon, jonka tavoitteena on
ehkaista ja torjua tyopaikan terveysvaaroja ja -haittoja. Lisaksi tarkoitus on edistaa ja suo-
jata tyontekijoiden turvallisuutta, tyokykya ja terveytta. Tyoterveyshuollon laajuus maaritel-
laan tyojarjestelyiden, henkiloston ja tyopaikan olosuhteiden tarpeisiin pohjautuen. Tyoter-
veyshuollosta on laadittava kirjallinen toimintasuunnitelma, joka tulee paivittaa vuosittain.
(Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001.)

Tyontekijan tulee viipymatta ilmoittaa toiminnasta vastaavalle henkildlle, jos han huomaa tai
saa tietoonsa asian, joka voisi uhata asiakkaan sosiaalihuollon lainmukaista toteutumista. Toi-
minnasta vastaavan henkilon on puolestaan raportoitava asia kunnan sosiaalihuollon johta-

valle viranhaltijalle. Tyontekijoita onkin informoitava ilmoitusvelvollisuudesta ja sen kayttoon
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liittyvista asioista, ja ilmoitusvelvollisuuden menettelyohjeet sisallytettava omavalvontasuun-
nitelmaan. (Sosiaalihuoltolaki 1301/2014.)

Sosiaalialan ammattihenkilot kuuluvat ohjauksen ja valvonnan piiriin. Ammattihenkiloiden tu-
lee tyossaan tayttaa niin ammattieettiset kuin ammattipatevyyteen liittyvat seikat. Sosiaa-
lialan ammattihenkiloiden tehtavarakennetta ja tehtavien jakoa voidaan muokata, mikali asi-
akkaiden palvelutarpeet, tyojarjestelyt ja palvelujen tuottaminen niin edellyttavat. Kaikilla
tyopaikoilla tulee olla nahtavilla tai saatavilla tyoelaman keskeiset lait ja taydentavat maa-
raykset. Naihin sisaltyvat tyosuhdeasioihin, tyoturvallisuuteen, tyoaikaan, tyosuojelun valvon-

sosiaalihuollon ammattihenkiloista 817/2015; Fagerstrom ym. 2016, 79.)

4.3  Perehdytys ja tyonopastus

Tyohon perehdyttaminen on tarkea osa tyoturvallisuutta ja ennakoivaa turvallisuustoimintaa.
Tyotapaturmien syyna ovat usein juuri puutteet tyonopastuksessa. Perehdyttaminen oikein
toteutettuna toimii myos kuormittumisen ehkaisevana tekijana seka edesauttaa tyontekijan
sopeutumista tyoyhteisoon. Vaikka tyonantaja on velvollinen antamaan tyontekijalle perehdy-
tyksen tyohon, tyoturvallisuus kuuluu kaikille tyontekijoille. Tyosuojelun toimintaohjelmaan
tulee kirjata vaaratekijat, jotka aiheutuvat tyosta, tyoolosuhteista ja tyoymparistosta. Tyon-
tekijaa on informoitava tyon vaaratekijoista. Lisaksi tata tulee perehdyttaa tyohon seka opas-
taa tarpeeksi, jotta mahdolliset uhat jaavat toteutumatta. Lahiesihenkilon vastuulla on tyo-
hon perehdytys. Tyoturvallisuuden ja terveyden vastuut jakautuvat ylimman johdon lisaksi
keskijohdolle, lahiesihenkiloille seka yksittaisille tyontekijoille. Myos vastuunjako tulee kir-
jata tyosuojelun toimintaohjelmaan. (Fagerstrom ym. 2016, 11; Perehdyttaminen ja tyon-
opastus 2024.)

Perehdyttaminen tarkoittaa kaikkia niita toimia, jotka edistavat uuden tyontekijan sopeutu-
mista tyopaikkaan. Kaytannossa tyontekijan tulee saada tietoonsa tyopaikan tavat ja toimin-
tamallit, tutustua ihmisiin ja saada selkea kasitys tyohonsa liittyvista odotuksista. Tyonopas-
tus puolestaan kattaa kaiken sen tiedon, mika liittyy itse tyon tekemiseen. Kaytannossa tyon-
tekijan tulee ymmartaa tyokokonaisuus osineen ja vaiheineen. Lisaksi hanen tulee tietaa, mil-

laista tietoa ja osaamista tyo edellyttaa. (Fagerstrom ym. 2016, 25 - 26).

Tyoturvallisuuskeskus suosittelee myos, etta perehdyttamiseen ja tyonopastukseen tehdaan
kirjallinen suunnitelma, jossa huomioidaan tyon vaarat ja opastetaan niiden tunnistaminen ja
ehkaisy (Perehdyttaminen ja tyonopastus 2024). Yksi tapa on luoda kiteytetty tarkistuslista,
jonka avulla uudelle tyontekijalle selvitetaan kaikki tyopaikan perustiedot ja toimintatavat,
kollegat, esihenkilot ja johto, tyonkuva seka turvalliset, terveelliset ja sujuvat toimintamal-
lit. (Perehdyttamisen tarkistuslista 2022.) On tarkeaa, etta tyontekija saa informaation kirjal-

lisena, jonka lisaksi hanet perehdytetaan tyohon myos suullisesti (kuvio 2).
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Lastensuojelulaitoksen arjessa perehdytyksessa tulee huomioida myos kaytannolliset, paivit-
taiset asiat. Lapsilla on esimerkiksi omaisuudensuojaan liittyvat lailliset oikeudet. Samalla lai-
toksen toiminta halutaan usein pitaa kodinomaisena, varmistaen silti turvallisuuden kaikkien
osapuolten kannalta. Siksi on tarkeaa miettia esimerkiksi, millaisia tavaroita huoneissa voi
sailyttaa. Tyontekijoiden taytyy arvioida, voiko esimerkiksi korua kayttaa aseena, jolla voi va-
hingoittaa itseaan tai muita. (Sahlstedt 2024.)

Perehdyttaminen ja opastaminen

@rehdyttdminen, esim. \

= Organisaatio

= Toimintatavat

= Tydsopimus- ja
tydsuhdeasiat

= Tyoterveyshuolto

= Hatatilanteet

= Tyopaikan tilat

= Turvallisuus

Kuvio 2: Perehdyttaminen ja opastaminen (mukaillen TTS Tutkimuksen raportteja ja oppaita
2010; Perehdyttamisen tarkistuslista 2022)

4.4  Ennakoinnin merkitys tyosuojelutoiminnassa

Ennakoivassa tyosuojelussa on tarkeaa panostaa tyontekijan opastamiseen. Tyon vaarat tulee
selvittaa ja kirjata ne opastussuunnitelmaan. Kun potentiaalisia vaaroja havaitaan, on ne eli-
minoitava, tai niita on pyrittava vahentamaan. Tyontekijaa on opastettava huomioimaan vaa-
roja ja esitettava menettelytapoja, joilla vaaratilanteita ennaltaehkaistaan. Hyvassa tyon-
opastuksessa korostetaan turvallisia tyotapoja korostaminen ja tuodaan esiin tyossa potenti-
aalisesti esiintyvia vaaratekijoita. Tyonopastuksen tulee kattaa myos henkisen kuormittumi-
sen torjuntaa seka keskustelua tyopaikan pelisaannoista - nain vahennetaan esimerkiksi vaki-

vallan uhkaa. (Fagerstrom ym. 2016, 26)

Sosiaali- ja terveysalalla on kaytossa useita vakivallan ja aggressiivisen kaytoksen kohtaamis-
menetelmia, mutta lastensuojeluun suoraan soveltuvia menetelmia ei ole ollut tarjolla. Puis-

tolakoti kehitti vuonna 2023 erityisesti lastensuojelun erikoispiirteet huomioivan menetelman,
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jossa huomioidaan seka lasten tarpeet etta tyontekijoiden tyoturvallisuus ja -terveys. Kaytan-
non kokemus oli osoittanut, etta on tarkeaa loytaa ne toimintatavat, joilla neuropsykiatrisesti
oireileva tai aggressiivisesti kayttaytyva lapsi kohdataan inhimillisesti ja lainmukaisesti. Jo
ennen tilanteen muodostumista pystytaan ehkaisevilla toimilla seka hyvalla vuorovaikutuk-
sella ja hoidolla lisaamaan myos tyoturvallisuutta. Puistolakodin kehittama EHT-menetelma
rekistergitiin ja otettiin kayttoon yrityksen kaikissa yksikoissa vuonna 2023. Kaikki Puistolako-

din tyontekijat koulutetaan menetelman kayttoon. (Myllyla 2023.)

Tyonantajan kannalta on tarkeaa tehda ennakointia jo rekrytointivaiheessa. Lastensuojelun
laitostyOssa tarvitaan tyontekijoita, joilla on kyky reagoida ja toimia nopeasti myos tilan-
teissa, joissa verbaalinen rauhoittelu ei riita. Tyontekijoiden kyky vastata lasten rauhoittele-
miseen puhumalla - ja aaritilanteissa kiinni pitamalla - tuo turvallisuuden tunteen seka lap-
sille etta tyoyhteison jasenille. Tilanteiden ennalta tulkitsemisen taito on kriittisen tarkeaa
lastensuojelun laitostyossa. Tyoyhteison saumaton yhdessa tekeminen tuo lisaa tyoturvalli-

suutta ja vahentaa psykososiaalista kuormittumista. (Myllyla 2024.)
4.5 Riskienarviointi ja -hallinta takaa jatkuvuutta

Riskienhallinta on kokonaisvaltaista toimintaa, jolla vahennetaan tyossa esiintyvia vaaroja,
haittoja ja kuormitustekijoita. Silla pyritaan myos turvaamaan yhteison toiminnan jatkuvuutta
ja tyotekijoiden hyvinvointia. Riskien arvioinnissa tunnistetaan tyohon liittyvia vaaroja ja
maaritetaan niiden suuruutta. Lisaksi arvioidaan riskien merkittavyytta seka keinoja riskien
poistamiseksi tai pienentamiseksi. (Fagerstrom ym. 2016, 22; Suomen Riskienhallintayhdistys
2024.)

Riskienhallinnassa tulisi panostaa suunnitelmallisuuteen ja jarjestelmallisyyteen, mutta myos
sithen, etta riskienhallinta on proaktiivista ja valveutunutta. Puistolakodin toiminnassa ris-
kienhallintaa on toteutettu seka tekemalla riskien itsearviointia etta niiden analysointia tii-
meissa. (Suomen Riskienhallintayhdistys 2024; Myllyla 2023.)

Puistolakodin toiminnassa riskienhallinta on huomioitu myos EHT-koulutuksessa, jossa hyodyn-
netaan nk. tietoisuuden varikoodeja ja puhutaan myos kommunikoinnin merkityksesta enna-

koinnissa. Kaytannossa tyontekijat ohjeistetaan puhumaan lapsille empaattisesti seka kuunte-
EHT-koulutuksella tavoitellaan myos sita, etta tyontekijat luottavat toisiinsa, toimivat tiimina

ja kayttavat pelisilmaa kaikissa tilanteissa. (Myllyla 2023.)
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5  Yksilon ja tyoyhteison tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi tarkoittaa tyontekijan positiivista kokemusta omien fyysisen ja psyykkisten voi-
mavarojensa riittavyydesta tyossa. Usein tyohyvinvoinnin yhteydessa keskitytaan ongelmiin ja
heikkoon tyohyvinvointiin seka niita korjaaviin toimenpiteisiin. Vahintaan yhta tarkeaa olisi

tukea tyohyvinvointia ja ehkaista ongelmia jo ennalta. (Tyohyvinvointi 2024.)

Tyohyvinvointi on osa ihmisen kokonaishyvinvointia. Sen lisaksi, etta tyo antaa toimeentulon,
se myos tuo elamaan rytmia, yhteisollisyytta ja usein merkityksellista tekemista. Ihmisen hy-
vinvointi rakentuu persoonallisuudesta, tarpeista ja niiden tyydyttymisesta, omasta arvomaa-
ilmasta ja maaratietoisista aktiviteeteista. Tarkeaa on se, miten tyydyttavasti ihminen onnis-
tuu ymmartamaan oman ajattelunsa jasentymista ja menemaan elamaa eteenpain omien ar-

vojensa pohjalta. (Rauramo 2012, 10.)
5.1 Tyohyvinvointi hyvan elaman osana

Tyohyvinvoinnilla on merkityksellinen rooli kullekin yksilolle, mutta se on tarkeaa myos koko
tyoyhteison kannalta. Kun tyontekija voi hyvin, han onnistuu tyossaan ja samalla edistaa koko

organisaation tavoitteiden toteutumista. (Tyohyvinvointi 2024.)

Ihminen kokee hyvinvoinnin henkilokohtaisesti, ja kukin myos maarittelee sen vapaasti. On-
nellisuus ja hyvinvointi nahdaan usein rinnakkaiskasitteina. Onnellisuuden tavoittelu voi tuoda
merkitysta ja elinvoimaa ihmisen elamaan. Onnellisuuden elementeista ajatellaan olevan noin

50 % perittyja, 10 % ymparistotekijoita ja 40 % paivittaisia valintoja. (Rauramo 2012, 10.)

Onnelliset ihmiset ovat keskimaaraista menestyneempia tyossaan ja he myos tyollistyvat pa-
remmin. Lisaksi onnellisuus heijastaa usein luovuutta, ystavallisyytta, auttavaisuutta, vastuul-
lisuutta ja tyoelamassa vahaisempia poissaoloja. Onnellisilla ihmisilla on usein kyky nauttia
tavallisesta elamasta ja arjen kauneudesta. Lisaksi he elavat pidempaan ja terveempina. Yksi-
loiden pitaisikin pyrkia tunnistamaan ne asiat, jotka estavat heidan onnellisuuttaan ja yrittaa
vahentaa niita. Samaan aikaan kannattaisi loytaa henkilokohtaiset onnellisuutta lisaavia re-
sursseja ja huolehtia niiden yllapidosta. Naita ovat tyon lisaksi esimerkiksi perhe ja laheiset,

terveys seka harrastukset. (Rauramo 2012, 11.)
5.2 Johtaminen tyohyvinvoinnin kulmakivena

Johtaminen on yksi tyohyvinvoinnin kantavista voimista. Tyohyvinvoinnin johtaminen nivoutuu
osaksi strategista johtamistyota. Esihenkiloiden tulisi muistaa, etta tyontekijoiden voimava-
roihin vaikuttavat myos tyon ulkopuoliset asiat. Onkin tarkeaa kuulla tyontekijoiden nakemyk-
sia ja tehda yhteistyota. Nain vahennetaan tyouupumuksen, tyohon sitoutumattomuuden ja

alentuneen tyohyvinvoinnin riskeja. (Kirk 2023; Tyohyvinvointi 2024.)
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Sanotaan, etta "ihmiset eivat luovu huonoista toista, he luopuvat huonoista johtajista”. Esi-
henkiloiden toiminta on olennainen tekija, kun tyontekija paattaa jaada tyopaikkaan tai lah-
tea siita. Vaikka yrityksella tai yhteisolla olisi vahva yrityskulttuuri, hyvat edut ja tyontekijoi-
den hyvinvointiohjelmat, huono yksittainen esihenkilo voi silti saada tyontekijan lahtemaan.
(Kirk 2023.)

Tyontekijoiden hyvinvointia tulee tukea monestakin syysta (kuvio 3). Tukeminen alkaa esihen-
kiloiden kehittymisesta myotatuntoisiksi johtajiksi. On tarkeaa rakentaa tyontekijoiden mie-
lenterveytta tukevaa kulttuuria. Tyontekijalta voi kysya esimerkiksi, tarvitseeko tama apua
tyotehtavissaan tai muuta tukea esihenkiloltaan. Tyontekijoita kannattaa myos kiittaa silloin,
kun on aihetta kiitokseen. Lisaksi on merkityksellista antaa palautetta rakentavassa muo-
dossa, jolloin tyontekijat loytavat kasvun ja kehittymisen mahdollisuuksia. Hyvinvointiohjel-
mien avulla tyonantajat tukevat tyontekijan hyvinvointia. Nain vahennetaan poissaloja, lisa-
taan tuottavuuden kasvua seka kohennetaan tyontekijoiden tyomoraalia ja tyohon sitoutu-
mista. (Kirk 2023.)

Avoin viestinta

Johtamistaitojen eiont
kehittaminen terveydesti
Hyvéan johtamisen Arviointi
yvan ) mahdollisuuksien
vaikutteet o
Palautteen Tyon?eklj?ld-en
i hyvn.womtl-
ottaminen ohjelma

Kuvio 3: Tyontekijoiden hyvinvoinnin tukeminen (mukaillen Kirk 2023)
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Johtajilla saattaa olla eri kasitys tyontekijoidensa tarpeista kuin tyontekijoilla itsellaan.
Tyontekijoilta pitaisi kysya suoraan, mita he tarvitsevat ja rohkaista heita antamaan myos
tyonantajan kannalta negatiivista palautetta. Palautteen saatuaan tyonantajan kannattaa
huomioida palaute, ja kertoa avoimesti mitka muutokset ovat - tai eivat ole - mahdollisia. Esi-
henkiloiden tulisi ottaa mallia hyvien johtajien osaamisesta ja selvittaa, mika naiden toimin-
nassa edesauttaa tyontekijoiden hyvinvointia. Johtajien on tarkeaa kehittaa substanssiymmar-
ryksen lisaksi myos niita johtamisen taitoja, joita tarvitaan siirtymavaiheissa ja joilla paran-

netaan kykyja vaikuttaa muutoksiin seka muokataan yrityskulttuuria. (Kirk 2023.)
5.3  Tyohyvinvoinnin portaat

Tyohyvinvoinnin portaisiin kuuluu viisi askelmaa, jotka mukailevat Maslow’n kehittamaa tar-
vehierarkiaa tyoelaman nakokulmasta. Maslow’n tarvehierarkia koostuu viidesta eri tarpeiden
tasosta: fysiologisesta, turvallisuudesta, yhteisollisyydesta, arvostuksesta ja itsensa toteutta-
misesta. Maslow’n ajattelumallia voi hyodyntaa myos tyohyvinvoinnin kehittamisessa. On tar-
keaa selvittaa, miten ihminen saa mainitut tarpeensa taytettya niin omassa elamassaan kuin
tyossaan. Kun ihmisen perustarpeet ovat kunnossa, tyo voi toimia ilmaisutapana ja sosiaalis-

ten tarpeiden tyydyttajana. (Rauramo 2012, 8 - 9.)

Tyohyvinvoinnin portaat (kuvio 4) rakentuvat Maslow’n mallia vastaavasti, mutta ne on sovel-
lettu tyoelaman nakokulmaa hyodyntaen: perustasolla on terveys, jota seuraavat turvallisuu-
den tarve, yhteisollisyyden tarve, arvostuksen tarve seka tarve itsensa toteuttamiseen (Rau-
ramo 2012, 13 ja 15).

Kuviossa 3 esitetaan kunkin portaan kohdalla seka tyonantajalta edellytettavat toimet etta
tyontekijan oma tyohyvinvointia edistava toiminta. Lisaksi kuvataan, miten toimintaa kaytan-

nossa mitataan. (Rauramo 2012, 13 ja 15.)



5. Itsensa toteuttaminen
Osaamisen hallinta ja kehittaminen.

Tyon mielekkyys ja vapaus.

Arviointi: kehityskeskustelut,
osaamisprofiilit

Kuvio 4: Tyohyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15)



20

Tyohyvinvoinnin porrasmalliin liittyy inhimillisia haasteita, jotka ovat tarkeita tiedostaa. Hie-
rarkian alimmalla tasolla, joka kattaa terveyden, henkilolla voi olla esimerkiksi lilkaa tyokuor-
maa tai liian vahan unta ja liikuntaa. Hanella saattaa olla haasteita oikeanlaisen ravinnon ja
paihteiden kayton kanssa. Turvallisuuteen liittyvat esimerkiksi turvattomuuden tunne tyon ja
toimeentulon osalta, muutokset, tapaturmat, uhkatilanteet ja vakivalta. Lisaksi tyopaikalla
voi esiintya ristiriitoja tai suoranaista huonoa kohtelua. Yhteisollisyyden kohdalla on tarkeaa
kohdata tyoilmapiirin ja johtamisen haasteet seka tiedonkulun puutteet. Arvostukseen liittyy
palautteen puute tai sen epaselvyys seka epatietoisuus palkkauksessa ja palkitsemisessa. Li-
saksi on tarkeaa, etta tyonantaja osoittaa arvostusta sietamalla tyontekijoiden erilaisuutta.
Osaamisessa haasteina saattavat olla osaamisen kehittaminen ja tyon tuloksellisuus ja sen

mittaaminen. Rauramo 2012, 16.)
5.4  Mielenterveyden rooli tyoelamassa

Maailmanlaajuisesti lahes 60 prosenttia ihmisista tekee tyota. WHO:n arvion mukaan jopa 15
prosentilla tyoikaisista ihmisista oli mielenterveysongelmia vuonna 2019. Kaytannossa arviolta
12 miljardia tyopaivaa menetetaan vuosittain mielenterveysongelmien takia. (Mental Health
at Work 2022.)

Mielenterveyden hairiot ovat Suomessa nykyaan suurin ryhma Kelan sairauspaivarahatilas-
toissa. Nousu oli jyrkkaa 1990-luvulta lahtien, jolloin tilastokarkea pitivat tuki- ja liikuntaelin-
sairaudet. Mielenterveyden hairiot eivat kuitenkaan ole lisaantyneet yleisesti. Mielenterveys-
ongelmien takia toista poissaoloon ei ehka enaa liity niin voimakasta stigmaa ja yha useampi

myos uskaltaa hakea apua oireisiinsa. (Lahnajarvi 2023.)

Mielenterveyshairiot nakyvat voimakkaasti esimerkiksi sosiaalialalla, jolla on jatkuvasti re-
surssipulaa ja henkisesti raskaita tyoolosuhteita (Lahnajarvi 2023). Kansallisessa mielenter-
veysstrategiassa on yhtena painopisteena mielenterveysjohtaminen, mika tarkoittaa sita, etta
mielenterveys sisallytetaan kaikkeen johtamiseen ja sita toteutetaan suunnitelmallisesti. Ta-

voitteena on seka mielenterveyden etta hyvinvoinnin edistaminen. (Vorma ym. 2020, 35.)

Mielenterveys tuottaa perustan kaikkeen toimintakykyyn ja yleiseen hyvinvointiin. Lisaksi se
vaikuttaa ihmisen fyysiseen terveyteen. Mielenterveys on myos ominaisuus, joka muuttuu ih-
misen elinaikana. Siihen vaikuttavat seka sosiaaliset etta taloudelliset tekijat, mutta myos
henkilon perima ja ymparisto. Tyo on yksi tapa kehittaa mielenterveytta, ja mielenterveyteen
liittyvia taitoja voi myos oppia. Ty0 tukee hyvaa mielenterveytta taloudellisen toimeentulon,
merkityksellisyyden ja osallisuuden kautta. (Vorma ym. 2020, 14; Mental Health at Work
2022.)
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5.5 Yhdessa kehittaminen voimavaran lahteena

Nykyaan tyohyvinvoinnin kehittamisessa keskitytaan entista enemman positiivisiin voimavaroi-
hin pelkan tyokyvyn kehittamisen sijaan (Manka & Manka 2023, 3.2). Tyohyvinvointia on tar-
koituksenmukaista kehittaa yhdessa. Tama tapahtuu etsimalla uusia keinoja, joilla lisataan
tyohyvinvointia. Yhteinen kehittamisprosessi voi jo sellaisenaan avata tyontekijoille mahdolli-
suuksia osallistua ja vaikuttaa. Kuitenkin tyohyvinvoinnin kehittaminen on toimintaa, joka
taytyy tehda kussakin yhteisossa itse. Talloin ihmiset sitoutuvat tavoitteisiin ja toimintaan.
Lisaksi tyontekijat ovat itse oman tyonsa parhaita asiantuntijoita. (Kehita tyohyvinvointia
2024.)

Pelkka ahkeruus ja kuuliaisuus eivat riita enaa nykyisilla tai tulevaisuuden tyomarkkinoilla.
Siksi on tarkeaa ymmartaa, miten innostuneisuus, aloitteellisuus ja luovuus vaikuttavat tyo-
tyytyvaisyyteen ja tyohon sitoutumiseen. Voimavara- ja ratkaisukeskeiset menetelmat painot-
tuvat tulevaisuuteen. Ne ovat myos tavoitehakuisia ja toimiviin asioihin keskittyvia. Voima-
vara- ja ratkaisukeskeisyydessa katsotaan tulevaisuuteen ja sitoudutaan siihen, etta tehdaan
siita yhdessa parempi. Ne vaativat myos ymmarrysta tilanteesta ja uskallusta muuttaa ja
muuttua. Voimavarakeskeisten menetelmien kayton puolesta puhuvat se, etta ne herattavat
positiivisia tunteita ja auttavat luovuuden heraamiseen ja kehittamisessa tarvittavaan ongel-
manratkaisukykyyn. Ne myos lisaavat muutosuskoa ja -toivoa. (Manka & Manka 2023, 3.2; Ke-

hita tyohyvinvointia 2024.)

Voimavarakeskeinen yhdessa kehittaminen toimii erityisesti silloin, kun yhteiso on suhteelli-
sen vapaa jannitteista ja ristiriidoista. Tarvitaan my0s aitoa halua kehittaa ja muuttaa asi-
oita. Jos yhteisossa kuitenkin on ristiriitoja tai muita haasteita, kannattaa lahtea etsimaan

ratkaisua esimerkiksi tyoterveyshuollosta tai tyonohjauksesta. (Kehita tyohyvinvointia 2024.)

Manka & Manka (2023, 3.5) kuvaavat hyvinvoinnin edellytyksia seka organisaation etta yksilon
kannalta (kuvio 5). Yksilon hyvinvointiin vaikuttavat esimerkiksi vastuun ja vapauden tasa-

paino tyossa, oma elamanhallinta seka halu kehittya. Organisaation kannalta hyvinvointia ra-
kentavat yhteinen ymmarrys tulevaisuudesta, joustavuus rakenteissa, muutosjohtamisen hal-

linta, hyva vuorovaikutus seka kyky sietaa epavarmuutta ja virheita.
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Yhteinen visio Tyon hallinta: vastuu
+— muutoksesta ja f— ja vapaus
tulevaisuudesta tasapainossa

Joustava rakenne Elamanhallinta:
|| tiimeissd ja || mydnteisyys ja
mahdollisuus sitkeys seka
tietoon vaikutushalu

Muutosjohtamjnen,

B ; Oppimisen ja
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ppiminen s >

tasapainossa seka itseohjautuvuus
Avoin vuorovaikutus Toimiva tyoyhteiso

| |ja selked palaute, || ja kannustava
uudistumista tukeva ilmapiiri, osallistava
kulttuuri esihenkild

Epavarmuuden ja
L virheiden sietokyky,
spontaani toiminta

Kuvio 5: Hyvinvoinnin edellytykset organisaation ja yksilon kannalta (mukaillen Manka &
Manka 2023, 3.5)

5.6  Viestinnan merkitys tyohyvinvoinnissa

Mental Health American tuottaman Mind the Workplace -raportin mukaan tyontekijoille tulisi
pelkkien hyvinvointiohjelmien ja kannustimien lisaksi tarjota laadukasta terveytta ja hyvin-
vointia koskevaa viestintaa. Tama lisaa raportin mukaan seka tyopaikan vetovoimaa etta pit-

kaaikaista sitoutumista. (Craw 2022.)

Hyvalla, vastavuoroisella, avoimella ja ajantasaisella viestinnalla on merkitysta myos tyohy-
vinvoinnin kannalta. Seka jokaisen omien vuorovaikutustaitojen etta organisaation viestinta-
kulttuurin kehittaminen parantavat tyoyhteison viestintaa. Organisaatiolla tulisi olla kyky ja
halu kuunnella - mika on hyvin pitkalti johtamiskysymys. Mikali yhteison johto suosii avointa
ja dialogista kulttuuria, on myos tyontekijoiden helpompi ottaa se kayttoon. Samalla tulee
kuitenkin muistaa erilaisuuden hyvaksyminen ja tasapuolisuus viestien tulkinnassa. (Hiltunen
2020.)

Tyonantaja tarjoaa tyoyhteisoviestintaan kanavat, joille on maaritelty selkeat tehtavat ja ta-
voitteet. Tyoyhteisoviestinnalla tulisikin olla seka tarkat tavoitteet etta suunnitelmat niiden
toteuttamiseksi. Viestinnan yhteydessa ei voi liikaa korostaa sita, etta myos tyontekijalla on
vastuu seka viestintaosaamisestaan etta sen jatkuvasta kehittamisesta. Viestit kulkevat orga-

nisaation johtotasolta keskijohdolle, eri yksikoille ja yksittaisille tyontekijoille - mutta myos
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toiseen suuntaan. Siksi on tarkeaa, etta myos tyoyhteisoviestinta on suunniteltua ja johdet-
tua. Viestintaan panostaminen auttaa rakentamaan sellaisen kulttuurin, joka tunnustaa tyohy-

vinvoinnin ja siita viestimisen arvon. (Hiltunen 2020; Craw 2022.)

6  Opinnaytetyoprosessin vaiheet

Kehittamismallisessa opinnaytetyossa ilmenee kehittamistoiminnalle tyypillisia seikkoja, ku-
ten se, etta saavutettu tuotos on konkreettinen ja ainutkertainen. Lisaksi kehittamistoimin-
nalla haetaan selkeita hyotyja ja sen oletetaan olevan toimijavetoinen. Kehittamistoimintaan

voi myos osana kuulua tutkimus, jonka tulokset palvelevat kehittamista. (Salonen 2013, 13.)

Kehittamistyossa voidaan hyodyntaa lineaarista mallia, jossa vaiheet etenevat perakkaisesti
ja kaavamaisesti, tai spiraalimallia, jossa huomioidaan myos inhimilliset, kulttuuriset ja sosi-
aaliset ominaisuudet. Tassa tyossa hyodynnettiin spiraalimallia, jossa kehittaminen toimii syk-
lisena kehana. Kehan muodostavat suunnittelun, toiminnan ja havainnoinnin keha, jota arvioi-
daan aina kunkin vaiheen jalkeen uudelleen. Mallissa olennaisia asioita ovatkin arviointi, vuo-

rovaikutus ja reflektiivisyys. (Salonen 2013, 14 - 15.)

Opinnaytetyon prosessi (kuvio 6) kulki tietoperustan rakentamisen ja kvantitatiivis-kvalitatii-
visen tutkimuksen kautta valmiin tuotoksen raportointiin. Opinnaytetyo sisaltaa lakisaateisia
tyosuojeluun liittyvia vaateita ja tyohyvinvointiin liittyvaa teoriatietoa yhdistettyna kyselytut-
kimuksen tuottamiin tuloksiin. Naiden synteesina syntyneen tyosuojeluoppaan on tarkoitus
palvella tyoelamakumppanin tyosuojelun ja -hyvinvoinnin kehittamista ja edesauttaa uusien

tyontekijoiden perehdyttamista.
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Kuvio 6: Opinnaytetyo prosessina

6.1  Kehittamistyon tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa tyosuojeluopas Puistolakoti Oy:lle. Tyon tavoitteena
oli tukea Puistolakoti Oy:n uusien tyontekijoiden perehdytysta, ja toimia ideoiden kaynnista-
jana tyohyvinvoinnin kehittamiseksi seka tyosuojeluasioiden lahdeaineistona Puistolakodissa.
Lisaksi tarkoitus oli syventaa opiskelijan omaa ymmarrysta tyosuojelu- ja tyohyvinvointiasi-

oista.
6.2 Kehittamistyon menetelmat

Opinnaytetyossa kaytettiin menetelmina palvelumuotoilua ja kyselytutkimusta. Palvelumuo-
toiluprosessissa edetaan vaiheittain siten, etta kehityskohteen valitsemisen jalkeen rajataan
kehityskohde asettamalla selkea tavoite. Seuraavassa vaiheessa haetaan aiheesta tietoa ja ki-
teytetaan tutkittavan asian olennaiset nakokohdat. Tasta siirrytaan ideointiin ja konkretisoin-
tiin, josta jalostetaan konsepteja. Viimeisessa vaiheessa testataan ja toteutetaan, eli tuote-

taan valmis konsepti. (Palvelumuotoilun prosessin vaiheet 2024.)
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Palvelumuotoilu sopii pragmaattisuudellaan erinomaisesti kehittamismuotoiseen opinnayte-
tyohon. Palvelumuotoiluprosessi (kuvio 7) kaynnistyy siita, etta kehityskohde rajataan suu-
remmasta kokonaisuudesta, jonka jalkeen valittua kohdetta muotoillaan tutkimalla, ideoi-

malla ja testaamalla. Lopulta saavutettu ymmarrys konseptoidaan valmiiksi ratkaisuksi.

Palvelumuotoilun prosessi

Kartoita Tutki ja Ideoi ja Testaa ja
ja kuvaa kiteyta kokeile toteuta

kehitystarve — ey nykytila mruotolllu- konsepti ey ratkaisu
naaste

Kuvio 7: Palvelumuotoilun prosessi (Palvelumuotoilun prosessin vaiheet 2024)

Kyselytutkimuksen tuloksia vahvistaa eri nakokulmien kayttaminen. Jos yksi menetelma jattaa
tiedonhankintaan puutteita, saattaa olla perusteltua kayttaa toista nakokulmaa taydentajana.
(Kananen 2008, 84.) Tassa opinnaytetyossa kaytettiin kyselytutkimusta, jonka menetelmaksi
valikoitui kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen yhdistelma, koska sen avulla koettiin
saatavan parhaiten ajantasaista seka aiempiin ja tuleviin tutkimukseen liittyvaa vertailukel-

poista tietoa henkiloston nakemyksista.

Menetelmien yhdistaminen toteutettiin siten, etta kysymyslomakkeessa esitettiin aina ensin
strukturoitu kysymys, jonka jalkeen tarjottiin avoin kysymys. Nain koettiin saatavan sellaista
merkittavaa tietoa, jota ei osattu ennakoida kysymyksia suunnitellessa. (Kananen 2008, 84;

liite 1.)

Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen tarkoituksena on selittaa, kuvata, kartoittaa ja
vertailla seka joissain tapauksissa myos ennustaa. Maarallisessa tutkimuksessa olennaisinta
on, etta tietoja kerataan ja analysoidaan numeraalisesti. (Launonen 2023.) Kyselytutkimusten
analyysimenetelmat paatetaan tiedon kayttotarkoituksen perusteella. Akateemisissa tutki-
muksissa hyodynnetaan usein kuvailevia tilastollisia menetelmia, joiden tuloksia pystyy ym-
martamaan kohtuullisin taustatiedoin. Tunnuslukuina kaytetaan tyypillisesti frekvensseja,

prosenttiosuuksia ja aritmeettisia keskiarvoja. (Alastalo & Borg 2010.)
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Kvantitatiivisen tutkimuksen numerotulosten raportoinnin tulee noudattaa tutkimuksen ete-
nemisen peruskaavaa: ensin kuvataan tutkimuskysymykset, teoreettinen kehys ja aineisto.
Siita edetaan yksityiskohtaisiin kysymyksiin ja niiden analyysiin seka yhteenvetoon ja johto-
paatoksiin. Aiheen asiantuntemuksen ja tilastotieteen ymmarryksen lisaksi maarallisten tutki-
mustulosten esittamisessa tulee kiinnittaa huomiota myos visuaalisuuteen. Esimerkiksi kuvi-
ossa tai taulukossa on tarkoituksenmukainen asteikko, jonka pohjalta lukijoiden on helppoa

ymmartaa sisalto. (Alastalo & Borg 2010.)

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan aineistonkeruumenetelmina kayttaa mm. havainnointia,
kyselya, haastattelua ja kirjallisuuskatsausta. Menetelmia voidaan myos hyodyntaa yhdistel-
mina, mikali tutkimusresurssit sen sallivat. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 83.) Laadullisen tutki-
muksen sisallonanalyysissa kaytetaan Tuomi & Sarajarven (2018) mukaan yleensa aineistolah-
toista eli induktiivista paattelya. Talloin analyysissa edetaan yksittaisesta yleiseen, eli henki-
lon tutkimuskysymyksiin antamien vastausten perusteella haetaan vastausta tutkimusta ohjaa-

vaan tutkimuskysymykseen. (Launonen 2023.)

Tutkimuksen raportoinnissa panostetaan selkeyteen. Tuloksia voidaankin selkeyttaa lisaamalla
raporttiin esimerkiksi kuvioita ja taulukoita. Tulokset raportoidaan niin, etta ensin avataan
tutkimuksen paaluokka, jonka jalkeen kuvataan ylaluokat ja niiden alle mahdolliset alaluokat.
Raportissa aineisto avataan mahdollisimman lapinakyvasti ja loogisesti, seka lainataan alkupe-
raisilmaisuja lainausmerkein. Tama vahvistaa lukijalle aineiston laatua ja analyysin osuvuutta.
(Launonen 2023.)

6.3 Opinnaytetyon luotettavuus ja eettisyys

Tutkimus- ja kehittamistoiminnan etiikalla ja hyvalla tieteellisella kaytannolla tarkoitetaan
sita, etta tutkimustyossa ja sen tallentamisessa, esittamisessa ja tulosten arvioinnissa nouda-
tetaan rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta. Tutkimukseen liittyva viestinta on avointa
ja vastuullista ja sen tiedonkeruussa kaytetaan eettisesti kestavia menetelmia. Asianmukai-
sista viittauksista huolehtimalla arvostetaan ja kunnioitetaan muiden tutkijoiden tekemaa
tyota. Kaikissa tutkimuksen vaiheissa (suunnittelu, toteutus ja raportointi seka tietoaineiston
tallentaminen) noudatetaan tieteelliselle tiedolle asetettuja vaatimuksia. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2023.)

Tutkimusetiikka ja hyva tieteellinen kaytanto edellyttavat myos, etta tutkimusluvat hankitaan
ja eettinen ennakkoarviointi tehdaan tarvittaessa. Tutkimukseen osallistuvien oikeudet, vas-
tuut ja velvollisuudet seka tutkimuksen aikana syntyneiden aineistojen sailyttamista ja kayt-
toa koskevat kysymykset kaydaan lapi avoimesti ja niista sovitaan ennen tutkimuksen aloitta-
mista. Sopimuksia voidaan tarvittaessa myohemmin tarkentaa. Kaikki tutkimukseen liittyvat

sidonnaisuudet ja mahdolliset vaikuttavat tekijat (mm. rahoittaja) ilmoitetaan kaikille
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osallisille. Nama raportoidaan myos tutkimuksen tulosten julkaisun yhteydessa. Tietosuojaa

koskevat kysymykset otetaan huomioon. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023.)

Sosiaalialan eettiset periaatteet pohjautuvat ihmisarvoon, ihmisoikeuksiin ja sosiaaliseen oi-
keudenmukaisuuteen. Alan eettiset periaatteet ohjaavat oikeaan suuntaan antamatta suoria
vastauksia. Kyky pohtia ja perustaa paatoksiaan eettisten periaatteiden mukaisesti on tarkea
osa sita ammattitaitoa, joka kehittyy moniammatillisissa tiimeissa tyota tehdessa ja erilaisten

haastavampien tilanteiden kohtaamisen ja kasittelyn myota. (Talentia 2022, 6.)

Eettiset periaatteet ohjaavat pohtimaan kaikissa tilanteissa asiakkaan oikeuksien ja tyonteki-
jan velvollisuuksien suhdetta ja sen toteutumista. Sosiaalialan ammattilaisen tulisi pystya
huomioimaan asiakkaan voimavarat ja vahvuudet seka tunnistaa ja tunnustaa kunkin asiak-
kaan ainutlaatuinen tilanne. Itsemaaraamisoikeus, yhdenvertaisuus, ja oikeus osallisuuteen
ovat merkittava osa eettisia periaatteita. Ammattilaisen tulisi vastustaa epaoikeudenmukaisia
kaytanteita ja toimintamalleja seka tuoda ilmi tallaisia rakenteita. Syrjinnan vastustaminen
ja erilaisuuden hyvaksyminen kuuluvat myos sosiaalialan ammattietiikan perustaan. (Talentia
2022, 6.)

Tassa opinnaytetyossa noudatettiin tutkimustyon teossa, tallentamisessa ja tulosten arvioin-
nissa seka viestinnassa hyvaa tieteellista kaytantoa. Tiedot kerattiin ja niita kasiteltiin ano-
nyymisti, eika henkilotiedoista muodostunut henkilorekisteria. Opiskelijan suhde kyselytutki-
muksen kohteisiin oli taysin anonyymi, joten he eivat olleet alisteisessa suhteessa opiskeli-
jaan. Opinnaytetyon kyselytutkimuksen suunnittelu ja toteutus tehtiin opiskelijan yhteis-

tyossa toimeksiantaja Puistolakoti Oy:n toimitusjohtajan ja yksikonjohtajien kanssa.

6.4  Kehittamistyon suunnittelu ja toteutus

Kehittamistyo kaynnistyi, kun tyoelamakumppanin kanssa keskusteltiin heidan tarpeestaan
saada yritykseen tyosuojeluopas. Samalla sovittiin yhteistyosta opinnaytetyon muodossa. Ai-
heanalyysi palautettiin maaliskuussa 2024, jolloin aihe hyvaksyttiin ja annettiin lupa tyostaa
opinnaytetyota eteenpain. Aiheen pohjalta lahdettiin tekemaan opinnaytetyoaiheen suunni-
telmaa, joka esiteltiin 22.8.2024.

Suunnitelman hyvaksynnan jalkeen, lokakuussa 2024, toteutettiin kvantitatiivis-kvalitatiivinen
kyselytutkimus, jolla kartoitettiin Puistolakoti Oy:n kolmen pienryhmakodin (Puistola, Tammi
ja Kelo) henkilokunnan nakemyksia yrityksen tyohyvinvoinnista. Tarkoituksena oli saada kus-
takin kysymyksesta numeraalinen eli kvantitatiivinen arvio, jota syvennettiin laadullisella eli
kvalitatiivisella nakemyksella. Puistolakodin henkilostolle lahetettiin linkki strukturoituun ky-

selylomakkeeseen (liite 1), johon he saivat vastata.
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6.5 Kyselytutkimuksen tulokset

Kyselytutkimuksessa selvitettiin henkiloston tyytyvaisyytta tyonantajaan ja tyoilmapiiriin,
tyon ja vapaa-ajan yhdistamisen onnistumista seka kokemusta tyon merkityksellisyydesta ja
tyohon vaikuttamismahdollisuuksista. Vastaukset annettiin asteikolla 1 - 5 niin, etta 1 kuvasi

vahaisinta tyytyvaisyytta ja 5 kuvasi korkeinta tyytyvaisyytta.

Kokonaisuudessaan kyselytutkimuksen tulokset olivat erinomaisia (kuvio 8). Kaikkiin kysymyk-
siin saatiin eniten vastauksia arvosanalla 4. Yrityksen tyoilmapiirin koki nelosen arvoiseksi 16
vastaajaa (55 %), ja tyytyvaisyyden tyonantajaan katsoi nelosen arvoiseksi 19 vastaajaa (61
%). My0Os tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen onnistui 20 vastaajan (65 %) mielesta arvosanan
nelja arvoisesti, vaikka seitseman vastaajaa (23 %) antoi arvosanaksi kolme. Valtaosa vastaa-
jista koki tyonsa merkitykselliseksi: arvosana 4 sai 15 vastausta (48 %) ja arvosana 5 kerasi 14
vastausta (45 %). Myos yrityksen tyoilmapiiri koettiin hyvaksi, silla 16 vastaajaa (55 %) antoi
arvosanan 4 ja 12 vastaajaa (41 %) antoi arvosanan 5. Yhteensa kyselyyn vastasi 31 tyonteki-

jaa yrityksen kaikista kolmesta yksikosta.

Puistolakoti Oy, tyohyvinvointikysely 2024
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Koen, ettd minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyéhoni
Koen, etta tyollani on merkitysta
Yksikon tyoilmapiiri on

B TyOn ja vapaa-ajan yhdistdminen onnistuu

Kuvio 8: Puistolakoti Oy:n tyohyvinvointikyselyn maaralliset tulokset

Tutkimusaineiston laadullisen osuuden analysointi toteutettiin aineistolahtoisen sisallonana-
lyysin ja teemoittelun avulla. Aineistolahtoinen analysointi puolsi paikkansa, jotta tutkimus-
kysymys ja tutkimusmenetelma eivat maarittelisi kyselyn tuloksia etukateen. Teemat loytyi-
vat kyselyaineiston perusteella. Sisallonanalyysilla aineisto jarjestyy ytimekkaaksi ja tasmal-
liseksi tutkittavan aiheen sanalliseksi kuvailuksi, samalla sailyttaen aineiston tietosisallon.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, 87, 91.)
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Kyselyn tulosten perusteella aineisto voidaan jakaa kolmeen paaluokkaan: tyoilmapiiriin liitty-

viin asioihin, tyon sisaltoon ja sen laatuun seka tyon ja yrityksen kehittamiskohteisiin.

Kuten numeraalinen arviointikin osoitti, tyytyvaisyys tyoilmapiiriin ja tyonantajaan oli vastaa-
jien mielesta paasaantoisesti positiivinen. Erityisesti vastaajat kiittelivat tyoyhteison avoi-

muutta ja tyokulttuuria.

Puheyhteys esimiesten ja kollegojen kanssa hyva. Yhteisesti paatetyista asioista
pidetaan kiinni.

Lahiesimiestyohon, tyoryhmaan ja kasvatuskulttuuriin.
Asioihin puututaan kun ne tuodaan esille.
Avoimuudesta ja siita etta pidetaan yhta.
Arkeen mahtuu huumoria ja tyokaverin huomioiminen seka tukeminen.
Olen tyytyvainen tyoryhmaan, koska taalla on ihmisia, jotka haluavat kehittya
ja kehittaa hoitoa. Lisaksi pidan vapaudesta ja kannustavasta ilmapiirista. Ajat-
telen, etta tyoryhma haluaa lasten onnistuvan ja on onnistunut saamaan lap-
sista esiin parhaan.
Tyoryhman rohkeuteen ottaa vaikeatkin asiat puheeksi.

Tyon sisalto- ja laatutekijoissa koettiin tarkeiksi turvallisuus, vastuullisuus ja valittaminen.

Vastaajat korostivat hyvan yhteistyon, aikuisuuden ja rajojen asettamisen tarkeytta.

Turvallisuuden luominen, tavoitteellinen hoitotyo seka avoin yhteistyo perhei-
den kanssa, aito valittaminen.

Olla turvallinen aikuinen. Kasvattaa selviytymaan elamassa.

Etta asiakkaalle tulee turvallinen ja lahestyttava olo kohdatessamme seka ai-
tous.

Osoittaa valittamista, rajoja ja huolenpitoa. Olla turvallinen aikuinen lapsille,
ja reilu tyokaveri tyokavereille.
Sisaltotekijoiden osalta vastaajat ottivat myos kantaa mielestaan riittamattomiin resursseihin
ja niiden vaikutuksesta tyon laatuun. Monissa vastauksissa tuli esiin pyrkimys laadukkaaseen

toimintaan ja lasnaolon tunteeseen.

Toivoisin, etta voisin viela enemman kayttaa tyoaikaa nimenomaan minulle ni-
mettyjen lasten asioiden hoitoon, kirjallisiin toihin. Tahan auttaisi, jos sijaisia
ei olisi niin paljon, etta joutuu pyorittamaan koko ajan pakkaa vuoroissa yksin.

Minulle on tarkeaa, etta asiakas saa laadullisesti hyvaa hoitoa ja aikuinen ker-
keaa olla lasna. Nailla resursseilla se ei ole mahdollista.

Toivoisin enemman levollista aikaa omaohjaajatyohon.
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Lisaksi muutamat vastaajista ottivat tyon sisalto- ja laatutekijoiden yhteydessa kantaa tyon

sisaltoon myos henkilokohtaisen ja tyoryhman kasvun ja kehittymisen kannalta.

Toivoisin, etta voisin kehittya kasvatusalan ammattilaisena ja kerryttaa lasten-
suojelualalla kokemusta.

Tulevaisuudessa ottaa vastuuta, vastuu alueesta.
Keventaa yksikonjohtajan taakkaa.
Kehitetaan hoitoprosessia/tyomenetelmia.
Tyon ja yrityksen kehittamiskohteisiin liittyvissa vastauksissa ilmeni tyosuhde-etuihin, tyon

jarjestamiseen, palkkaukseen ja koulutukseen liittyvia kehitysehdotuksia.

Koulutuksia olisi enemman, palkka kilpailukykyisempi ja tyosuhde-edut parem-
pia.

Yhden paivan vapaita ei olisi.
Palkkataso voisi olla parempi.
Liikunta/kulttuurietu

Vastaajat esittivat myos rekrytointiin ja henkilostopolitiikkaan liittyvia nakemyksia. Vastauk-
sissa todennakoisesti nakyy se, etta viimeisin yksikko oli ollut toiminnassa vasta reilut puoli
vuotta ja toiminta haki viela paikkaansa.
Kun saataisiin taysi tyoryhma.
Muutama vakituinen tyontekija lisaa.
Esimiesten roolien tulisi selkiytya, jonka myota arjen kokonaisuuden hallinta
paranisi, juoksevien asioiden hoito helpottuisi. Toivon myos, etta esimiehilla
olisi aikaa keskittya tyoryhmasta nousevien toiveiden/ajatusten eteenpain vie-
miseen.
Osa vastaajista koki sisaiseen viestintaan panostamisen tarkeaksi kehittamiskohteeksi ja
odotti kaikkien sitoutuvan sovittuihin toimintamalleihin.
Jotkin arjen tiedonkulkurutiinit voisi saada toimivammaksi.

Jos informaation kulku olisi parempaa tyontekijoiden kesken.

Muistetaan pitaa kiinni yhdessa sovitusta ja muistetaan kertoa vuoro vaihdossa
kaikki.

Tiedon kulkuun yovuorosta lahtien pitaa satsata. Paiva alkaa yovuoron aikana.

Tiedonkulku: suullinen raportointi ja asioiden laittaminen kalenteriin/paiva oh-
jelmaan.
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Tutkimuksen toteuttamisen ja analysoinnin jalkeen lahdettiin kehittamaan tyosuojeluoppaan
sisallysluetteloa (liite 2). Siihen sisallytettiin lakisaateisia ja viranomaisten edellyttamia asi-
oita, mutta myos lahdeaineiston, tyoelamakumppanin kanssa keskustelujen seka toteutetun

kyselyn perusteella tehtyja havaintoja.
6.6  Kehittamistyon tuotos

Tyosuojeluoppaan sisaltoon vaikuttivat seka kyselytutkimuksen tulokset etta hankittu tietope-
rusta. Naiden lisaksi opiskelijan pitka tyokokemus seka toimeksiantajan ja opiskelijan ymmar-
rys tyoelaman ja yritystoiminnan lainalaisuuksista pystyttiin tuomaan oppaaseen, erityisesti
viestintaa koskevassa osiossa. Tietoperustan ja kyselytutkimuksen tulosten avulla oppaaseen
koostettuun tyohyvinvoinnin tarkistuslistaan kirjattiin tyohyvinvoinnin kehittamisen kannalta
olennaisimmat asiat. Lisaksi oppaaseen on keratty tyosuojeluun liittyvat lakisaateiset ja viran-

omaisten edellyttamat velvollisuudet.

Koska tyohyvinvointikyselyn vastauksissa nousi esiin tarve viestinnan kehittamisesta, paatet-
tiin tyosuojeluoppaaseen kirjata nakemyksia viestinnasta ja sen yhteydesta tyohyvinvointiin:
"Toimivan viestinnan pitaisi olla koko tyoyhteison yhteinen tavoite. Kaikessa viestinnassa tu-
lisi pyrkia selkeyteen ja avoimuuteen. Viestinnan laatu on tarkeampaa kuin sen maara. Kun
viestinta on oikeasuhtaista ja arvojen mukaista, se palvelee myos tyosuojelunakokulmia: kehi-

tamme tyoyhteisoa ja itseamme, ja tyohyvinvointi lisaantyy.”

Lisaksi koettiin tarkeaksi kiteyttaa tarkeimmat nakokohdat tyohyvinvoinnista helppolukuiseksi
tarkistuslistaksi, joiden tilaa ja kehittamista jokainen tyontekija voisi omalla kohdallaan ja
yhteison kannalta miettia. Tarkistuslistan tavoitteena oli kiteyttaa muutamat perusasiat yti-
mekkaasti ilmaistuna. Listalle nousivat henkilokohtaiset hyvinvoinnin lahteet (ihmissuhteet,
terveys, harrastukset, koulutus), johtajuus (myotatunto, avoimuus, palautteen antaminen ja
vastaanottaminen, tasapuolisuus, esimerkkina toimiminen), tyoilmapiiri (tyopaikan toiminta-
tavat, tyomoraali, yhteiset saannot, tyontekijoiden vuorovaikutustavat), yhdessa toimiminen
ja kehittaminen (kehittamiskohteiden ja tavoitteiden maarittely, keinojen miettiminen, kay-
tantoon vieminen ja arviointi), viestinta (viestien luominen ja vastaanottaminen, viestinta
tyoyhteisossa, lapsille, vanhemmille ja sosiaalitoimeen) seka asenne (vaikutus ilmapiiriin, toi-

mintaan ja tulevaisuuteen).
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Opinnaytetyon johtopaatokset esiteltiin Puistolakoti Oy:n johtoryhmalle 21.11.2024. Jatkossa

Puistolakoti Oy ja tyontekijat kehittavat tyosuojeluopasta yhteistoimintana.

6.7

Kehittamistyon arviointi

Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry:n ohjeissa edellytetaan ammattikorkeakou-

luopiskelijan opinnaytetyoprosessissaan arvioimaan eettisen ennakkoarvioinnin lahtokohdat ja

omaksumaan hyvan tieteellisen kaytannon periaatteet seka huomioivan ihmiseen kohdistuvan

tutkimuksen yleiset periaatteet (Arene ry 2019, 5).
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Opinnaytetyontekija velvoitetaan varmistamaan tutkittavien henkiloiden tietosuojaan liittyva
saannosto ja noudattamaan sita (Arene ry 2019, 7). Tama opinnaytetyo toteutettiin ano-

nymisoidusti, eika sen toteuttamisessa keratty, kasitelty tai talletettu henkilotietoja. Kysely-
tutkimuksen aineisto kerattiin Google Forms -kyselylomakkeella (liite 1), johon vastaajat vas-

tasivat nimettomasti.

Arvioinnissa tarkasteltiin koko opinnaytetyoprosessia. Toiminnalla saavutettiin tavoite, eli
tyosuojeluoppaan kehittaminen. Tama auttoi tyoelamakumppania hajallaan olevan tiedon ja-
sentamisessa yhdeksi kokonaisuudeksi. Arvioinnissa hyodynnettiin tyoelamakumppanilta saa-
tua palautetta ja prosessia pohdittiin oman oppimisen nakokulmasta. Saadun palautteen pe-
rusteella tyosuojeluopas palvelee tyoelamakumppanin tarpeita ja se tullaan ottamaan kayt-
toon. Opinnaytetyon tuotosta voidaan hyodyntaa Puistolakoti Oy:n tyohyvinvoinnin kehittami-

sessa seka osana uuden tyontekijan perehdytysmateriaalia.

7  Pohdinta ja jatkokehittaminen

Kehittamistyon tuotoksena tyoelamakumppani Puistolakoti Oy sai tarvitsemansa tyosuojeluop-
paan sisaltohahmotelman. Vaikka toteutetun tyohyvinvointikyselyn tulokset olivat paasaantoi-
sesti hyvia, kehittamistyota tullaan jatkamaan Puistolakoti Oy:ssa, ja tyohyvinvointia pyritaan
kehittamaan jatkuvasti. Yrityksessa tullaan myos panostamaan ennakoinnin merkitykseen tyo-
suojelussa esimerkiksi lisaamalla tyosuojeluun liittyvia koulutuksia. Henkilostointensiivisella
alalla toimiva yritys tarvitsee hyvinvoivaa ja kehitysmyonteista henkilostoa, joten tyohyvin-

voinnin kehittaminen on jopa yrityksen elinehto.

Opinnaytetyossa nousi esiin seka teoriatiedon etta kyselytutkimuksen valossa tarkeita sosiaa-
lialaan ja johtajuuteen liittyvia haasteita, kuten alan vetovoiman seka jatkuvan riskienarvi-
oinnin ja ennakoinnin merkitys. Erityisesti tyohyvinvointikyselyn laadullisissa vastauksissa
erottui tyoyhteisoviestinnan merkitys. Vastauksissa mainittiin esimerkiksi tyovuoron vaihtoon
liittyvan raportoinnin ja asioiden oikeanlaisen kirjaamisen merkitykset. Lisaksi kommentit tur-
vallisena aikuisena toimimisesta kuvaavat pitkalti viestintaa, silla lastensuojelulaitoksen pai-

vittainen toiminta muodostuu dialogista ja asioiden viestimisesta.

Suomalaisessa yhteiskunnassa lahdetaan usein liikkeelle ajatuksesta, etta ihmiset ovat objek-
teja, joita tulee suojella itseltaan ja muilta. Korkeasti koulutetuilta aikuisilta pitaakin voida
olettaa, ja jopa edellyttaa, kykya ajatella itsenaisesti ja toimia myos tyohyvinvointiasioissa
tilanteen edellyttamalla tavalla - ilman jokaisen detaljin erillista ilmaisua. Tyosuojeluun on
Suomessa rakennettu vankka lainsaadannollinen pohja ja erilaiset valvontaan liittyvat viran-
omaistahot: sosiaali- ja terveysministerio, aluehallintovirastot, tyoturvallisuuskeskus, pelas-

tusviranomaiset, yhdenvertaisuus- ja tasa-arvovaltuutetut tarkastelevat tyosuojelua eri
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nakokulmista. On vaikeaa uskoa, etta pelkastaan saannostelyn ja valvonnan lisaaminen kohen-
taisivat alan tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin kehittamiseen taytyy etsia muitakin ratkaisuja,

esimerkiksi peilaamalla Suomen tilannetta relevantteihin verrokkimaihin.

Tyohyvinvointiin vaikuttavat kunkin tyontekijan oma henkinen, fyysinen ja emotionaalinen hy-
vinvointi. Tyohyvinvointi on osittain seurausta onnistuneesta tyosuojelusta, mutta myos yksi-
lon omista valinnoista. lhminen on kokonaisuus, joten hanen kokonaishyvinvointinsa - tai sen
puute - nakyy myos tyoelamassa. Tyonantajan palautteesta kavi ilmi, etta tyonantaja tarjoaa
parhaansa mukaan tyontekijoille mahdollisuuden kehittaa itseaan henkisesti ja fyysisesti. Silti
tyontekijan on myos itse kannettava vastuu omasta hyvinvoinnistaan. Yksilolla, aidossa yhteis-
toiminnassa tyoyhteison kanssa, on vastuu seka omasta etta koko tyoyhteison tyohyvinvoin-

nista.

Seka kyselytutkimuksen etta muun lahdeaineiston perusteella ilmeni, etta lastensuojelun lai-
tostyossa viestinta on tarkeassa roolissa. Viestinnalla tarkoitetaan tassa yhteydessa erityisesti
yrityksen sisaista viestintaa, paivittaisraportointia, tydoryhman viestintaa seka kommunikaa-
tiota lastensuojeluviranomaisten, lasten ja heidan huoltajiensa kanssa. Viestintaan kannattai-
sikin miettia kunkin osa-alueen tavoitteet ja kaytannon toimintamallit. Miten kirjaukset teh-
daan? Miten viestit tyovuorojen valilla vaihtuvat tehokkaasti? Miten viestinta huoltajille ja vi-

ranomaisille hoidetaan niin, etta viestit kulkevat ja saavat oikean painoarvon ja merkityksen?

Sosiaalialan yleinen haaste on tyontekijoiden saatavuus ja pysyvyys. Yksi keino lisata alan
houkuttelevuutta voisi olla sellaisten tyohyvinvoinnin edistamisen keinoja, joita toteuttamalla
tyontekijat kokevat, etta heista valitetaan ja heihin panostetaan. Tama edellyttaa hyvaa,
kuuntelevaa johtajuutta. Henkilokunnan saatavuuteen ja pysyvyyteen liittyvia tyohyvinvoinnin

nakokulmia tulisikin tutkia lisaa ja esittaa niista syntyvia kaytannonlaheisia ideoita.

Tyohyvinvointia tulisi pyrkia kehittamaan luovilla ratkaisuilla, jotka ovat toisaalta tyoyhteison
yhteisollisyytta kasvattavia ja innostavia, mutta yritystoiminnan kannalta kustannustehokkaita

ja mahdollisimman kauaskantoisia.
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Liite 1: Tyohyvinvointikyselylomake, Puistolakoti

Puistolakoti Oy / tyohyvinvointikysely lokakuu 2024

Olen tyytyvainen Puistolakotiin tydonantajana *

Heikko O O O O

Mihin olen tyytyvdinen Puistolakodissa *

Oma vastauksesi

Puistolakoti olisi houkuttelevampi tyonantaja jos...

Oma vastauksesi

Koen, ettd minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyohoni *

Heikko O O O O

Toivoisin, etta voisin viela enemman....

Oma vastauksesi

O

Erinomainen

Erinomainen
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Minulle tyossa on tarkeaa (asiakkaan nakokulmasta)

Oma vastauksesi

Pienryhmékoti Tammen tysilmapiiri on

Heikko O O O O

Mihin olen tyytyvainen tydryhmassani

Oma vastauksesi

Miten tyoryhma toimisi entistd paremmin

Oma vastauksesi

Tyon ja vapaa-ajan yhdistdminen onnistuu

Heikko O O O O

Hyvinveointiani parantaisi

Oma vastauksesi

O

O

Erinomainen

Erinomainen
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Liite 2: Puistolakoti Oy, Tyosuojeluoppaan sisallysluettelo

PUISTOLAKOTI OY
TYOSUOJELUOPAS

Sisallysluettelo

1. Puistolakoti Oy:n tydsuojelun toimintaohjelma........ccceiiiiiiiecii e e 2
1.1 TYOSUOJEIUOIZANISAATIO .ueeiitieeeciiiiecieie et et e et e s te e et e e ette e et e e et e e e te s e abaeeesseeeeaseeeensteesnnteeensseeessteasan 2
B LYo T U o = LU g I 7 1Yo (= <] PSP 2
1.3 Tydsuojelun vastuut ja toiMIVAITUUGET..........ooe it e b e enre e e erteaean 2
1.4 RISKIBNVIOINT .ottt et st r e s r e e r et r e er e 2
1.5 TYOTEIVEYSNUOITO. .. .eii ittt ettt et ee e et e e e te e e e e e abe e e aae e e abeeeessaeesaseeeensteesasteeensseeessteasas 3
1.6 ElGKeVAKUUTUSTIEAOL ... .oviiiiiiiciiie ettt e s 3
1.7 TapaturMavaKUUTUSTIEAOT .....eceiueiieiiieecie e ctee e et e cte e e ee e ette e et e e e ate e e ae s e abaeeeseeeeaseeeesteeeasseeesteeessseasan 3
1.8 TYOOI0JEN SEBUIANTA .. ccciuiieeeitieeeeteeeeittieeeeeeesteeeeteeesttaeeseaeeeesteesaseesesseseassesessaseessaeeeasaeeansseesnsteeesseeesssenann 3
1.9 Toimintaohjelman seuranta ja YIEPITO......ccuiiiiiiiece ettt e eaee e eeabe e e enreaean 3
1.10 Tyokykya ylAPItAVE TOIMINTA ....eeieiiieeciececee e ete e eeee e ete e e e e e et e e e e bee e eabaeeeateeeanteeenseaenssenenn 3
1.11 Tasa-arvosuunnitelma ja yhdenvertaisuussuunnitelma..........ccceccveieciiicciiie et erree e 4
1.12 Henkildston turvalliSUUSKOUIUTUS .......cc.eeiiiiiieciec et e 4

2. Turvallisuusohjeet ja -SUUNNITEIMAT........cccoiiiiiiie et e et e e e ettt e e s ee e eaae s e sbesennes 5
2.1 Toimipisteen PelastUsSUUNNITEIMA.........cccii ittt ettt e e abe e e e be e e e be e e e ebeeeesaneeeeaeaeesnneas 5
2.2 Palo- ja pelastautumistoimintaoh et ........cocuiiiiii i e 5
2.3 Turvallisuus- ja vaaratilanteet, toiMINtA0NJEET .......cccuiiiiiiiie e e 5
L T =T o TU L] oY [ T=] AR 5
2.5 TyOhyvinvointia tUrvaavat ONJEET.........ccciii ittt et tte e e et e e e te e e e e beeeesaeeeesaeaeeenneas 5
2.6 Kemikaalien riskienhallinta ........ccoooueiiiiiiiii e s 6
2.7 TOIMIPISTEEN PONJAPIIITOS. ... eieeciiie ettt et e et e e et e e eate e eat e e e eabeeeebeseesbeaeasbeseessneeeeseseesnneas 7

3. Puistolakoti Oy:N arvot ja tYOSUOJEIU ..ec.uuieeeiiieiieeeciiee sttt ettt s e see s e s e e eraeeessreeesssaeessnteesssreeean 8

S Yo 1 0o 1= [V V1T 1 o - PRSP 8

5. TyOhyvinvoinnin tarkiStUSIISTa .......cccuviieiiieciiierceeeee e e s e e eaae e e ssr e e e sasaeesnaeessnreeens 9



