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Lastensuojelun sijaishuollon asiakastyossa tyontekijoiden tyohyvinvoinnin merkitys korostuu,
silla se vaikuttaa suoraan tyon tuloksellisuuteen, lasten hyvinvointiin ja heidan kokemuk-
seensa turvallisuudesta. Taman kehittamismuotoisen opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa
lastensuojelulaitoksissa toimiville esihenkiloille johtamisen tueksi tyontekijoiden tyohyvin-
vointia tukeva johtamisen opas, ja sita kautta kehittaa tyoelamakumppanin toimintaa. Opin-
naytetyo toteutettiin yhteistyossa viiden Varsinais-Suomessa toimivan lastensuojelun sijais-
huollon yksikon kanssa. Tavoitteena oli oppaan avulla tukea esihenkiloita johtamaan tavoit-
teellisesti alaistensa tyohyvinvointia, ja sen avulla yllapitaa ja edistaa lastensuojelun sijais-
huollon tyontekijoiden tyossa jaksamista. Taman opinnaytetyon teoreettinen viitekehys ra-
kentui esihenkilotyon, tyohyvinvoinnin ja lastensuojelun sijaishuollon kasitteista.

Kehittamistyon lahestymistavaksi valikoitui konstruktiivinen tutkimus, jonka tavoitteena oli
kehittaa organisaation toimintaa ja kaytantoja laatimalla opas esihenkilotyon tueksi. Lasten-
suojelun sijaishuollon tyohyvinvoinnin kehittamisessa oli ensisijaisen tarkeaa huomioida tyon-
tekijoiden nakemykset, koska heilla oli syvallinen ymmarrys tyoympariston haasteista ja mah-
dollisuuksista. Tyohyvinvointia tukevan johtamisen oppaan aineisto kerattiin sijaishuollon oh-
jaajilta anonyymilla, sahkoisella puolistrukturoidulla kyselylomakkeella seka havainnoinnin
avulla. Saatu aineisto analysoitiin induktiivisella eli aineistolahtoisella sisallonanalyysilla.

Kyselylomakkeissa tyontekijoilta saatiin vastauksia siihen, kuinka esihenkilo voi toiminnallaan
yllapitaa seka kehittaa henkiloston tyohyvinvointia. Henkiloston vastausten karkiteemoiksi
nousi nelja aihealuetta, jotka olivat: tyovuorosuunnittelu, palautteenanto, tasapuolinen koh-
telu seka tuen anto haastavissa tilanteissa. Naissa aihealueissa henkilosto koki esihenkilotyon
merkityksellisyyden. Saatujen tulosten pohjalta koottiin tyohyvinvointia tukeva johtamisen
opas, jonka sisaltoa taydennettiin ajankohtaisella lahdeaineistolla. Opas esiteltiin ja jaettiin
yhteistyotahoille.

Asiasanat: Esihenkilotyo, tyohyvinvointi, lastensuojelun sijaishuolto
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In child welfare substitute care client work, the importance of employees’ well-being is
emphasized, as it directly affects the effectiveness of the work, the well-being of the
children, and their sense of safety. The purpose of this development-oriented thesis was to
produce a leadership guide to support employees’ well-being for supervisors working in child
welfare institutions, thereby contributing to the development of the working life partner’s
operations. The thesis was carried out in collaboration with five substitute care units in child
welfare operating in Southwest Finland. The aim was to use the guide to support supervisors
in leading their subordinates’ well-being in a goal-oriented manner, and thereby maintain and
promote the resilience and well-being of employees in substitute care. The theoretical
framework of this thesis was based on the concepts of supervisory work, employee well-
being, and substitute care in child welfare.

The chosen approach for this development project was constructive research, aimed at
improving the organization’s operations and practices by creating a guide to support
supervisory work. In developing employees’ well-being in child welfare substitute care, it was
essential to consider the perspectives of the employees, as they have a deep understanding of
the challenges and opportunities within the work environment. The material for the
leadership guide supporting well-being at work was collected from substitute care workers
through an anonymous, electronic, semi-structured questionnaire and through observation.
The collected data was analyzed using inductive, or data-driven, content analysis.

The questionnaire responses provided insights from employees on how supervisors can
maintain and enhance staff’s well-being through their actions. Four key themes emerged from
the responses: shift planning, giving feedback, fair treatment, and providing support in
challenging situations. These areas were where employees perceived supervisory work to be
especially meaningful. Based on the results, a leadership guide supporting employees’ well-
being was compiled, with its content supplemented by up-to-date source material. The guide
was presented to and distributed among the partner organizations.

Keywords: Supervisory work, employee well-being, child welfare substitute care
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1 Johdanto

Lastensuojelun sijaishuollossa tyoskentelevat kohtaavat vaativia ja monitasoisia haasteita,
jotka vaikuttavat seka tyon kuormittavuuteen, etta tyohyvinvointiin. Tyo sisaltaa intensiivista
vuorovaikutusta lasten ja nuorten kanssa, joiden taustalla voi olla traumaattisia kokemuksia,
kaytoshairioita ja erityisen tuen tarpeita. Lisaksi tyontekijat joutuvat tasapainottelemaan
emotionaalisesti kuormittavan asiakastyon, monimutkaisen lainsaadannon ja organisaation
toiminnallisten vaatimusten valilla. Lastensuojelu on lahiaikoina ollut myos erityisen paljon
esilla mediassa, ja paaosin sen saama julkisuus on ollut negatiivista, joka myos vaikuttaa alan

mielikuviin ja vetovoimaan.

Kuormitusta lisaavat tekijat ovat muun muassa tyovuorojen pituus, henkilostoresurssien niuk-
kuus seka tyossa esiintyvat fyysiset ja psyykkiset haasteet, kuten vakivallan uhka ja tunteiden
saatelyyn liittyvat tilanteet. Tyoskentely pitkajanteisesti lasten ja nuorten hyvinvoinnin edis-
tamiseksi vaatii sitoutumista, mutta samalla tyohyvinvoinnista huolehtiminen on ratkaisevan

tarkeaa tyossa jaksamisen ja tyon laadun turvaamiseksi. Johtamisella on merkittava vaikutus

tyontekijoiden hyvinvointiin, tyomotivaatioon ja sitoutumiseen. Hyvin johdettu tyoyhteiso luo
turvallisen ja kannustavan tyoympariston, jossa tyontekijat voivat keskittya perustehtavaansa
ja kehittaa omaa osaamistaan. Esihenkilon tehtava on varmistaa, etta tyontekijoilla on tarvit-
tavat resurssit ja tuki tyon tekemiseen seka mahdollisuus palautua ja kehittya tyossaan. Tyo-

vinvointi on keskeinen osa organisaation menestysta.

Taman kehittamismuotoisen opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa lastensuojelulaitoksissa
toimiville esihenkiloille johtamisen tueksi tyontekijoiden tyohyvinvointia tukeva johtamisen
opas ja sita kautta kehittaa tyoelamakumppanin toimintaa. Tavoitteena on oppaan avulla tu-
kea esihenkiloita johtamaan tavoitteellisesti alaistensa tyohyvinvointia tuomalla kaytannon
tyokaluja esihenkiloille. Tyoelaman yhteistyotahona ovat viisi yksityisen toimijan lastensuoje-

luyksikkda.

Opinnaytetyomme sai alkunsa tarpeesta ymmartaa esihenkilotyon mahdollisuuksia ohjaajien
tyohyvinvoinnin tukemisessa lastensuojelussa. Henkiloston palautteet korostavat esihenkiloi-
den merkitysta tyossa jaksamisen tukena. Tavoitteenamme on selvittaa, mitka esihenkilotyon
tekijat edistavat tyohyvinvointia lastensuojelun sijaishuollossa. Opinnaytetyossa tarkastellaan
esihenkilotyota, tyohyvinvointia ja lastensuojelun sijaishuoltoa. Teoreettinen viitekehys ra-
kentuu naiden kasitteiden ymparille, ja niita kasitellaan monipuolisen lahdeaineiston pohjalta

seka analysoidaan niiden valisia yhteyksia.



2  Tyoelamakumppani ja toimintaymparisto

Opinnaytetyon yhteistyokumppani on yksityinen sosiaali- ja terveysalan toimija, joka tuottaa
lastensuojelun sijaishuollon palveluita eri puolella Suomea. Toiminta on laajaa ja laadukasta,
ja sen kuvaillaan syntyvan asiakkaiden ja ammattilaisten tekemalla yhteistyolla. Tyontekijoita
kerrotaan olevan 1500 eri sosiaali-, terveys- ja ohjausalan ammattilaista. Yrityksen arvot,
joita ovat tieto ja taito, vastuu ja valittaminen, kasvu ja kehitys seka kumppanuus ja yritta-
jyys, kuvataan ohjaavan kaikkea toimintaa. Tyota ohjaa vahvasti lastensuojelulaki, viran-
omaisten ohjeet, lastensuojelun eettiset ohjeet ja sijaishuollon valvontaohjelman mukaiset
ohjeet. Selkeilla toiminnan struktuureilla varmistetaan toiminnan laatu, jota valvotaan Serti-
fioidulla (1ISO9001) laatujarjestelmalla. (Familar 2024.)

Toiminnan tuloksellisuus nakyy muun muassa korkeana asiakastyytyvaisyytena. Asiakaskoke-
muksen kerrotaan olevan yksi tarkea tyota ohjaava periaate. Lasten ja nuorten mielipiteet ja
kokemukset kerataan saannollisesti asiakastyytyvaisyyskyselyiden avulla. Vastausten avulla
toimintaa kehitetaan entista paremmaksi. Organisaatiossa ajatellaan lasten ja nuorten olevan
oman elamansa asiantuntijoita, omaistensa lisaksi ja siksi heidan mielipiteitaan omasta tilan-
teestaan kunnioitetaan. Lapsen ja nuoren kuntoutumista seurataan saannollisesti toteutetta-

villa toimintakykymittareilla. (Familar 2024.)

Lapsen tarvitessa vahvempaa ammatillista apua voidaan hanet sijoittaa lastensuojelun laitos-
muotoista hoitoa tarjoavaan yksikkoon. Yksikoissa tuotetaan kodinomaista toimintaa, jossa
huomioidaan lapsen omat vahvuudet. Lapsen asioita edistetaan tiiviilla yhteistyolla lapsen
vanhempien ja laheisten kanssa. Lapsi huomioidaan aina yksilona ja toiminnan avulla hanen
haasteensa pyritaan kaantamaan vahvuuksiksi, jotka tukevat hanta kohti aikuisuutta. Vaati-
vaa laitoshoitoa tarjoavissa erityisyksikoissa tyoskentelee sosiaali- ja kasvatusalan vahvoja
ammattilaisia, jotka ovat erikoistuneet paihde-, mielenterveys ja kaytoshairioista karsivien
lasten ja nuorten hoitoon ja kasvatukseen. Vahvalla arjen struktuurilla seka tarjoamalla tur-
vallista ymparistoa, tukemalla koulunkayntia seka harrastuksia lapsille ja nuorille mahdolliste-
taan paras mahdollinen kasvuymparistd. Organisaation asiakaslupaus on: “Valitamme tule-

vaisuudestasi”. (Familar 2024.)
2.1 Lastensuojelun sijaishuolto

Lastensuojelun sijaishuolto kasitteena viittaa usein siihen, miten se maaritellaan lastensuoje-
lulaissa (417/2007). Sijaishuollolla tarkoitetaan lapsen hoidon ja kasvatuksen jarjestamista
kodin ulkopuolella tilanteissa, joissa lapsi on esimerkiksi huostaanotettu, kiireellisesti sijoi-
tettu tai sijoitettu lastensuojelulain 83 §:n perusteella annetun valiaikaisen maarayksen no-
jalla. Lain mukaan sijaishuolto voidaan toteuttaa esimerkiksi perhehoidossa, laitoksessa tai

muulla lapsen tarpeisiin ja etuun parhaiten sopivalla tavalla.



Lastensuojelun tarkein tavoite on turvata lapsen turvallinen kasvu ja kehitys. Lapsien oikeuk-
sia saatelevat monet eri asetukset ja lait. Suomen perustuslaissa maaritellaan lapsen oikeu-
det, lisaksi Euroopan ihmisoikeussopimus ja YK:n lapsen oikeuksien sopimus asettaa saantoja
ja velvollisuuksia lasten hyvinvoinnin toteutumiselle ja edistamiselle. Lastensuojelulaki
(417/2007) saatelee tarkoin lastensuojelutyon toimintaa ja periaatteita. “Lain tarkoituksena
on turvata lapsen oikeus turvalliseen kasvuymparistoon, tasapainoiseen ja monipuoliseen ke-

hitykseen seka erityiseen suojeluun.” (Finlex 417/2007, 18.)

Lasten ja nuorten sijoituspaikkojen tarve on lisaantynyt jatkuvasti vuosien varrella. Erityisesti
kasvavaa kysyntaa on ollut yksikoista, jotka tarjoavat teini-ikaisille suunnattua hoitoa ja kun-
touttavaa tukea. (Heino, Lappalainen, Ranta & Weckroth 2021,15.) Vuonna 2023 kirjattiin 214
638 lastensuojeluilmoitusta, mika on 15 prosenttia enemman kuin edellisena vuonna. Kiireel-
listen sijoitusten maara kasvoi 8 prosentilla, ja niita tehtiin yhteensa 4 873 lapselle. Erityi-
sesti ensikertaiset sijoitukset lisaantyivat, ja ensimmaisen kodin ulkopuolelle sijoituksen koh-
dalla kiireelliset sijoitukset ja avohuollon tukitoimiin perustuvat sijoitukset olivat lahes yhta
yleisia. Huostaanotettujen lasten maara pysyi vakaana: 11 300 lasta oli huostassa vuoden ai-
kana, mika on 1 % vahemman kuin edellisvuonna. Uusia huostaanottoja tehtiin 1 785, mika on
hieman enemman kuin aiempina vuosina. Avohuollon piirista 774 nuorta oli sijoitettuna. (Las-
tensuojelu 2023.)

Jos lapsi tarvitsee nopeasti apua, voidaan avohuollon tukitoimia toteuttaa myos kiireellisesti.
Tama on mahdollista silloin, kun ne ovat lapsen edun mukaisia, toteuttamiskelpoisia ja riitta-
via tarjoamaan tarvittavan huolenpidon. Avohuollon sijoitus voidaan tietyissa tilanteissa
tehda myos vaihtoehtona kiireelliselle sijoitukselle, vaikka huostaanoton perusteet tayttyisi-
vat. Talloin lapsi sijoitetaan kiireellisesti avohuollon tukitoimena - edellyttaen, etta se on
riittava toimenpide turvaamaan lapsen hyvinvointi, eika sijoituksen aikana tarvitse kayttaa
rajoitustoimenpiteita. Avohuollon tukitoimena toteutettava sijoitus on maaraaikainen, ar-
vioiva tai kuntouttava jakso, jonka tavoitteena on vastata lapsen tai perheen tuen tarpee-
seen. Kyseessa on ennalta suunniteltu toimenpide, joka toteutetaan asiakassuunnitelmassa
sovitun mukaisesti. Tallainen sijoitus vaatii aina huoltajan seka vahintaan 12-vuotiaan lapsen

suostumuksen. (Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos 2024.)

Jos lapsi on valittomassa vaarassa lastensuojelulain 40 §:ssa mainituista syista, voidaan ha-
nelle jarjestaa kiireellisesti hoiva ja huolenpito sijaishuollon keinoin. Kiireellinen sijoitus on
merkittava ja poikkeuksellinen puuttuminen lapsen ja perheen elamaan seka yksityisyyteen,
ja sita voidaan kayttaa ainoastaan, kun mikaan muu keino ei riita turvaamaan lapsen hyvin-
vointia. Sijoituksen taustalla voi olla useita eri syita, kuten vakava laiminlyonti, vakivallan

uhka tai muu akuutti riski.
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Paatos kiireellisesta sijoituksesta tehdaan aina viranomaisen toimesta, ja sen on perustuttava
selkeisiin ja dokumentoituihin syihin. Paatoksessa on tuotava esiin mika konkreettinen ja vali-
ton uhkatilanne on kyseessa, mihin lapsi sijoitetaan, ja miksi juuri kyseinen sijoituspaikka on
valittu. Ennen paatoksen tekemista, sen jatkamista tai paattamista on kuultava lasta itseaan,
hanen vanhempiaan tai huoltajaansa seka mahdollisia muita lapsen hoidosta ja kasvatuksesta
vastuussa olevia henkiloita, ja otettava huomioon heidan nakemyksensa asiasta. (Terveyden-

ja hyvinvoinninlaitos 2024.)

Huostaanotto on lapsen suojelussa aarimmainen toimenpide, jota kaytetaan vasta silloin, kun
mikaan muu keino ei riita turvaamaan hanen terveyttaan ja kehitystaan. Huostaanoton myota
vastuu lapsen kasvatuksesta ja huolenpidosta siirtyy viranomaisille, ja lapselle jarjestetaan
sijaishuolto hanen tarpeidensa mukaisesti. Huostaanotto ja siihen liittyva sijaishuolto voidaan
sen edun mukaisia, ja sijaishuolto arvioidaan lapsen parhaaksi ratkaisuksi tilanteessa. Huos-
taanotto on aina viimeinen vaihtoehto, johon turvaudutaan vain silloin, kun lapsen turvalli-

suus ja kehitys eivat muutoin ole turvattavissa. (Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos 2024.)

Sijaishuoltoa toteutetaan laitoksessa, perhehoidossa tai muulla tavalla, joka vastaa lapsen yk-
silollisia tarpeita. Sijaishuollon jarjestamistapa maaritellaan lapsen hoidon ja huolenpidon
tarpeiden seka sijoituksen taustalla olevien syiden perusteella. Lapsen ika ei ole ainoa ratkai-
seva tekija arvioitaessa, onko hanelle soveltuvampaa perhehoito vai laitoshoito. (Raty 2023,
582.) Sijoitettujen lasten taustalla voi olla esimerkiksi perheen heikko sosioekonominen
asema, yksinhuoltajuuteen liittyvat haasteet, uupumus seka paihde- tai mielenterveysongel-
mat. Lapsen kotiymparisto on voinut olla laiminlyova, vakivaltainen tai turvaton. Lapsilla it-
sellaan saattaa esiintya tunne-elaman ja kaytoksen hairioita, kuten paihteiden vaarinkayttoa,
koulunkaynnin laiminlyontia, karkailua, sitoutumattomuutta, epasosiaalista tai rikollista kayt-
taytymista. Lapsi voi kayttaytya vakivaltaisesti itseaan kohtaan myos sijaishuollon aikana tai

joutua hyvaksikayton uhriksi. (Sosiaali- ja Terveysministerio 2020, 11.)

Perhehoitolaki (263/2015) maarittaa lapsen huolenpidon jarjestamisesta joko perhehoitajan
omassa kodissa tai hoidettavan kotona. Jos lapsen tarpeita ei voida riittavasti tayttaa perhe-
hoidossa tai muulla tavoin, sijaishuolto voidaan toteuttaa laitoshoitona. Laitoshoitoa tarjo-
taan esimerkiksi lastenkodeissa, koulukodeissa tai muissa lastensuojelulaitoksissa (Lastensuo-
jelulaki 417/2007, 49 §). Sijoituspaikkaa valittaessa on tarkeaa huomioida huostaanoton syyt
seka lapsen yksilolliset tarpeet. Mikali lapsen tilanne sita vaatii, voidaan laitokseen palkata
myos lisaresursseja. (Raty 2023, 595.)

Pitkaaikaisessa sijoituksessa perhehoito nahdaan ensisijaisena vaihtoehtona lapsen sijaishuol-
lon jarjestamiseksi. Mikali lapsen tarpeisiin ei voida vastata riittavasti perhehoidossa tai

muulla tavoin, laitoshoito voi olla perusteltu ratkaisu. Esimerkiksi tilanteissa, joissa lapsella
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on vakavia kayttaytymisen tai tunne-elaman ongelmia, laitoshoito saattaa olla paras vaihto-
ehto. Tama johtuu siita, etta laitoshoito tarjoaa ammattitaitoista, erityistarpeisiin raataloitya
tukea ja hoitoa. Laitoshoito voi olla optimaalinen ratkaisu myos silloin, kun sijoituksen luonne
on lyhytaikainen tai valiaikainen. Hyvin toteutettuna se voi tarjota turvallisen ympariston lap-
selle ja tukea hanta siirtymavaiheessa kohti pysyvampaa ratkaisua, kuten paluuta kotiin tai

siirtymista perhehoitoon. (Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos 2024.)

Sijaishuoltopaikan on varmistettava, etta lapsi saa tarvitsemansa hoivan ja tuen seka ika-
tasoonsa sopivan valvonnan. Sen tulee tayttaa lapsen fyysiset ja psyykkiset perustarpeet seka
kunnioittaa hanen itsemaaraamisoikeuttaan ja yksityisyyttaan. Lisaksi on tarkeaa huomioida
lapsen harrastukset, koulunkaynti ja se ymparisto, johon hanet sijoitetaan. Sijaishuoltopaik-
kaa valittaessa on huolellisesti arvioitava lapsen perheen ja kulttuuritaustan vaikutus hanen
hyvinvointiinsa seka varmistettava, etta hanella on mahdollisuus sailyttaa yhteytensa omaan

kulttuuriinsa, uskontoon ja aidinkieleen. (Raty 2023, 594.)

Sijaishuollon laitoshoito on jaettu perus-, vaativan- ja erityistason palveluihin lasten tarpei-
den mukaan. Palvelutasot eroavat resursoinnin, henkilostomaaran ja erityisosaamisen osalta.
Valtion koulukodeissa tarjotaan vaativan tason hoitoa pienissa ryhmissa, joissa on enemman
henkilokuntaa ja tiiviimpi tyoskentelytapa. Vaativaan sijaishuoltoon sisaltyy myos erityinen
huolenpito EHO, joka on lastensuojelulain mukainen rajoitustoimenpide yli 12-vuotiaille. EHO-
jakso kestaa enintaan 30 vuorokautta, mutta sita voidaan jatkaa 60 vuorokauteen. Sen toteut-
taminen edellyttaa asiantuntemusta ja tapahtuu paaasiassa koulukotien erityisosastoilla,
mutta myos kunnallisissa ja yksityisissa laitoksissa. Palveluhankinnassa on haasteita erityisesti

laadun ja kustannusten tasapainottamisessa. (Sosiaali- ja Terveysministerio 2020, 13-14.)

Sijaishuollon valvonnasta saadetaan lastensuojelulaissa, ja sen toteuttaminen on viranomais-
ten vastuulla. Lastensuojelulaitosten ja ammatillisten perhekotien valvonta tapahtuu yksikko-
kohtaisesti, ja siita vastaavat aluehallintovirasto AVI, Valvira, yksikon sijaintikunta seka kun-
nat, jotka sijoittavat lapsia kyseiseen yksikkoon. Yksityiset sosiaalipalveluiden tuottajat tar-
vitsevat virallisen luvan toiminnan harjoittamiseen, ja heidan on varmistettava, etta tuotetta-
vat palvelut tayttavat seka lakisaateiset vaatimukset etta toimiluvassa maaritellyt ehdot. Li-
saksi jokaisen toimintayksikon tulee toteuttaa omavalvontaa, jolla seurataan ja varmistetaan
toiminnan laatua ja lainmukaisuutta. Valvonnan tavoitteena on varmistaa, etta lapsille tarjot-
tava hoito, kasvatus ja tuki tapahtuvat turvallisessa, laadukkaassa ja lapsen etua tukevassa

ymparistossa. (Valvira 2022, 1.)
2.2 Lastensuojelulaitos tyoymparistona

Hyvinvointia tukeva tyoymparisto edistaa sujuvaa tyontekoa ja mahdollistaa resurssien suun-
taamisen tyon tavoitteiden mukaiseen tekemiseen. Tyoymparistolla on merkittava vaikutus

hyvinvointiin seka tyotehokkuuteen. Tyoymparisto vaikuttaa muun muassa yksiloiden ja
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tiimien suorituskykyyn, tyossa viihtymiseen, sairauspoissaoloihin ja jopa tyokyvyttomyyselak-
keiden riskiin. Tyohyvinvoinnin kannalta olennaista on, etta tyoymparisto vastaa tyontekijan
tarpeita, ominaisuuksia ja toimintaa. Talloin ympariston tekijat eivat muodostu kuormitta-
viksi stressitekijoiksi, vaan tukevat seka tyoskentelya etta tyossa viihtymista. Tilojen on tar-
keaa mahdollistaa monenlaisia toimintoja, kuten keskittymista, yhteistyota, vuorovaikutusta
ja palautumista. Yksilon tyoymparistoon liittyvat tarpeet eivat rajoitu vain tyotehtavien vaa-
timuksiin, vaan myos yleisiin inhimillisiin tarpeisiin, kuten oman tilan hallintaan, yksityisyy-
teen, sosiaalisiin suhteisiin ja yhteisoon kuulumiseen. Kokemus ympariston hallittavuudesta
on keskeinen tekija, joka vahentaa stressia ja edistaa sujuvaa tyontekoa. (Tyoterveyslaitos
2024.) Tyonantajan velvollisuutena on varmistaa, ettei tyoymparisto aiheuta riskeja tyonteki-
joiden hyvinvoinnille. Tyonantajan on tunnistettava ja analysoitava tyopaikan mahdolliset
haittatekijat seka laadittava ja toteutettava toimenpiteita niiden eliminoimiseksi tai vaiku-

tusten minimoimiseksi.

Yliruka ym. (2020, 10) kuvaavat lastensuojelutyota monin tavoin vaativaksi tyoymparistoksi.
Se vaatii erityisosaamista ja vaikuttaa yksiloiden perusoikeuksiin, mika tekee tyosta vaativaa.
kuormittavuuden mukaisesti. Kananoja & Ruuskanen (2019, 23,24) toteavat, etta lastensuoje-
lutyossa kohdataan monia sosiaalisia ongelmia, kuten esimerkiksi lasten epavakaat kasvuolo-
suhteet, perheiden ongelmien kasautuminen, vanhempien tai nuorten paihde- ja mielenter-
veysvaikeudet, vakivaltaiset ihmissuhteet seka lasten ja vanhempien etujen valiset ristiriidat.
Nama haasteet tekevat tyosta eettisesti ja psyykkisesti kuormittavaa. (Katajala 2021, 2.) Tyo-
uran alussa vahainen kokemus voi myos entisestaan lisata alttiutta voimakkaalle kuormituk-
selle. (Katajala 2021, 3; Yliruka ym. 2020, 20.)

Lastensuojelun sijaishuollossa asuvien lasten ja nuorten kannalta sijoituksen onnistumisen
ydin on vakaa ja luottamuksellinen suhde aikuisiin (Talentia 2021). Lastensuojelussa on jo pit-
kaan ollut haasteita tyoolosuhteiden, henkiloston vaihtuvuuden, esihenkilotyon seka tyon
pito- ja vetovoimatekijoiden suhteen. Tyo lastensuojelussa on usein kuormittavaa, mika ko-
rostaa tarvetta tukevalle tyoymparistolle ja ammattimaiselle johtamiselle. (Tiili & Kuokkanen
2021, 10.) Tama heijastuu suoraan lasten hyvinvointiin ja heidan kokemukseensa turvallisuu-
desta. Lastensuojelun Keskusliiton ja Talentian tuoreessa raportissa Lapsen vuoksi - Lasten-
suojelun laitoshoidon vetovoimatekijat ja alalta tyontavat tekijat kartoitettiin. Tuloksen mu-
kaan vain noin kolmannes tyontekijoista koki, etta heidan tyopaikallaan panostetaan riitta-

vasti tyohyvinvointiin. (Talentia 2021.)

Laitoshoidon tyontekijat kohtaavat tyossaan usein epaasiallista kaytosta, uhkaavia tilanteita
seka jopa fyysista vakivaltaa ja painostamista. Haasteista huolimatta lastensuojelun laitos-
hoito tarjoaa myos merkityksellisia ja palkitsevia kokemuksia. Vaikka alalla tyoskentelevilla

on vahva sisainen motivaatio, pitkaaikainen sitoutuminen on nykytilanteessa haastavaa.
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Tahan vaikuttavat paitsi matala palkkataso, myos riittamattomat henkilostoresurssit suh-
teessa lasten tarpeisiin, henkinen kuormitus, vakivaltatilanteet seka puutteet tyosuojelussa ja
johtamisessa. (Talentia 2021.) Tyo on kuormittavaa, paikoin raskasta ja sisaltaa vaativia tilan-
teita, minka vuoksi panostaminen tyohyvinvointiin on erityisen merkityksellista. Tyonantaja
voi tehda tyopaikasta houkuttelevamman rakentamalla vahvaa yhteistyota henkiloston kanssa
seka kehittamalla esihenkilotyota ja panostamalla laadukkaaseen johtamiseen. (Heino ym.
2021, 36, 37.) Tyossa uupuminen ja burnout ovat yleistyneet sairaspoissaolojen syiksi. Ruotsa-
lainen tutkimus 2018 osoitti korkeiden tyon vaatimusten, kuten tyon tahdin, tyon kuorman ja
ristiriitatilanteiden olevan selkeasti yhteydessa uupumiseen ja sairaspoissaoloihin, huolimatta

tyontekijan oman hyvinvoinnin lahtotasosta. (Fagerlind-Stahl, Stahl & Smith 2018.)

Lastensuojelun sijaishuollon tyossa korostuvat laadulliset rasitustekijat. Tyossa kohdataan
eettisesti haastavia tilanteita, jotka vaativat harkintaa oikean toimintatavan loytamiseksi. Li-
saksi tyo perustuu vuorovaikutukseen, jossa kasitellaan tunteita, mutta omat tunteet on usein
pidettava taustalla. (Tiili & Kuokkanen 2021, 26-27.) Asiakkaiden elamantilanteet ja sairaudet
aiheuttavat haasteita tyontekijoiden tyoturvallisuuteen. Vakivallan uhka voi olla lasna jatku-
vasti, ja se voi ilmeta fyysisena, seksuaalisena tai henkisena vakivaltana. Kuormitusta lisaa
se, etta tilanteisiin joudutaan usein yksin. (Tyoturvallisuuskeskus 2025.) Uusitalon sosiaali-
tyota tekevia koskeva vaitostutkimus selvitti vaativien asiakastilanteiden merkitysta uuden
oppimisessa ja ammatillisessa kehittymisessa. Uusitalon tutkimuksen mukaan haastavat tilan-
teet ovat aina mahdollisuus oppia uutta, mutta se vaatii aikaa ja kykya reflektoida tapahtu-
nutta. Teoriatietoa ei ole aina mahdollista yhdistaa kaytantoon, varsinkaan yllattavissa tilan-
teissa. Uusitalon tutkimus painottaa kuitenkin tilanteen aareen pysahtymista jalkeenpain, sen
kasittelya ja reflektoimista. Haastavan tilanteen kasittelyssa esihenkilon tuki ja ohjaus on tar-
keaa. Taman lisaksi tyontekijan on hyva pysahtya miettimaan omaa lisakoulutuksen tarvetta
kohdatun asian suhteen. Kaytannon kokemus yhdistettyna teoriatietoon on mahdollisuus ke-
hittya ammatissa. (Uusitalo 2019, 58,119,126.)

3 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvointi on laaja-alainen kasite, joka kattaa tyontekijan kokemuksen siita, kuinka hyvin
hanen fyysiset, psyykkiset ja taidolliset valmiutensa vastaavat tyon vaatimuksia. Tyoterveys-
laitoksen mukaan tyohyvinvointiin vaikuttavat myos organisaation rakenteet, johtamistapa ja
tyoymparisto. Keskeisia tyohyvinvointiin liittyvia kasitteita ovat muun muassa tyokyky, tyotyy-
tyvaisyys, tyon imu, palautuminen, tyostressi ja tyouupumus. (Tyoterveyslaitos 2024.) Tyohy-
vinvointi tarkoittaa siis tyon fyysisten ja henkisten vaatimusten seka tyontekijan omien re-
surssien ja jaksamisen tasapainoa. Se ilmenee tyontekijan positiivisena kokemuksena siita,
etta hanen omat fyysiset ja psyykkiset voimavaransa vastaavat tai jopa ylittavat tyon asetta-

mat haasteet.
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Tyohyvinvointi perustuu tyon vaatimusten ja saatavilla olevien resurssien tasapainoon suh-
teessa tyontekijan jaksamiseen. Se ei vaikuta ainoastaan yksilon hyvinvointiin, vaan myos or-
ganisaation toimivuuteen, parantaen esimerkiksi asiakaskokemusta ja turvallisuutta sosiaali-
ja terveysalalla. Tyohyvinvoinnin johtaminen tulisi sisallyttaa osaksi organisaation strategiaa,
silla sen edistaminen tukee seka henkiloston jaksamista, etta organisaation tehokkuutta pit-
kalla aikavalilla. (Tyoterveyslaitos 2024.) Tyohyvinvoinnin kehittaminen on yhteinen prosessi,
joka vaikuttaa seka yksiloihin, etta koko tyoyhteisoon. Kun hyvinvoinnin edistaminen nahdaan
yhteisvastuullisena tavoitteena, se lisaa osallisuuden tunnetta ja tyomotivaatiota. Hyvinvoiva
henkilosto tukee arjen sujuvuutta ja tavoitteiden saavuttamista. Lisaksi tutkimukset osoitta-
vat, etta tyohyvinvoinnin ja tyon tuottavuuden valilla on vahva yhteys, joten sen kehittami-
nen on keskeista organisaation kasvun ja menestyksen kannalta. (Tyoturvallisuuskeskus 2024.)
Tyohyvinvoinnin kehittaminen ja yllapito on tyonantajan velvollisuus, joka on saadetty myos
tyoturvallisuuslakiin. “Taman lain tarkoituksena on parantaa tyoymparistoa ja tyoolosuhteita
tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tyo-
tapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tyoymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysi-
sen ja henkisen terveyden, jaljempana terveys, haittoja.” (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738
18.)

Tyohyvinvoinnin merkitys kasvaa jatkuvasti, kun tyoelama muuttuu entista vaativammaksi ja
kuormittavammaksi. Se ei ole tarkeaa ainoastaan yksilon kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kan-
nalta, vaan myos organisaatioiden menestyksen nakokulmasta. Nykypaivan tyoelama edellyt-
taa tyontekijoilta joustavuutta ja jaksamista nopean tyorytmin, jatkuvien muutosten ja uu-
sien tyotapojen myota. Tyohyvinvointi on yksi organisaation keskeisista voimavaroista, silla
tyontekijoiden terveys, motivaatio ja tyokyky vaikuttavat suoraan tuottavuuteen, taloudelli-
seen tulokseen seka organisaation maineeseen ja kilpailukykyyn. (Manka & Manka 2023, 114-
115.)

Tyohyvinvointia haastaa nyt ja tulevaisuudessa elaman ylikuumeneminen, liika kiire, mielen-
terveyteen liittyvat sairaspoissaolot ja tuottavan tyon katoaminen seka runsaat elakoitymiset.
Tyoterveyslaitoksen hyvinvointia tyosta 2030-luvulla- raportissa kasiteltiin skenaarioita suo-
malaisesta tyoelaman kehityksesta. Raportin mukaan haasteista huolimatta tyoelaman on
mahdollista olla hyvaa myos 2030-luvulla, mikali ollaan valmiita luopumaan vanhoista ajatus-
ja toimintamalleista. Tyopaikoilta ja -tekijoilta vaaditaan talloin vahvaa kehittymishalua ja
resilienssia. Jotta hyvinvointi olisi tulevaisuudessa mahdollista, tulisi entista paremmin rau-
hoittaa ja yksinkertaistaa ymparistoa seka hyodyntaa teknologisia ratkaisuja, kuten tekoalya,
helpottamaan tyontekoa. Tama on mahdollista toteuttaa myos sosiaalinen ja eettinen nako-

kulma huomioiden. (Hyvinvointia tyosta 2030-luvulla 94,95,97.)
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3.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointiin vaikuttavat osa-alueet voidaan tyohyvinvoinnin tutkimusryhman mukaan (ku-
vio 1) ryhmitella seuraavasti: organisaation rakenteet ja toimintamallit, esihenkilotyon ja joh-
tamisen tyyli, tyoyhteison keskinainen vuorovaikutus ja yhteistyo, tyon jarjestamisen malli
seka yksilon oma vastuu omasta jaksamisestaan ja hyvinvoinnistaan. (Tyohyvinvoinnin tutki-
musryhma 2025.)

TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Kuvio 1: Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Tyohyvinvoinnin tutkimusryhma 2025)

Organisaatiolla on keskeinen merkitys tyohyvinvoinnin edistamisessa. Henkilostoon liittyvat
kaytannot, tyopaikan toimintakulttuuri, rakenteet ja toimintamallit seka mahdollisuudet
osaamisen kehittamiseen vaikuttavat suoraan tyontekijan hyvinvointikokemukseen. Yksilon
oma vastuu fyysisesta ja psyykkisesta hyvinvoinnistaan vaikuttaa monipuolisesti tyossa jaksa-
miseen. Henkilokohtaisia tekijoita, kuten psykologinen paaoma, osaamistaso, tyokokemus,
palautumiskyky ja persoonallisuus, muovaavat kunkin tyontekijan kokemusta. Samaa tyota
tehdessa tuntemukset voivat vaihdella suuresti yksilollisten eroavaisuuksien vuoksi. Tyoyhtei-
solla on merkittava vaikutus siihen, miten tyontekija kokee hyvinvointinsa. Kollegoilta saatu
tuki vahvistaa jaksamista ja ehkaisee uupumusta, kun taas heikko ilmapiiri ja ristiriidat kuor-
mittavat. Myos jatkuva yksintyoskentely, ilman sosiaalista kontaktia, voi lisata henkista kuor-
maa. Itse tyo on olennainen tyohyvinvointiin vaikuttava osa-alue. Jokaisessa tehtavassa on
seka kuormittavia, etta voimavaroja tukevia elementteja. Esimerkiksi kiire, epaselvat odotuk-
set ja ristiriitaiset vaatimukset lisaavat kuormitusta, kun taas selkeat tavoitteet, tyon hallin-
nan tunne ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon tukevat jaksamista ja motivaatiota. Johta-
misella on merkittava rooli tyohyvinvoinnin edistamisessa. Esihenkilon johtamistapa ja organi-
saation tyohyvinvointitoimet vaikuttavat tyontekijoiden kokemuksiin. Hyva johtaminen tukee
tyon hallintaa, myonteista ilmapiiria ja oikeudenmukaisuuden tunnetta. Vuorovaikutteinen ja
osallistava johtaminen, kuten palveleva tai positiivinen johtajuus, on tutkimusten mukaan yh-

teydessa parempaan tyohyvinvointiin. (Tyohyvinvoinnin tutkimusryhma 2025.)
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3.2 Tyohyvinvointi lastensuojelun sijaishuollossa

Lastensuojelun tyontekijoiden jaksamisen kannalta tyohyvinvointi on ensiarvoisen tarkeaa. Se
on monimuotoinen ilmio, johon ei voida vaikuttaa vain yksittaisin keinoin. Hyvinvointia tuke-
vat tekijat eivat ainoastaan edista henkiloston jaksamista, vaan ne heijastuvat myos lasten-
suojelupalveluiden laatuun ja saatavuuteen. Kun tyontekijat voivat hyvin ja kokevat tyonsa
mielekkaaksi, he ovat todennakoisemmin sitoutuneita tyopaikkaansa, poissaolot vahenevat, ja
tyon tehokkuus paranee. Baldshun (2014) mukaan lastensuojelun tyontekijoiden tyohyvin-
vointi on moniulotteinen ilmio, johon vaikuttavat useat eri tekijat. Keskeisimpia hyvinvointiin
ja samalla henkiseen kuormitukseen liittyvia tekijoita ovat lastensuojelutyon erityispiirteet,
vaativa tunnepohjainen asiakastyo seka tyontekijan ja organisaation valinen vuorovaikutus.
(Katajala 2021, 4.) Hyva johtaminen edistaa tyohyvinvointia, jolloin esihenkilotyo edellyttaa
paitsi asiantuntemusta, myos kannustavaa ja kuuntelevaa lahestymistapaa tyontekijoiden tu-

kemiseksi.

Talentia Pohjois-Pohjanmaa ry:n vuonna 2020 toteuttama jasenkysely paljasti, etta lastensuo-
jelun ohjaustehtavissa toimivien tyohyvinvointia heikentavat erityisesti epaselvat tyo- ja tuki-
rakenteet, esihenkilon tuen puute seka tyoyhteison ei-tukeva ilmapiiri. Kuormitusta lisaavat
myos tyontekijoiden vaihtuvuus, vakivallan uhka, haastavat asiakastilanteet ja henkilosto-
pula. Tyovuorojen aliresursointi vaikeuttaa nuorten kanssa tehtavaa tyota. Tyohyvinvointia
edistavina tekijoina korostettiin tyonantajan vastuuta, esihenkilon lasnaoloa, toimivaa tyon-
ohjausta ja tyontekijoiden kuulluksi tulemista. Lastensuojelun sosiaaliohjaajat pitivat tyohy-
vinvoinnin kannalta keskeisena toimivien tukirakenteiden vahvistamista. He toivoivat parem-
paa tyonohjausta seka tyonantajalta aktiivisempaa otetta hyvinvoinnin edistamiseen. Johta-
misen laatu ja esihenkilon tarjoama tuki koettiin merkittavaksi hyvinvointiin vaikuttavaksi te-
kijaksi. Myos tiimin ja tyoyhteison tarjoama vertaistuki seka riittava henkilostoresurssi paran-
sivat jaksamista. Tyontekijoiden kokemalla arvostuksella oli myonteinen vaikutus tyohyvin-
vointiin. (Talentia 2020, 7-13.)

Lastensuojelun laitoshoitoon kuuluu olennaisena osana vuorotyo. Martimon (2023) mukaan
vuorotyota tekevien tyokyvyttomyyden riski on suurempi kuin saannollista paivatyota teke-
vien. Taman vuoksi on tarkeaa miettia keinoja, joilla tukea tyohyvinvointia. Tyohyvinvointia
tukeva vuorosuunnittelu on yksi tarkea osa-alue tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tukemisessa.
(Ilmarinen 2023.) Tata vaitetta tukee myos Etlan ja Tyoterveyslaitoksen tekema seurantatut-
kimus 2023. Raportissa korostettiin vuorotyon tyovuorosuunnittelun merkitysta tyotekijan hy-
vinvoinnin kannalta tarkasteltuna. Tutkimuksessa todettiin sairaspoissaolojen maaran olevan
vahaisempi, mikali tyovuorosuunnittelussa valtetaan yhden paivan vapaita, epasaannollista
tyovuorosuunnittelua seka huolehditaan, etta tyovuorojen valilla on vahintaan 11 tunnin lepo-
aika. (Kuusi ym. 2023, 29,47.) Tyoterveyslaitoksen tutkija Kati Karhula taas suosittelee vuoro-

tyota tekevia sosiaali- ja terveysalan tyopaikkoja ottamaan kayttoon yhteisollisen
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tyovuorosuunnittelun. Haastattelututkimukset ovat osoittaneet yhteisollisen tyovuorosuunnit-
telun kokemusten olleen hyvia. Sairaspoissaolot ovat vahentyneet, tyohyvinvointia mittaavat
arvot kohonneet, unen laatu parantunut seka tyon ja muun elaman yhteensopivuus helpottu-
nut. (Uusikumpu 2018.)

Sijaishuollon tyontekijoiden tyohyvinvoinnin haasteisiin on pyritty loytamaan keinoja myos
hankkeiden avulla. Vuosina 2022-2023 Jalas-hanke paneutui sijaishuollon tyohyvinvoinnin
haasteisiin. Selvisi etta tyohyvinvointia ja tyokykya yllapitavalla ohjaukselle oli tarvetta.
Hankkeen tuotoksena syntyi ratkaisukeskeinen Tie hyvinvointiin-malli, jonka avulla pyrittiin
vastaamaan henkiloston tyohyvinvoinnin haasteisiin. (Jalas 2023. 54-55.) TESSI-hanke 2023-

2026 jatkaa tyohyvinvoinnin edistaminen sijaishuollossa- aiheen parissa. (Dialogi 2024.)

Erityisesti sosiaalialalla tyokyvyn merkittavana uhkana on psykososiaalinen kuormitus. Moni
tyontekija kokee, ettei pysty suorittamaan tyotaan eettisten ohjeiden, laatuvaatimusten,
lainsaadannon ja asiakkaan tarpeiden mukaisesti, mika synnyttaa eettista stressia. Tyon psy-
kososiaalinen kuormitus aiheuttaa myos suurta vaihtuvuutta alalla, mika kasvattaa palvelui-
den yllapidosta syntyvia kustannuksia. (Talentia 2024.) Myos naista syista tyohyvinvoinnin ke-

hittaminen sosiaalialalla on ehdottoman tarkeaa.
3.3 Tyohyvinvoinnin pyramidi

Sijaishuollossa tyoskentelevat ammattilaiset, erityisesti ohjaajat, tekevat arvokasta tyota las-
ten, nuorten ja perheiden kanssa, joten heidan hyvinvointinsa on ensiarvoisen tarkeaa. Hyvin-
voinnin pyramidimallin mukaan voimme paremmin, kun kaikki sen osa-alueet otetaan huomi-
oon. Maslowin tarvehierarkia kuvataan usein pyramidina, jossa alemmat tasot edustavat elin-
tarkeita perustarpeita ja ylemmat tasot henkisia seka psykologisia tarpeita. Hierarkia jakau-
tuu viiteen tasoon, joista ensimmainen sisaltaa fysiologiset tarpeet, kuten ravinnon, veden,
hengittamisen ja unen, jotka ovat selviytymisen edellytyksia. (Tuovinen-Kakko 2025.) Kuvi-

ossa 2 on kuvattu Maslowin tarvehierarkia tyohyvinvoinnin pyramidina.

Ensimmaisella tasolla fysiologiset perustarpeet tayttyvat, kun yksilon terveys on riittavan
hyva, vapaa-aika tasapainoista ja tyo itselle sopivaa - taman tason tavoite on hyva terveys
(Rauramo 2012, 12). Henkilokohtainen terveys muodostaa pyramidin perustan. Ohjaajan
tyossa hyvinvoinnin yllapitaminen on olennaista, ja siihen kuuluu muun muassa fyysisen kun-

non yllapitaminen seka riittava lepo ja palautuminen. (Tuovinen-Kakko 2025.)
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ITSENSA
TOTEUTTAMISEN
TARPEET

lucvuug, omien kykyjen iimemntaminen

ARVOSTUKSEN
TARPEET

saaviitukset, itsekunnioitus, muilta saatu aryostus

YHTEENKUULUVUUDEN
TARPEET

ystavyys, rakkaus, kaverit

TURVALLISUUDEN TARPEET

FYSIOLOGISET TARPEET

rucka, juoma. uni, lAaMmpd, seksuaalinen tyydytys

Kuvio 2: Maslowin tarvehierarkia (Osaamista sijaishuoltoon 2025)

Kun nama tayttyvat, korostuvat turvallisuuden tarpeet, kuten suojan, terveyden seka talou-

dellisen ja fyysisen vakauden merkitys. Toisella tasolla pyramidissa ovat turvallisuuteen liitty-
vat tarpeet, jotka sisaltavat suojautumisen erilaisilta riskeilta niin arjessa kuin tyoelamassa.

(Tuovinen-Kakko 2025.) Turvallisuuden tasolla tyoympariston ja yhteison tulee olla turvallinen
ja terveellinen, ja palkan riittava, jotta tyontekija kokee taloudellista turvaa (Rauramo 2012,
12). Erityisesti ohjaajan tyossa tyoturvallisuus on keskeinen ja olennainen tekija, joka vaikut-
taa tyon sujuvuuteen ja hyvinvointiin. Kolmannella tasolla ovat sosiaaliset tarpeet - ihmissuh-
teet ja rakkaus - naihin kuuluvat ystavyys, perhe-elama ja yhteisollisyys. Hyvat ystavat ja tyo-
toverit tuovat elamaan merkitysta ja edistavat tyossajaksamista. (Tuovinen-Kakko 2025.) Kol-
mas taso rakentuu hyvinvoivasta, tukevasta ja luotettavasta tyoyhteisosta, jossa johtajuus on

keskeisessa roolissa (Rauramo 2012, 13).

Tyohyvinvoinnin pyramidin neljannella tasolla ovat arvonannon tarpeet, kuten itsetunto, saa-
vutukset ja kunnioituksen saaminen seka itselta etta muilta. Talla tasolla korostuvat arvostus
omaa ja toisten tyota kohtaan, joka syntyy hyvinvointia ja tuloksellisuutta tukevasta tavoit-
teellisesta tyosta seka kestavien ja eettisten arvojen toteutumisesta. Palaute, palkitseminen
ja oikeudenmukainen palkka vahvistavat tata tunnetta. (Rauramo 2012, 14.) Ohjaajan tyossa
tahan kuuluvat muun muassa ammattitaito, erityiset kompetenssit ja taidot seka itseluotta-
mus ja muiden osoittama kunnioitus. Esihenkilolta ja kollegoilta saatu palaute on arvokasta,

kuten myos lasten ja nuorten antama palaute. (Tuovinen-Kakko 2025.)

Hyvinvoinnin pyramidin ylimpana, viidennella tasolla, ovat itsensa toteuttamisen tarpeet, eli
halu kehittaa itseaan, saavuttaa unelmiaan ja loytaa elamalleen merkitys. Ohjaajalla on lu-

kuisia mahdollisuuksia hyodyntaa luovuuttaan, osaamistaan ja vahvuuksiaan ohjaustyossa.
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Kaikki hanen kayttamansa taidot ja kokemukset tuovat lisaarvoa ja tukevat lasten, nuorten
seka perheiden kanssa tehtavaa tyota. (Tuovinen-Kakko 2025.) Tama taso on itsensa toteutta-
misen taso, jossa keskiossa on osaaminen ja ammatillinen kasvu. Kehitysmyonteinen tyonte-
kija saa tyossaan oppimisen kokemuksia, hyodyntaa omaa osaamistaan ja tukee samalla myos

organisaation kilpailukykya. (Rauramo 2012, 15.)
3.4 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Johtamisella on merkittava vaikutus tyohyvinvointiin, ja tama ilmenee niin johtamistyylissa
kuin organisaation tyohyvinvointia tukevissa kaytannoissa. Hyva johtaminen vaikuttaa muun
muassa tyon hallinnan tunteeseen, tyoilmapiiriin ja oikeudenmukaisuuden kokemukseen. Eri-
tyisesti vuorovaikutteinen ja osallistava johtaminen edistaa tyohyvinvointia. Esimerkiksi pal-
veleva ja positiivinen johtajuus on tutkimusten mukaan yhteydessa parempaan tyohyvinvoin-
tiin, silla ne luovat ympariston, jossa tyontekijat kokevat tulleensa kuulluiksi ja arvostetuiksi.
(Tampereen yliopisto 2024.) Johtajan keskeinen tehtava on saada jokainen tyontekija tunte-
maan itsensa arvokkaaksi ja merkitykselliseksi. Tahan tarvitaan avointa viestintaa ja aitoa
kuuntelemista. Henkilostolle tulisi antaa aiempaa enemman paatosvaltaa ja itsenaisyytta. lh-
miskuvaan kuuluu ajatus, etta tyo ei ole vastenmielista, vaan tyontekijat haluavat vaikuttaa
seka tyonsa tavoitteisiin, etta siihen miten tyota tehdaan. Useimpien tyontekijoiden uskotaan
pystyvan luovaan ja vastuulliseen tyoskentelyyn. (Manka & Manka 2023, 180.) Tulevaisuuden
ennakointi on jatkuvaa ja systemaattista. Prosessien hallinta ja itseohjautuvat tiimit toimivat
tehokkaina tyoskentelymuotoina, joissa ammattilaisten oma paatosvalta ja toimintavapaus
ovat keskeisia. Tieto ja monipuolinen osaaminen yhdistyvat tiimeissa, mika mahdollistaa tai-
tojen ja luovuuden uudenlaisen hyodyntamisen ja innovaatioiden synnyn. (Lanne-Eriksson &
Rousu 2021, 35.)

Organisaatioissa johtajan rooli on erilaisilla toiminnoilla ja menetelmilla saada tyontekijoiden
kanssa tuottavaa tyota aikaiseksi. Johtamisella organisoidaan tyota, vaikutetaan palvelujen
kehittamiseen ja toteuttamiseen seka toiminnan laatuun ja tuloksellisuuteen. Sosiaalialalla
johtamisen voidaan ajatella sijaitsevan tyoyhteison ihmisten valisissa suhteissa, silla pelkas-
taan johtajan henkilokohtaiset ominaisuudet eivat tee hanesta johtajaa. (Talentia 2024.) Joh-
taminen on taito, jota voi oppia ja kehittaa jatkuvasti. Esihenkilon johtamiskyvykkyys ei maa-
raydy hanen persoonallisuutensa tai taustansa perusteella, vaan siita, kuinka paljon han on
panostanut johtamistaitojensa kehittamiseen ja kuinka sitoutunut han on niiden jatkuvaan
parantamiseen. Johtamisen laatu riippuu siis ennen kaikkea valmiudesta oppia ja kehittya.
(Juuti 2016, 5.)

Nykyajan johtamisessa painottuvat monipuoliset ja ihmislaheiset toimintatavat, jotka tahtaa-
vat seka tehokkuuteen etta yhteisollisyyteen. Strateginen ajattelu kuuluu kaikille - jokainen

osallistuu valmisteluprosessiin, sitoutuu strategian toteuttamiseen ja ymmartaa
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toimintaympariston seka ekosysteemin muutoksia. (Lanne-Eriksson & Rousu 2021, 35.) Yhtei-
sollisyyteen panostamista odottavat myos nuoret tyontekijat. Nuoret ja johtajuus kyselytutki-
muksessa 2022 selvitettiin, millaisia ajatuksia nuorilla on johtajuuteen liittyen. Kyselyyn vas-
tanneet nuoret, 16-29-vuotiaat, kokivat johtajan olevan ennen kaikkea tyontekijoita varten.
Nuorten vastauksissa korostui neutraali ja positiivinen ajatusmaailma johtajuutta kohtaan.
Nuoret kuvailivat ihanteellisen johtajan olevan tiimin ja yhteisollisyyden rakentaja, kannus-
tava ja esimerkillinen. Vastauksissa korostui myos termit inspiroiva, suunnannayttaja, ihmisla-

heinen ja kyky luoda visioita. (Nuoret ja johtajuus 2022.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen on strategista toimintaa, joka edistaa tyontekijoiden hyvinvoin-
tia, motivaatiota ja tyokykya. Se kattaa tyoympariston kehittamisen, oikeudenmukaisen joh-
tamisen, tyon hallinnan, tyokyvyn tukemisen ja motivaation vahvistamisen. Hyvin johdettu
tyohyvinvointi parantaa tuottavuutta, vahentaa sairauspoissaoloja ja lisaa tyontekijoiden si-
toutumista. Se on koko organisaation vastuulla, erityisesti esihenkiloiden ja johdon. Johtajuus
kytkeytyy konkreettisiin tyoelaman tilanteisiin, toimijoiden valisiin suhteisiin ja kokemuksiin,
vallitseviin tavoitteisiin seka erilaisten verkostojen tasoihin. Se on toimintaa, joka tukee orga-
nisaatioiden, tyoyhteisojen ja laajemmin koko tyoelaman kestavaa kehitysta ja toimivuutta.
(Syvajarvi & Pietilainen 2016, 13.)

Johtaminen on parhaimmillaan tilannesidonnaista ja vuorovaikutteista, jossa ihmisten seka
tehtavien ohjaaminen kulkevat rinnakkain. On tarkeaa ymmartaa, etta johtaminen on vuoro-
vaikutusta, jossa esihenkilolla seka tyontekijalla on omat tehtavansa ja ne vaikuttavat toi-
siinsa. Hyva johtajuus edistaa hyvia tyoyhteisotaitoja, ja samalla tyontekijoiden hyvat tyoyh-
teisotaidot ovat keskeisia hyvan johtajuuden rakentumisessa. (Manka & Manka 2023, 180.) So-
siaalialalla tyontekijalle on merkityksellista loytaa tyosta ja vuorovaikutussuhteista aidosti
myonteisia ja mielekkaita kokemuksia. Optimaalisessa tilanteessa tyontekijan elamantilanne,
tyohon kohdistuvat tavoitteet, arvot ja merkitykset toteutuvat tasapainoisesti, mika tukee

seka yksilon, etta tyoyhteison hyvinvointia. (Syvajarvi & Pietilainen 2016, 15.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen on myos oleellinen osa tyoyhteisossa tapahtuvasta paivittaisesta
esihenkilotyosta. Tyohyvinvoinnin johtaminen rakentuu arvojen, henkilostostrategian ja toi-
mintakaytantojen pohjalle. Tyohyvinvoinnin johtaminen voi parhaimmillaan olla tyontekijan
valmentamista, kannustamista ja ohjaamista myonteiseen toimintaan ja kasvuun. (Rauramo
2012, 19). Johtajuudessa myonteisyys, kannustus ja hyvaan pyrkiminen eivat yksin riita, vaan

niiden on perustuttava aitouteen ja rehellisyyteen (Syvajarvi & Pietilainen 2016, 15).

Kiireisessa tyoymparistossa ja epavarmoissa muutostilanteissa tyontekijat tarkkailevat johta-
jan toimintaa erityisen tarkasti ja odottavat vilpittomyytta seka oikeudenmukaisuutta. Koke-
muksellinen ja autenttinen johtaminen, joka pohjautuu tyoelaman todellisiin tilanteisiin, on

vuorovaikutteisen johtamisen ydin. Aidosti vuorovaikutteinen ja kriittinen johtajuus tunnistaa
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myos tyoyhteison varjopuolet, kuten tietamattomyyden, valinpitamattomyyden, epaluotta-
muksen, heikon itsetunnon, ristiriidat, kyynisyyden ja epatoivon. Tallainen johtaminen kyke-
nee kasittelemaan naita ilmioita avoimesti ja rakentavasti, luoden pohjan tyoyhteison kehi-
tykselle ja hyvinvoinnille. (Syvajarvi & Pietilainen 2016, 15.) Vaikka tyohyvinvoinnin edistami-
nen on organisaatiossa kaikkien vastuulla, on yksikon esihenkilolla merkittava rooli tyohyvin-

voinnin johtamisessa (Rauramo 2012, 20).

Esihenkilon rooli on tukea ja auttaa jokaista tyontekijaa siten, etta he kokisivat tyonsa ja ar-
vot, tavoitteet ja toimintatavat mahdollisimman positiivisessa valossa. Hanen tehtavanaan on
edistaa tyontekijoiden hyvinvointia ja luoda menestysta tukevia myonteisia kehityskulkuja.
Samalla esihenkilon tarkea tehtava on puuttua ja katkaista negatiivisia kierteita jo varhai-
sessa vaiheessa, jotta ne eivat paase haittaamaan tyoyhteison tai yksilon hyvinvointia. (Juuti
2016, 50.) Esihenkilon kohtaamisella ja palautteen annolla on merkittava vaikutus tyontekijan
toimintaan ja tyohon sitoutumiseen. Sonnentagin ja Sparin tutkimuksen mukaan tyontekijoi-
den saadessa positiivista palautetta esihenkiloltaan heidan suorituksensa, energisyytensa ja
innovatiivisuutensa tyon suhteen paranevat. Mikali tyontekijat eivat saa positiivista pa-
lautetta heidan suorituskykynsa ja luovuutensa tyon suorittamiseen laskee. (Sonnentag & Spar
2008.) Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Hakasen mukaan palautteenannon suurta hyo-
tya ei hyodynneta riittavasti tyopaikoilla. Huolimatta siita, etta palaute parhaimmillaan kan-
nustaa kehittymaan, lisaa tyoenergiaa seka synnyttaa tyon imua. Saatu palaute on aina tyon-
tekijalle merkityksellinen, silla sen avulla tuntee tyonsa merkitykselliseksi. Rakentava palaute
auttaa kehittymaan ja oppimaan. Mikali palautetta ei saa voi se aiheuttaa tyon ilon katoami-

sen ja lisata tylsistymista. (Tyoterveyslaitos 2017.)

Aito organisaatiokulttuuri ja tyoyhteison arki sisaltavat myos haastavia ja epamiellyttavia
puolia, kuten pettymyksia ja ongelmanratkaisua vaativia tilanteita. Tyoyhteison johtaminen
on yhteistyota, tyoyhteison sosiaalista paaomaa ja organisaation osaamispaaomaa. Moraaliset
ja eettiset periaatteet ohjaavat tyohyvinvoinnin kehittamista. Tyohyvinvoinnin johtaminen ja
kehittaminen edellyttaa sen saannollista mittaamista ja arviointia. Oikeat mittaamisvalineet
tulisi valikoitua organisaation arvojen, perustehtavan, paamaaran ja tavoitteiden perusteella.
Lisaksi tulisi olla maariteltyna henkiloston hyvinvointiin liittyva tavoitetila ja toiminta. (Rau-
ramo 2012, 21.) Tavoitteellisella johtamisella voidaan vaikuttaa positiivisesti tyoyhteison

luottamukseen, tyohyvinvointiin ja tyoiloon (Talentia 2024).

Tyoterveyslaitoksen artikkelin (2020) mukaan: “tyohyvinvoinnin johtaminen on kova juttu”,
jossa johtajan tulee jatkuvasti huomioida erilaisia lakeja ja saadoksia, huolehtia omasta jak-
samisestaan, johtaa tietoisesti tiimin tyohyvinvointia mutta myos osata kohdata jokainen alai-

nen omana yksilona. (Sarkkinen 2020.)
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3.5 Esihenkilotyo lastensuojelun sijaishuollossa

Lahijohtaminen lastensuojelussa on vaativa tehtava, johon kohdistuu monenlaisia ja toisinaan
seka varmistaa, ettei asiakkaita kohdella lainvastaisesti, epaasiallisesti tai heidan ihmisarvo-
aan loukkaavalla tavalla. (Valvira 2022, 3.) Siina tulee hallita lastensuojelun moniulotteinen
kokonaisuus ja osata ohjata seka ihmisia, etta toimintaa oikeaan suuntaan. Tehtava edellyt-
taa asiantuntijatyon johtamistaitoja, tyontekijoiden mentorointia seka tyon laadun ja lainmu-
kaisuuden varmistamista. Lisaksi on tunnettava kuntaorganisaation johtorakenne, sen tavoit-
teet ja julkisen hallinnon vastuut. (Paasivirta & Pitkanen 2021, 7.) Esihenkilon onnistunut toi-
minta voi merkittavasti edistaa tyontekijoiden hyvinvointia, tyohon sitoutumista ja tyon tuot-
tavuutta. Tyohyvinvointi puolestaan tukee tyon tuloksellisuutta, sitoutuneisuutta ja tyokykya.

(Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos 2024.)

Lastensuojelutyota voidaan luonnehtia erityisen vaativaksi niin sosiaalisesta kuin eettisestakin
nakokulmasta. Tyossa joudutaan toisinaan puuttumaan syvallisesti perheyhteison yksityisela-
maan. Toimintaa ohjaavia periaatteita ovat lapsen edun turvaaminen ja myonteisten muutos-
ten mahdollistaminen lapsen seka perheen elamassa. Oikeiden ratkaisujen tekeminen ja tasa-
painon sailyttaminen edellyttavat kokemusta, harkintakykya ja rohkeutta. Esihenkilotehtaviin
hakeutuvat ihmiset haluavat yleensa vaikuttaa itselleen tarkeisiin asioihin ja edistaa muu-
tosta. (Pirinen 2023.) Hyvin toimivaa lastensuojelua ei voida toteuttaa ilman riittavaa tukea
ja tehokkaita rakenteita (Talentia 2023). Lastensuojelun johtamisen haasteellisuutta lisaa sen
asema julkisena ja virkavastuullisena palvelutehtavana. Tehtava voidaan luokitella erityis-

osaamista vaativaksi asiantuntijatyoksi. (Kananoja & Ruuskanen 2019, 54-55, 57.)

Lastensuojelun johtaminen on yha enemman muutoksen hallintaa, jossa arvojen, kuten lapsen
oikeuksien, edun ensisijaisuuden ja lapsilahtoisyyden merkitys korostuu. Lisaksi toiminnan vai-
kuttavuus on keskeinen ohjaava periaate. (Kananoja & Ruuskanen 2019, 54.) Esihenkilolla on
merkittava rooli lastensuojelun ammattilaisten tyossa jaksamisen tukemisessa. Laadukas joh-
taminen ilmenee laaja-alaisena osaamisena, joka vaikuttaa suoraan lastensuojelutyon laa-
tuun. On tarkeaa ymmartaa alan erityispiirteet, kuten juridisuus, monialaisuus, systeemisyys
ja verkostotyo, silla ne muovaavat myos johtamisosaamista. Lastensuojelun johtaminen edel-
lyttaa monipuolista asiantuntemusta, jossa korostuvat erityisesti ihmisten johtamisen taidot.
Keskeisia osa-alueita ovat vahvat vuorovaikutustaidot, tyoolosuhteiden kehittaminen seka
kyky hallita laajoja kokonaisuuksia. Tyohon sisaltyy paljon sosiaalisesti haastavia ja eettisesti
kuormittavia kysymyksia, joten johtamisen avulla tarjottu tuki ja valittu johtamistyyli ovat

ratkaisevassa asemassa. (Paasivirta & Pitkanen 2021, 4, 7.)

Lastensuojelutyon monimutkaiset rakenteet heijastuvat johtamistyohon. Asiakkaiden avun-

tarve on usein monivivahteista, ja siihen liittyy runsaasti kuormittavia tekijoita asiakastyon
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sisallossa ja tyoolosuhteissa. Lisaksi tyo on emotionaalisesti erittain raskasta. Taman erityis-
luonteen tunnistaminen on oleellista, jotta ymmarretaan, miten vaativissa ja monivaiheisissa
olosuhteissa lastensuojelua toteutetaan ja johdetaan. Lastensuojelun johtamiseen liittyy
myos monialaisuuden ulottuvuus. Monimutkaisia ongelmia ei voida ratkaista yksin, vaan te-
hokkaan lopputuloksen saavuttamiseksi tarvitaan eri alojen asiantuntijoiden yhteistyota, jota

pyritaan jatkuvasti kehittamaan. (Paasivirta & Pitkanen 2021, 15.)

Sosiaalihuollon tehokkuus on vahvasti sidoksissa sosiaalialan tyontekijoiden hyvinvointiin, silla
vain hyvinvoivat ammattilaiset voivat tarjota asiakkaille laadukkaita ja turvallisia palveluja.
Lastensuojelun laadun ja lasten saaman avun vaikuttavuuden kannalta patevat ja osaavat
tyontekijat ovat keskeisessa roolissa. Heidan ammattitaitonsa ja sitoutumisensa vaikuttavat
suoraan lastensuojelutyon tehokkuuteen ja merkityksellisyyteen niin yksittaisten lasten kuin
koko jarjestelman tasolla. (Tiili & Kuokkanen 2021, 10.) Lastensuojelutyo perustuu vuorovai-
kutukseen, jonka on oltava ammattitaitoista ja sensitiivista, jotta asiakkaat kokevat tulevansa
aidosti kohdatuksi - myos silloin, kun tilanteet ovat ristiriitaisia tai kuormittavia. Alalla esiin-
tyy usein henkiloston vaihtuvuutta, mika asettaa erityisia vaatimuksia lahijohtamiselle. Esi-
henkilon tarkeimpiin vastuualueisiin kuuluu tiimin resurssien varmistaminen: rekrytointien su-
juva hoitaminen ja uuden henkiloston huolellinen perehdytys ovat keskeisia toimivan ja hyvin-
voivan tyoyhteison yllapitamiseksi. Nain varmistetaan, etta tiimi sailyy toimintakykyisena,
eika tyokuormitus kasva henkilostovajeen vuoksi. (Paasivirta & Pitkanen 2021, 23.) Esihenki-
lon riittavan hyva toiminta voi edistaa olennaisesti tyontekijoiden hyvinvointia, tyohon sitou-
tumista ja tyon tuottavuutta. Tyoyhteison tyohyvinvointi vaikuttaa myonteisesti tyon tuloksel-

lisuuteen, sitoutuneisuuteen ja tyokykyyn. (Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos 2024.)

4  Kehittamistyon toteutus

Kehittamistyon prosessi aloitettiin orientoitumalla opinnaytetyon tekoon ja aiheen valintaan.
Tyohyvinvointi oli paljon esilla eri medioissa, ja oma kokemuksemme tyohyvinvoinnista ja sen
vaikutuksesta hyvinvointiin tuntui merkitykselliselta aiheelta. Halusimme rajata aiheen sii-
hen, miten esihenkilo voi toiminnallaan vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin. Tyoskente-
limme molemmat tuona ajankohtana lastensuojelun sijaishuollossa, joten se tuntui monimuo-
toisuutensa ja haastavuutensa vuoksi sopivalta opinnaytetyon toimintaymparistoksi. Kehitta-
misty0 aloitettiin etsimalla yhteistyokumppania. Lahestyimme molemmille tuttua yksityista
lastensuojelun sijaishuollon organisaatiota, jonka kautta saimme luvan kehittamismuotoinen

opinnaytetyomme toteutukseen.

Kehittamistyo toteutettiin yhteistyossa viiden Varsinais-Suomessa sijaitsevan Familarin lasten-
suojeluyksikon kanssa. Yhteistyokumppanin esihenkiloiden kanssa keskustelussa tuli ehdotus

tehda tyohyvinvoinnin opas, jolloin opinnaytetyo rajautui sijaishuollon esihenkiloille
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suunnatuksi tyohyvinvoinnin johtamisen oppaaksi. Yhteistyokumppanin kanssa tehtyyn sopi-
mukseen maariteltiin tyon tavoitteet, aikataulu, aineiston keruun ja kasittelyn periaatteet
seka raportoinnin tavat. Sopimukseen sisallytettiin myos tietosuoja-asiat, jotta kehittamistyo-
hon osallistuvien ohjaajien anonymiteetti ja luottamuksellisuus voitiin varmistaa. Lisaksi tar-
kennettiin, etta osallistuminen oli vapaaehtoista ja osallistuvilta ohjaajilta pyydettiin suostu-

mus aineiston kayttoon.

Sopimuksessa sovittiin myos siita, etta kehittamistyon tulokset esiteltaisiin yhteistyokumppa-
nille ja kaikki keratty aineisto jaisi organisaation kayttoon. Tarpeettomaksi jaanyt aineisto
havitettaisiin yhteistyokumppanin kanssa sovitulla tavalla. Kuviossa 3 kuvataan kehittamistyon

toteutusta prosessikaavion avulla. Prosessikaavio on toteutettu canvan avulla.

prosessikaavio

aiheen ja opinnaytelyon tausta,

yhteistydkumppanin lahtokohdat, tarkoitus loimintavaihe, tekstit, kuviot ja mahdotiinen

valinta, tutustuminen ja tavoitteet, kyselyn jakaminen laulukol sekd lestaus ja

Kirjallisuuteen ja menetelman valinnat, fa tiedon keruy, tydhyvinvointia palautteen

aikaisempiin alustava aikatauly, hayasnount! tukeva johtanmisen kergdminen
Lutkimuksiin tutkimuslupa, tydpaikatia, opas yhteistykumppan

Kkysymysten laatiminen Snelon Lastoy, laslensuojelun ilta, itsearviointi,
ja testaus ja anaysomtl sijaishuoltoon aikataulutus

yhteistyd kumppanin kanssa koko prosessin ajan

Kuvio 3: Prosessikaavio

Opinnaytetyota lahdettiin toteuttamaan tutkimuksellisena kehittamistyona. Laadullisen kehit-
tamistyon tavoitteena on syventaa ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta sen parissa elavien ih-
misten nakokulmasta. Keskiossa ovat yksiloiden omat kokemukset, ajatukset, tuntemukset
seka ne merkitykset, joita he itse naille asioille antavat. Tarkoituksena ei ole esittaa yleistet-
vaa, ettei toisen ihmisen sisdiseen maailmaan voi taysin samastua tai elaytya, jokaisen koke-

mus on yksilollinen ja ainutlaatuinen. (Juuti & Puusa 2020, 15.)

Kehittamistyo toteutettiin vaiheittain. Aluksi keskityttiin lahtotilanteen kartoittamiseen ja
tausta-analyysiin, jossa kaytiin lapi olemassa olevaa tietoa lastensuojelun sijaishuollosta, esi-

henkilotyosta ja tyohyvinvoinnista. Tassa vaiheessa tehtiin kirjallisuuskatsaus alan aiempiin
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tutkimuksiin seka rakennettiin tietoperusteinen viitekehys. Tavoitteena oli muodostaa kasitys

esihenkilotyohon liittyvista haasteista ja mahdollisuuksista lastensuojelun sijaishuollossa.

Seuraavaksi laadittiin kehittamistyon suunnitelma, jossa maariteltiin tyon tarkoitus ja tavoit-
teet seka aineistonkeruun menetelmat. Menetelmalla tarkoitetaan tavallisesti erilaisia kay-
tannon keinoja, joilla hankitaan tietoa kehittamistyon tueksi. (Juuti & Puusa 2020, 16.) Ai-
neistonkeruumenetelmiksi valikoituivat puolistrukturoitu lomakekysely ja osallistuva havain-
nointi. Lomakekysymykset suunniteltiin niin, etta vastaukset olisivat mahdollisimman helppo

yksinkertaistaa samankaltaisiksi.

Opinnaytetyon kysely toteutettiin Google Formsin avulla. Kyselylomakkeiden toimivuus testat-
tiin kolmella testihenkilolla ennen varsinaista kyselyn toteuttamista. Koetestauksen avulla
selvitettiin, toimiiko kyselykaavake ja tarvitseeko sita muokata. Kysely lahetettiin sahkoisesti
yksikoiden esihenkiloille, jotka jakoivat sen tyontekijoilleen. Lahetettavan kyselyn oheen kir-
joitettiin saateteksti. Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista, joten vastaajien maaraa ei voi-
nut tietaa ennakolta. Vastausaika kyselyyn oli kymmenen paivaa ja vastauksia tuli 24 kappa-
letta.

Havainnointi toteutettiin osallistuvana havainnointina, jolloin havainnoija toimi osana ympa-
ristoa, jota tarkasteltiin. Havainnointia kaytettiin keraamaan tietoa siita, miten tyontekijat
toimivat ja mita tyovuoron aikana tapahtuu heidan luonnollisessa ymparistossaan. Havainnoin-
tiin pyydettiin erillinen lupa tyonantajalta. Tama menetelma sopii hyvin kehittamistehtaviin,
joissa tarkastellaan yksilon toimintaa ja vuorovaikutusta tiimin ja esihenkilon kanssa. Havain-
nointiin sisaltyi myos eleiden ja ilmeiden tarkastelu. Aineistonkeruu pohjautui huolellisesti
laadittuun suunnitelmaan, jossa maariteltiin tarkasti havainnoinnin kohteena olevat ilmiot ja
keskeiset tarkastelunakokulmat. Laadullisessa kehittamistyossa keskeista on saada esiin mu-
kana olevien henkiloiden nakemyksia, jolloin tavallisia tiedonkeruukeinoja ovat muun muassa
erilaiset haastattelut, lomakekyselyt seka havainnointitavat. Naita menetelmia voidaan hyo-
dyntaa joko yksittain tai yhdistellen. (Puusa & Juuti 2020, 204.)

Toteuttamisvaiheessa keskityttiin aineiston analysointiin, jossa kysely- ja havainnointiaineis-
tot kaytiin lapi. Kyselylomakkeilla saatu aineisto koottiin, jarjestettiin ja analysoitiin ymmar-
rettavaan muotoon, jotta kyselytulokset saatiin nakyviin. Kyselyn haasteeksi saattoi muodos-
tua tyontekijoiden varovaisuus avoimessa ilmaisussa omista kokemuksistaan ja heille merki-
tyksellisista aiheista. (Juuti & Puusa 2020, 28.) Sisallonanalyysin avulla tunnistettiin esihenki-
lotyon keskeiset haasteet ja vahvuudet seka niiden vaikutukset ohjaajien tyohyvinvointiin.
(Paalumaki & Vahamaki 2020, 323.)

Sisallonanalyysi on menetelmana systemaattinen tapa analysoida saatua aineistoa ja se on
laadulliselle tutkimukselle tyypillinen analyysimenetelma. Kehittamistyon tarkoitus ja tavoite

ohjaavat sisallonanalyysia. Induktiivinen sisallonanalyysi perustuu yksittaisesta yleiseen -
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paattelyyn. Laadullista tutkimusta ohjaa tulkitseva ja ymmartava tiedekasitys. Laadullisen
tutkimuksen paamaarana on tavoittaa ihmisten henkilokohtaiset kuvaukset koetusta senhetki-
sesta todellisuudesta. Tavoitteena ei ole "totuuden” loytaminen tutkittavasta asiasta vaan
uusien merkityssuhteiden loytaminen ihmisten kokemuksien ja tulkintojen avulla. Saadun in-

formaation avulla voidaan luoda uusia toimintamalleja. (Vilkka 2015, 118-120.)

Tulosten pohjalta raportointivaiheessa laadittiin tyohyvinvointia tukeva johtamisen opas. Saa-
dut tulokset kirjoitettiin selkeasti ja esitettiin taulukoiden avulla opinnaytetyossa. Lopuksi
opas testattiin yhteistyokumppanin toimesta ja arvioitiin saadun palautteen seka itsearvioin-

nin perusteella.
4.1 Tarkoitus ja tavoite

Taman kehittamismuotoisen opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa lastensuojelulaitoksissa
toimiville esihenkiloille johtamisen tueksi tyontekijoiden tyohyvinvointia tukeva johtamisen

opas ja sita kautta kehittaa tyoelamakumppanin toimintaa.

Tavoitteena oli oppaan avulla tukea esihenkiloita johtamaan tavoitteellisesti alaistensa tyohy-
vinvointia ja sen avulla yllapitaa ja edistaa lastensuojelun sijaishuollon tyontekijoiden tyossa

jaksamista.
4.2  Kehittamistyon lahestymistapa

Kehittamistyon lahestymistavaksi valikoitui konstruktiivinen tutkimus, jonka tavoitteena on
kehittaa organisaation toimintaa ja kaytantoja laatimalla opas esihenkilotyon tueksi. Kon-
struktiivisessa tutkimuksessa keskitytaan ratkaisemaan kaytannon ongelma kehittamalla uusi
tyokalu, jossa keskeista on yhteys aiempaan teoriaan seka ratkaisun kaytannonlaheisyys ja

merkitys organisaation arjessa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 68.)

Konstruktiivisen tutkimuksen valinta perustui sen soveltuvuuteen kaytannon kehittamistyo-
hon, jossa tyontekijoiden osallistuminen ja kokemusten ymmartaminen ovat keskiossa. Kon-
kehittamaan toimintamalleja, esimerkiksi johtamiskaytantojen osalta (Juuti & Puusa, 2020.
654). Tama lahestymistapa sopii erityisesti tilanteisiin, joissa tavoitteena on kehittaa toimin-
taa yhdessa niiden henkiloiden kanssa, joita muutos koskee, esimerkiksi lastensuojelun sijais-

huollon tyontekijoiden tyohyvinvoinnin parantamiseksi.
4.3  Kysely ja havainnointi tutkimusmenetelmana

Tutkimuksellinen kehittamistyo seka puolistrukturoituun kyselyyn ja havainnointiin perustuva
aineistonkeruu valittiin sopivaksi lahestymistavaksi tahan opinnaytetyohon, koska tavoitteena

oli tuoda esiin ohjaajien henkilokohtaisia ja subjektiivisia kokemuksia esihenkilotyon
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merkityksesta. Lomakekyselyn ja havainnoinnin avulla pyrittiin selvittamaan tyontekijoiden

kokemuksia tyohyvinvoinnista ja esihenkilotyon vaikutuksesta tyohyvinvointiin.

Laadullinen tutkimus painottaa yksittaisten tapausten tarkastelua, minka vuoksi tiedonke-
ruussa hyodynnettiin tyontekijoita tutkimusvalineena, ja aineisto hankittiin luonnollisista ti-
lanteista. Tallaisen tutkimuksen ydin on ymmartaa osallistujien nakemyksia, joten on suositel-
tavaa kayttaa menetelmia, jotka tuovat tyontekijoiden kokemukset ja aanet selkeasti esille.
(Puusa & Juuti 2020, 203.)

Opinnaytetyossa tarvittava aineisto kerattiin puolistrukturoiduilla kyselykaavakkeilla, jossa
olevat kysymykset olivat monivalintakysymyksia seka avoimia kysymyksia. Toisena menetel-
mana kaytettiin havainnointia. Aineiston avulla saatu tieto on kontekstiin sidottua, jolloin ky-
selyyn osallistuneiden todellisuuksia on useita (Kylma & Juvakka 2007, 26-29). Puolistruktu-
roidussa kyselyssa kysymykset suunniteltiin etukateen teoreettiseen viitekehykseen perus-
tuen. Kysymysten muoto ja esittamisjarjestys olivat yhtenaisia, ja ne esitettiin kaikille kyse-
lyyn osallistuville samalla tavalla seka samassa jarjestyksessa. (Puusa 2020, 263.) Puolistruk-
turoidun kyselyn avulla oli mahdollista kerata tietoa ilman ennalta maarattyja vastausvaihto-
ehtoja, mika antoi tilaa kyselyyn vastaajien omille ajatuksille ja kokemuksille. Menetelman
etuna oli, etta jokainen kyselyyn osallistuja pystyi tuomaan esiin oman nakemyksensa opin-
naytetyon kannalta keskeisista ja etukateen maaritellyista aiheista, mika tuki monipuolisen ja

henkilokohtaisen aineiston muodostumista. (Puusa 2020, 264.)

Havainnointi taydentaa puolistrukturoitua kyselya tarjoamalla lisatietoa ja vahvistamalla saa-
tuja vastauksia. Havainnointi toteutettiin jarjestelmallisesti, ja sen tulokset kirjattiin ylos
mahdollisimman pian havaintopaivakirjaan. (Ojasalo ym. 2015, 117). Aineistonkeruu perustuu
huolellisesti laadittuun suunnitelmaan, jossa maaritellaan tarkasti, mitka ilmiot ja seikat ovat
havainnoinnin kohteena ja mihin yksityiskohtiin erityisesti keskitytaan. Tallainen lahestymis-
tapa varmistaa, etta havainnoinnista saatu tieto taydentaa muuta aineistoa tarkoituksenmu-
kaisesti. (Paalumaki & Vahamaki 2020, 317-319.) Havainnoinnin laadun takaamisessa keskeista
on, etta havainnoija kykenee perusteellisesti reflektoimaan omia ennakkokasityksiaan, selit-
tamaan toimintansa ja perustelemaan kaikki tutkimuksessa tehdyt valinnat. (Paalumaki & Va-
hamaki 2020, 339.) Tama prosessi auttoi minimoimaan opinnaytetyon tekijoiden omien nako-

kulmien vaikutukset aineistoon ja lisasi opinnaytetyon luotettavuutta.

Laadullisen aineiston keraaminen on tavoitteellista toimintaa, jossa opinnaytetyon paamaarat
ohjaavat aineiston valintaa, analysointia ja tulkintaa. Opinnaytetyossa on tarkeaa maarittaa,
millaisia aineistoja siina tarvitaan, jotta saavutetaan tavoitteet ja ymmarretaan syvallisesti
opinnaytetyon kehittamistyohon osallistuvien henkiloiden nakemyksia ja kokemuksia. Taman

lahestymistavan keskiossa on se, miten opinnaytetyon tekija havainnoi, analysoi ja tulkitsee
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kohdehenkiloiden kertomaa seka milla tavalla se avaa opinnaytetyon kannalta merkityksellisia
nakokulmia. (Kallio & Palomaki 2020, 239.)

4.3.1  Kyselyn tulokset

Aineistonkeruumenetelmana ollut kyselylomake tuotti arvokasta tietoa ohjaajien tyohyvin-
voinnin tamanhetkisesta tilasta, seka heidan kokemistaan toiveista ja tarpeista tyohyvinvoin-
nin kehittamisen suhteen. Avoimien kysymysten vastaukset kokosimme ja kasittelimme sisal-
lonanalyysimenetelman avulla. Kyselyn tulokset on avattu erittelematta kysymyksia. Kolmeen
kyselyssa esitettyyn kysymykseen on luotu diagrammi vastausten perusteella ja naista kahteen

on nostettu satunnaisia vastauksia tekstiin.

Kyselyyn vastaajista valtaosa oli kokeneita, yli puolet oli tyoskennellyt sijaishuollon parissa yli
viisi vuotta. Vastaajien joukosta loytyi myos alle vuoden alalla olleita tyontekijoita. Kaikki
vastaajat nakivat tyohyvinvoinnin erittain tarkeana tekijana tyohon sitoutumisen kannalta,
silla jokainen ilmoitti sen vaikuttavan sitoutumiseensa. Asteikolla 0-10 tyohyvinvoinnin kes-

kiarvo tyontekijoiden itsearvioinneissa oli 7,3.

Mitka tekijat vaikuttavat eniten tydhyvinvointiisi 7
25

20

10
| I
0 . -

Tyoyhteist Tyovuorosuunnittelu Esihenkilotyd Tyon tasapuolisuus Oma hyvinvointi Asiakkaat

Taulukko 1: Kyselylomakkeen kysymyksen nro 5 vastausten jakautuminen

Taulukon 1 mukaan tyohyvinvointiin vaikuttivat eniten tyoyhteiso, sen ilmapiiri, toimiva tiimi

ja kollegoiden tuki. Hyva tyoporukka ja yhtenainen tyoryhma koettiin merkittaviksi hyvinvoin-
titekijoiksi. Toiseksi nousi tyovuorosuunnittelu, joustavuus vapaiden suhteen ja riittava palau-
tuminen olivat myos tarkeita tyossa jaksamisen kannalta. Esihenkilotyo mainittiin kolmanneksi
eniten. Esihenkilon tuki, tasapuolinen johtaminen ja kuulluksi tuleminen korostuivat tyohyvin-

voinnin kannalta.

Tyoryhman yhtenaisyys, tyovuorosuunnittelu, Asiakkaana olevien lasten vointi.
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Tyovuorojarjestely, mukava tyoryhma ja nuoret, kannustavat esihenkilot

Taman lisaksi esille nostettiin tyotehtavien jakautumisen ja tyon kuormittavuuden vaikuttavan
merkittavasti hyvinvointiin. Myos maaraaikainen tyosuhde ja eriarvoisuus tyoyhteisossa heiken-
sivat tyossa viihtymista. Asiakkaiden, erityisesti lasten, hyvinvointi nahtiin tarkeana motivaa-
tiotekijana. Fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, mahdollisuus liikuntaan seka toimivat tyovali-
neet edistivat tyossa jaksamista. Toisaalta epaselvat ohjeistukset ja ulkopuoliset kriisit kuor-

mittivat tyoyhteisoa.
Ammattitaitoiset ja luotettavat tyokaverit, hyva johtajuus/esimiestaidot, joustavuus
Tyovuorosuunnittelu, palautuminen tyovuorojen valissa, tyoryhman tuki

Valtaosa vastaajista koki, etta esihenkilolla on suuri rooli heidan tyohyvinvointinsa tukemi-
sessa, kun taas nelja vastaajaa arvioi esihenkilon merkityksen pieneksi. Yksikaan vastaaja ei
pitanyt esihenkilon roolia merkityksettomana.

Miten toivoisit esihenkilon tukevan tyohyvinvointiasi ?

16

1
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b
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z A

0
Antamallaseleedd  Kuuntelemallaja Joustavalla Tyohyimoinnin ~ Olemallalasnatyossa  Tasapuolisuus TyonojausTyhy  Huomioimalka tyontekiat
palautetta keshustelemalla  tyoworosuunnitielulla — huomioiminen

Taulukko 2: Kyselylomakkeen kysymysten nro 9 vastausten jakautuminen

Taulukko 2 nayttaa tyontekijoiden mielipiteet siita, miten he toivoisivat esihenkilon tukevan
tyohyvinvointiaan. Esihenkilon toivottiin tukevan tyohyvinvointia monin eri tavoin. Keskeista
oli kannustava ja oikeudenmukainen johtaminen, jossa tyontekijoille annetaan positiivista pa-
lautetta ja heidan mielipiteitaan kuunnellaan. Avoin keskustelu, tyontekijoiden kuulumisten
kysyminen seka esihenkilon kiinnostus yksikon toimintaan nahtiin tarkeina. Lisaksi ristiriitati-

lanteisiin puuttuminen ja tiimihengen vahvistaminen nahtiin keskeisina tekijoina.

Kannustamalla ja olemalla oikeudenmukainen
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Huomioimalla tyovuorolistoissa palautumisen ja vapaatoiveet Tyonkuormituksen jakau-

tuminen tyovuorossa oleville tyontekijoille

Tyovuorosuunnittelussa toivottiin joustavuutta ja mahdollisuutta vaikuttaa tyoaikoihin palau-
tumisen ja jaksamisen nakokulmasta, seka riittavaa palautumisaikaa. Tyon kuormituksen ta-
sainen jakautuminen ja vastuunkannon selkeys nahtiin myos merkittavina tekijoina. Esihenki-
lolta odotettiin lasnaoloa, osallistumista arkeen ja paatosten konkretisoimista pelkkien lu-
pausten sijaan. Positiivinen ilmapiiri, palkitseminen ja tasapuolinen kohtelu vahvistivat tyohy-

vinvointia.

Olisi lasna ja osallistuisi hoitoon ja kasvatukseen lasten kanssa seka hoitaisi omat
tyonsa ja ottaisi vastuuta johtajana. Nailla saisin tilaa tehda oman osuuteni paremmin.

Esimieheni antama palaute olisi tunnistettavaa omassa tyossani.

Lisaksi koulutusmahdollisuudet, tyonohjaus ja tiimipalaverit koettiin tarkeina keinoina tyohy-
vinvoinnin tukemisessa. Tyonohjaus, koulutussuunnitelmat ja tyohyvinvointia edistavat tapah-
tumat, kuten tyhy-paivat koettiin hyodyllisiksi. Lisaksi esihenkilon toivottiin kiinnittavan huo-

miota tyoryhmassa esiintyvaan epatasa-arvoon ja tukevan kasvatustyota.

seka konkreettisia keinoja jaksamisen tukemiseen, kuten liikuntamahdollisuuksia ja er-
gonomian parantamista. Avoin keskustelukulttuuri ja yhteiset virkistystapahtumat olivat myos

merkityksellisia tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta.

Toivoisin esihenkiloni jatkavan positiivisen palautteen antamista, asuinyksikoihin jal-

kautumista ja ohjaajien tekeman kasvatustyon tukemista.

Ergonominen tyovuorosuunnittelu Se jo auttaa, etta esihenkilo on kiinnostunut voinnis-

tani ja on valmis tekemaan muutoksia, jotta jaksaminen helpottuisi

Tasapuolisuus. Uudelleen perehdytys myos kauan olleille, jos eivat osaa. Seuranta etta

vastuut jakautuvat. Ei hymistelya tai suosimista.

Eniten tyohyvinvointiin oli vaikuttanut esihenkilon antama positiivinen palaute, jonka merki-
tysta korosti 15 vastaajaa. Rakentava palaute koettiin myos tarkeaksi seitseman vastaajan
toimesta. Sen sijaan aineellinen palkkio sai vain yhden maininnan, eika kirjallisella palaut-
teella ollut merkittavaa vaikutusta vastaajien kokemuksen mukaan. Yksi vastaaja mainitsi
muun palautteen merkityksen. Tulokset korostavat, etta kannustava ja kehittava palaute

edistaa tyossa jaksamista ja motivaatiota enemman kuin materiaalinen palkitseminen.
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Millaista tyohyvinvointia tukevaa johtamista toivot esihenkiloltasi ?
25

20

Joustava Palautetta tyosta Tukea h:tas(a\nen Tyt toimi Tyonohjauksella
tyovuorosuunnittelu Y tukernlsella
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Taulukko 3: Kyselylomakkeen kysymysten nro 14 vastausten jakautuminen

Tyohyvinvointia tukevalta johtamiselta, taulukko 3, toivottiin erityisesti joustavaa tyovuoro-
suunnittelua, palautetta tyosta, tukea haastavien tilanteiden kasittelyyn ja tasapuolista koh-
telua. Myos tyhy-toiminta ja tyonohjaus olivat tarkeita keinoja tyohyvinvoinnin tukemisessa.
Tyon selkeyttamista ja jakamista toivoi kahdeksan vastaajaa, tyoergonomian tukemista kuusi

ja tyon tauotukseen liittyvaa ohjausta kaksi. Kukaan ei maininnut muita toiveita.

Esihenkilon konkreettiset keinot tyohyvinvoinnin parantamiseksi liittyivat kannustavaan ja oi-
keudenmukaiseen johtamiseen, tyontekijoiden kuuntelemiseen seka kaytannon tyoolosuhtei-
den kehittamiseen. Tyontekijat toivoivat esihenkilolta saannollista kuulumisten kysymista, pa-

lautteen ja tunnustuksen antamista seka mahdollisia aineellisia kannustimia.

Kehitysehdotusten huomiointi ja avoin keskustelu tyoryhman kesken nahtiin tarkeina tyoilma-
piirin parantamisessa. Tyovuorosuunnittelussa tulisi ottaa huomioon tyon kuormittavuus, riit-
tava palautuminen seka joustavuus. Esihenkilon toivottiin myos olevan enemman lasna tyoar-
jessa, osallistuvan kenttatyohon ja tukevan tyontekijoita kaytannon tilanteissa, kuten ristirii-
tojen ratkaisemisessa ja nuorten arjessa. Resurssien riittavyys, tasapuolinen tehtavien jakau-
tuminen ja lisakoulutus olivat keskeisia hyvinvoinnin edellytyksia. Lisaksi ajantasaiset tyovali-
neet, lilkkkumismahdollisuudet tyoajalla seka tyhy-toiminta nahdaan tarkeina tukitoimina.
Tyontekijat arvostavat myos selkeaa vastuunjakoa ja sita, etta esihenkilo luottaa ja tukee
henkilostoaan.

4.3.2 Havainnoinnin tulokset

Lastensuojeluyksikossa paikan paalla havainnoimalla voi ymmartaa paremmin tyoymparistoa

ja tyontekijoiden valista vuorovaikutusta heidan luonnollisessa toimintaymparistossaan.
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Havainnointia ohjasi tyohyvinvoinnin nakokulma. Havaitsemisen kohteina olivat tydolosuh-
teet, ergonomia, tyoyhteiso, fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi seka tyossa viihtyminen ja
jaksaminen. Havainnoinnissa kaytettiin ainoastaan henkiloston tuottamia nakemyksia aihe-

alueesta, ei omia paatelmia.

Useampi tyontekija toi esiin kiitollisuutensa siita, etta tyovuorosuunnittelu tuki heidan hyvin-
vointiaan ja muuta elamaa. Esiin nousi myos jokaisen henkilokohtainen mieltymys eri tyovuo-
roihin ja listan suunnitteluun. Tyon yhdistaminen muuhun elamaan nousi esiin yhtena merkit-
tavana syyna tyossa pysymiseen. Pitkat 12 tunnin tyovuorot koettiin paasaantoisesti hyvana.

Suurimmalle osalle pitkat tyopaivat olivat mieluisia, muutamat kokivat ne raskaina. Tyon tau-
ottaminen koettiin ajoittain haastavaksi, erityisesti kiireisina paivina. Tyon kuormittavuus ko-
ettiin vaihtelevana. Rauhallisempina paivina kuormittavuutta koettiin vahemman, kuin kiirei-

sind ja nopeita muutoksia sisaltavina paivina.

Tyoyhteiso koettiin paaosin erityisen hyvana ja tiimi toimivana. Ajoittainen runsas sijaisten
maara kuitenkin nousi esiin heikentavana tekijana huolimatta siita, etta sijaiset olivat paa-
saantoisesti hyvia. Tyoyhteisossa kollegan palaute koettiin tarkeana, ja erityisesti positiivista
palautteen antoa havaitsin melko paljon. Tyypillisin oli yhteisesta tyopaivasta kiittaminen
seka toisen tekeman ruoan kehuminen. Tyoyhteison yhteinen huumori vaikutti lisaavan yh-

teenkuuluvuuden tunnetta ja tauottavan tyontekoa.

Toimintaymparistossa koettiin pienia kehittamistarpeita, silla tyontekijat kokivat toimintaym-
pariston osittain hankaloittavan tyontekoa tai ergonomiaa. Esille nostettuja asioita olivat
muun muassa toiveet lukittavasta keittiosta ja toimiston ergonomisesta tyopoydasta. Hyva
tyonohjaus sai runsaasti kiitosta, se koettiin tarpeelliseksi ja tehokkaaksi tyohyvinvoinnin seka

tyon tuottavuuden kannalta.
4.4 Tyohyvinvointia tukeva johtamisen opas

Opinnaytetyon tuotoksena syntyi sahkoinen tyohyvinvointia tukeva johtamisen opas sijaishuol-
lon esihenkildille, joka on taman opinnaytetyon liitteissa. Saatujen vastausten ja havainnoin-
nin perusteella koottiin tyohyvinvoinnin johtamisen opas. Oppaan sisalto on koottu kyselytut-
kimuksen vastausten perusteella, taydentaen sita ajankohtaisella tiedolla tyohyvinvoinnista ja
siihen vaikuttavista tekijoista. Oppaaseen on lisaksi koottu internetsivustoja, jotka esihenkilot
voivat kokea hyodylliseksi tyohyvinvointia johtaessaan. Opas on pyritty pitamaan napakkana,
helppolukuisena ja selkeana seka visuaalisesti kiinnostavana, jotta opas houkuttelisi luke-
maan. Tyohyvinvointiopas on suunnattu ensisijaisesti esihenkiloille, mutta siita voivat hyotya
myo0s tyontekijat, silla oppaaseen on koottu tyohyvinvointiin liittyvia asioita ja myos tyonteki-

joiden on hyva ymmartaa oma vastuunsa tyohyvinvointinsa yllapidosta ja kehittamisesta.
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5  Kehittamistyon arviointi

Opinnaytetyoskentely on ollut meille tarkea oppimistilanne, joten olemme jatkuvasti reflek-
toineet omaa oppimistamme seka kayneet parityoskentelyn dialogia koko prosessin ajan. Pari-
tyoskentely on mahdollistanut kriittisen sisallonarvioinnin koko opinnaytetyon kirjoittamisen

ajan ja sen avulla ennakkoajatukset ja yksipuolinen tulosten tulkinta on minimoitunut.

Tutkimuksen luotettavuuden ja uskottavuuden arviointi perustuu kriittiseen ja arvioivaan
tyoskentelyyn. Opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa, tuottaa ja uudistaa tyoelaman toimin-
taa. Arviointia tulisi tehda kehittamistyon kaikissa vaiheissa, suunnittelusta lopputulokseen.
Arviointi on kehittamistyon viimeinen vaihe ja siina kasitellaan toteutuvatko tyolle asetetut
tavoitteet ja tarkoitus. Arviointi on tarkea osa kehittamistyota. (KvaliMOTV, 2024; Libguides
2025.) Arviointiosiossa pohdimme koko opinnaytetyoprosessia, ja hyodynnamme ohjaajilta,
esihenkiloilta seka ohjaavalta lehtorilta saatuja palautteita. Lisaksi arvioimme ammatillista
kehittymisenkaartamme prosessin aikana. Vahvuutemme taman prosessin aikana oli se, etta

meita oli kaksi ja koimme parityoskentelyn voimavarana ja tarkeana oppimiskeinona.

Kehittamistyon prosessin alussa tutkijalla on olemassa esiymmarrys kehitettavasta kohteesta,
joka voi perustua henkilokohtaisiin kokemuksiin tai toisten tietoon. Tama esiymmarrys ohjaa
tiedon hankintaa ja vaikuttaa myos tutkijan ennakkokasityksiin. Omia esitietojaan kriittisesti
tarkastelemalla voidaan havaita tarkeita seikkoja, jotka muuten jaisivat huomiotta. (Puusa &
Juuti 2020, Kappale 11.) Parityoskentelyn vuoksi ennakkokasitykset ja esiymmarrykset asioista
saivat melko neutraalin ja avoimen uteliaan suhtautumisen aiheeseen. Kavimme jatkuvaa kes-
kustelua aihealueestamme ja pohdimme sita kriittisesti aiheen sensitiivisyyden vuoksi.
Haimme tietoa koko prosessin ajan kahden ihmisen toimesta, ja jaoimme ne toisillemme. Ko-
emme parityoskentelyn lisanneen tieteellisen tiedonhaun ja kirjoittamisen kasittelytaito-
amme, lisaksi opimme ottamaan huomioon erilaiset nakokulmat ja lahestymistavat projektin
aikana. Kehittamismuotoisen opinnaytetyon luotettavuuden ja koherenssin parantamiseksi
tutkijan on perehdyttava huolellisesti ilmioon ja otettava huomioon erilaiset nakokulmat koko

prosessin aikana (Puusa & Juuti 2020, Kappale 11).

5.1 Kehittamistyon prosessin ja tuotoksen arviointi

Arviointiosassa tarkastellaan tyon onnistumista suhteessa tavoitteisiin, kehittamisprosessin
kulkua, kaytettyjen menetelmien toimivuutta, saadun palautteen hydodyntamista seka tuotok-
sen kayttokelpoisuutta ja vaikuttavuutta (Libguides 2025). Kehittamisprosessin tyoskentely
eteni suunnitelmallisesti vaihe vaiheelta. Aikataulumme oli valja, ja jalkikateen arvioituna
tarkempi aikataulusuunnittelu olisi tuonut ryhtia ja selkeytta tekemiseemme ja olisimme luul-

tavasti valttyneet lopussa tulleelta vasahdykselta.
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Tieteellisen tutkimuksen ihanteena on kriittinen suhtautuminen. Ulkopuolinen arviointi ja
muiden palaute ovat keskeisia osia prosessissa. Opinnaytetyon itsearviointi ja julkinen jakami-
nen parantavat tutkimuksen luotettavuutta. (Puusa & Juuti 2020, Kappale 11.) Prosessin
aluksi kartoitimme taustatietoa ja perehdyimme viitekehyksen aihealueisiin, tehtyihin tutki-
muksiin ja hahmottelimme kehittamistyon aiheen rajausta ja mahdollista sisaltoa. Selvitte-
limme myos, millaisia opaskirjoja on aiempien opinnaytetoiden ohessa tehty, jotta saimme

jonkinlaisen kasityksen oppaan laadusta ja laajuudesta.

Laadullisen tutkimuksen laatuun vaikuttavat tutkijan kyky rakentaa tutkimusasetelma ja va-
lita kohdejoukko, joka vastaa kysymyksia (Puusa & Juuti 2020, Kappale 11). Osallistava tutki-
mus voi olla osana kehittamistyota. Talloin kehittamistyon kannalta tarkeimmat henkilot osal-
listuvat prosessiin. Keskeista on osallistujien tuottama yksilollinen ja monipuolinen tieto ke-
hittamisprosessin eri vaiheissa. (Libguides 2025.) Kysymyslomake testattiin kolmella sijais-
huollon ohjaajalla, ja saatujen palautteiden perusteella muokkasimme kysymyksen asetteluja
ja teimme tarvittavia tarkennuksia, kuten kysymysten syventamista ja tarkentamista. Taman
jalkeen kyselylomakkeet lahetettiin esihenkilGille, jotka jakoivat ne ohjaajille. Ohjaajilta ke-
rattiin tietoa sahkaisilla kyselylomakkeilla seka suoritettiin havainnointia arjen tilanteissa
luonnollisessa ymparistossa. Havainnoinnissa noudatettiin tarkkaa etukateen suunniteltua
struktuuria, joka poissulki omat paatelmat. Nama menetelmat osoittautuivat toimiviksi, silla
ne toivat esiin seka yksiloiden kokemuksia, etta havaintoja yhteison toiminnasta. Kahden eri
menetelman hyodyntaminen lisasi tutkimuksen triangulaatiota ja paransi aineistoanalyysin

laatua.

Tutkimusmenetelmien valinta riippuu tutkimuskysymyksista ja -asetelmasta. Luotettavuuden
arvioimiseksi on tarkeaa, etta kaytetyt metodit soveltuvat tutkimuksen tavoitteisiin. Metodin
valinnan tulisi aina perustua huolelliseen harkintaan ja tilanteen vaatimuksiin. (Puusa & Juuti
2020, Kappale 11.) Koemme onnistuneemme tutkimusmetodien valinnan suhteen, silla tavoit-
teenamme oli selvittaa ohjaajien henkilokohtaista kokemusmaailmaa tyohyvinvoinnista ja ar-
vioimme aiheen sensitiivisyyden vuoksi, etta anonyymi kyselylomake helpottaa arkaluontoisiin
kysymyksiin vastaamista. Havainnointi luonnollisessa toimintaymparistossa taydensi kyselylla

saatua tietopohjaa ja vahvisti kyselyiden luotettavuutta.

Kyselyaineistoa arvioitaessa tutkijan oma asema ja henkilokohtaiset tulkinnat voivat saada
liian suuren roolin, erityisesti jos kysely on vahemman strukturoitu. (Puusa & Juuti 2020, Kap-
pale 11.) Tutkijan on tarkeaa yllapitaa uteliasta ja skeptista asennetta koko tutkimusprosessin
ajan, seka saannollisesti pohtia omia toimintatapojaan. Tutkijan oma asettelu vaikuttaa aina
arviointiin, joten eri tutkijat voivat tulkita saman aiheen eri tavoin. (KvaliMOTV, 2024.) Kyse-
lytutkimus oli puolistrukturoitu lomake, ja tulkintavaiheessa hyodynsimme parityoskentelya,

minimoidaksemme henkilokohtaisen tulkinnan riskin.
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Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus eivat tuota taysin objektiivista tietoa, vaan tulok-
set riippuvat tutkijasta, ajasta ja kontekstista. Luotettavuutta voidaan parantaa toistamalla
tutkimuksia erilaisissa olosuhteissa ja hyodyntamalla triangulaatiota, joka yhdistaa eri tutki-
joiden ja menetelmien tuloksia, vaikka se vaatiikin enemman resursseja kuin perinteinen tut-
kimus. (KvaliMOTV, 2024.) Kyselylomake ja havainnointi yhdessa kaytettyina tutkimusmene-
telmina vaati meilta enemman ajan resurssointia ja tyota, mutta varmisti tutkimuksen luotet-

tavuutta ja syvensi seka vahvisti kyselyjen avulla saatuja vastauksia.

Kehittamistyon tavoitteena oli laatia tyohyvinvointia tukeva johtamisen opas, joka vastaa or-
ganisaation tarpeisiin ja tukee esihenkiloita arjen johtamistyossa. Tavoitteet toteutuivat hy-
vin, koska opas pohjautuu suoraan henkiloston toiveisiin ja kokemuksiin seka havaintoihin tyo-
yhteisossa luonnollisessa toimintaymparistossa. Kyselytulokset seka havainnot tukivat oppaan
sisallon suunnittelua, ja lopputuloksena syntyi selkea ja kaytannonlaheinen tyokalu esihenki-
loiden kayttoon. Kehitetty tuotos on konkreettinen opas esihenkildille ja sen kayttoonotto ta-
pahtui esitystilaisuuden jalkeen. Esitystilaisuus pidettiin toukokuun alussa tyoelaman yhteis-
tyotaholle. Esitystilaisuudessa saimme palautetta esihenkilGilta oppaasta seka opinnayte-

tyosta. Hyodynsimme saatua palautetta kehittamistyossamme, ja teimme toivotut korjaukset.

Luotettavuuden nakokulmasta on tarkeaa arvioida sita, kuinka osallistujat ovat olleet mukana
kehittamistyon eri vaiheissa. Tarkeaa on arvioida valittujen menetelmien tarkoituksenmukai-
suutta seka oikeellisuutta. Kehittamistyon seurauksena tuleva muutos tulee arvioida, yhdessa
kehittamistyossa mukana olleiden kanssa. (Libguides 2025.) Kirjoittamishetkella opas ei ole
viela esihenkiloiden kaytossa, joten on mahdotonta arvioida oppaan hyotya esihenkiloille tai
sen vaikutusta tyoyhteisoon. Jatkossa oppaan sisaltoa voidaan kehittaa edelleen esimerkiksi
digitaaliseen muotoon tai kytkea sen kayttoa osaksi esihenkiloiden perehdytysta tai koulutuk-

sia.

Opimme opinnaytetyoprosessin teon olevan monivaiheinen. Opimme kommunikoinnin olevan
tarkea osa prosessia, silla kaydyn dialogin avulla opimme toisiltamme, ratkaisimme eteen tul-
leita ongelmia seka saimme vertaistukea. Kommunikoimme paljon WhatsUp-kuvapuheluiden
seka viestien avulla, ja se osoittautui meille hyvaksi tavaksi kommunikoida. Onnistuneen dia-
login vuoksi valtimme paasaantoisesti hyvin paallekkaisen tyoskentelyn, joka parityoskente-
lyssa voi olla riskina. Mielestamme valmiista tuotoksesta ei juurikaan selvia kumpi kirjoittaja
on kyseessa, joten koimme onnistuneemme hyvin tieteellisen tekstin tuottamisessa. Haas-
teena on ajoittain ollut tietotekninen osaaminen tai sen puute. Haasteita olemme ratkoneet
parityoskentelyn avulla, ja lisaksi olemme saaneet apua lahipiiriltamme, erityisesti lapsil-
tamme. Seuraavalla kerralla tekisimme tarkemman aikataulusuunnitelman, joka ohjaisi ja ryt-
mittaisi tyoskentelya. Parityoskentelymme sujui jouhevasti ja teimme tyonjakoa jatkuvasti

prosessin aikana, joka osoittautui meille sopivaksi tavaksi tyoskennella. Huolimatta hyvin
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sujuneesta tyoskentelysta entista tarkemmin tehty suunnitteluvaihe ja tyonjako olisi selkeyt-

tanyt tyon etenemista ja karsinut turhaa tyota.

Opinnaytetyo on ennen kaikkea opiskelijan oppimispolku, jonka tarkoituksena on syventaa asi-
antuntijuutta, tukea ammatillista kehitysta ja vahvistaa tyoelamassa tarvittavia taitoja
(Arene 2025,9). Koemme kasvaneemme ja oppineemme projektin aikana ammatillisesti pal-
jon. Erityisesti parityoskentelyn vuoksi opimme tiimimaisen projektityoskentelyn ja sahkoisen
tyoskentelyn taitoja, jakamaan tietoa ja antamaan seka positiivista etta rakentavaa pa-
lautetta toisillemme. Taman vuoksi myos opimme ottamaan vastaan palautetta. Erityisesti
palautteenanto ja vastaanottaminen on todella tarkea tyoelaman taito, joka suomalaisessa
tyokulttuurissa on viela melko lapsenkengissa, ja joka saattaisi olla avainasemassa tyohyvin-

voinnin lisaantymisen kanssa.

5.2  Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) on yhdessa tutkijayhteison kanssa laatinut suosituk-
sen, joka vuodesta 1994 alkaen on ohjannut Suomessa korkeakouluopiskelijoita noudattamaan
eettisesti kestavaa ja laadukasta tieteellista toimintatapaa (TENK 2023, 4). Eettisyyden ja
luotettavuuden huomioiminen on tarkeaa, koko opinnaytetyoprosessin aikana. Kehittamistyon
prosessiin liittyvat eettiset nakokulmat voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen, jotka tulisi
kaikki huomioida, erityisesti arkaluontoisia aiheita kasitellessa. Tutkimus tulee suunnitella,
toteuttaa ja kirjata huolellisesti, hyodyntaen mahdollisuuksien mukaan avoimen tieteen peri-
aatteita. (TENK 2023, 14.) Lisaksi on tarkeaa arvioita tutkijoiden esteellisyys, tutustua aihee-
seen, arvioida kaytossa olevia resursseja ja perehtya tietosuoja-asioihin huolella. (Arene 2025
9.)

Ennen aineiston keruuta on varmistettava tarvittavat luvat, osallistujien suostumukset seka
suoritettava eettinen ennakkoarviointi silloin kun se on tarpeen. Aineistonkeruun osapuolten
kanssa tulee sopia selkeasti vahintaan aineiston omistus- ja kayttooikeuksista, kasittelysta,
sailytyksesta seka mahdollisesta avoimeksi saattamisesta. Sopimuksia tarkennetaan tarpeen
mukaan opinnaytetyon edetessa. (TENK 2023, 14; Arene 2025. 9.) Kehittamistyo tehtiin yksi-
tyiselle sosiaalialalla toimivalle organisaatiolle, jonka kanssa oli tarvittava tutkimuslupa yh-
teistyossa oppilaitoksen kanssa tehty kirjallisena hyvissa ajoin, hyvan kaytannon edellytta-
malla tavalla. Tutkimusluvan lisaksi huomioimme sen, etta jokainen tyontekija sai omalla
kohdaltaan tehda paatoksen, vastaako kyselyyn vai ei. Tiedonantajia informoitiin opinnayte-
tyosta saatekirjeella, joka liitettiin kyselyn liitteeksi. Taman opinnaytetyon aihevalinta oli hy-
vin sensitiivinen, ja se tulikin huomioida prosessin kaikissa vaiheissa. KvaliMOTV:n (2024) mu-

kaan on tarkeaa pohtia, miksi on oikeutettua ja tarkeaa tutkia aihetta, joka on sensitiivinen.
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Koimme aiheen sensitiivisyydesta huolimatta yhteiskunnallisesti seka lastensuojelutyon kan-

nalta ajankohtaiseksi ja tarkeaksi aiheeksi.

Osallistujien itsemaaraamisoikeutta tulee kunnioittaa ja lisaksi tulee varmistua, ettei tutki-
mukseen osallistuminen aiheuta olennaista haittaa, riskia tai vahinkoa siihen osallistuville
henkiloille tai tahoille. (Arene 2025, 9-10.) Kehittamistyossamme huolehdimme, ettei siita ai-
heutunut olennaista riskia, haittaa tai vahinkoa osallistuville henkiloille, yhteisoille tai muille
kehittamistyon kohteena oleville tahoille. Lisaksi kyselyyn osallistuminen oli taysin vapaaeh-

toista.

Riittava aineistomaara voi johtaa tulosten saturoitumiseen, mutta sen vaatimusta on vaikea
ennustaa. Sisallonanalyysin yhteydessa on tarkeaa perustella tutkijan valinnat jokaisessa vai-
heessa ja kasitella tuloksia tieteellisesti. Analyysivaiheessa on myos oleellista dokumentoida
tutkijan paattelyt ja esittaa suoria lainauksia saaduista vastauksista raportissa. Kyselyiden
luotettavuutta ja uskottavuutta voidaan parantaa tekemalla prosessi nakyvaksi. Tutkijan on
myos jalkikateen. (Puusa & Juuti 2020, Kappale 11.) Opinnaytetyon luotettavuutta parantaa
se, etta aineistoa kerattiin kahdella eri menetelmalla. Aihe oli sensitiivinen seka hyvin henki-
lokohtainen ja kasitteli tyontekijan omaa kokemusmaailmaa. Taman vuoksi tutkimus toteutet-
tiin puolistrukturoidulla kyselykaavakkeella sahkoisessa muodossa seka havainnoimalla ohjaa-
jien toimintaa heidan luonnollisessa toimintaymparistossaan. Valitut metodit lisasivat tutkit-

tavan materiaalin maaraa ja validiutta.

Tarkeaa on pohtia myos, saadaanko valituilla aineistonkeruumenetelmilla totuudenmukaisia
tuloksia (KvaliMOTV 2024). Tulosten luotettavuutta saattoi haastaa kyselyyn vastaamisen
ajankohta, tyontekijan oma vireystila seka tyontekijoiden lojaliteetti esihenkiloaan kohtaan.
Tyontekijoiden voi olla myos haastavaa hahmottaa johtamisen vaikutusta omaan tyosuorituk-
seensa, jollei ole sita aiemmin pohtinut. Paadyimme arvioinnissa siihen, etta aineistonkeruu-
menetelmat olivat tutkittavaan aiheeseen sopivia ja saadut yhtenevat tulokset tukivat tata
arvioita. Huomioimme raportointivaiheessa sen, ettei tutkimuksessa saatujen vastauksien pe-

rusteella kenenkaan vastaajan henkilollisyys paljastu.

Tietosuojaa koskevaa lainsaadantoa seka salassapitovelvollisuutta, luottamuksellisuutta ja
vaitiolovelvoitteita on noudatettava kaikissa tilanteissa. Aineistojen avoimuutta ja uudelleen-
kayttoa tulisi edistaa silloin kun se on mahdollista ja eettisesti perusteltua. (TENK 2023, 14.)
Tyon avoimuutta ja luotettavuutta lisaa myos keratyn aineiston tallentaminen muiden tutki-
joiden saataville (Arene 2025, 15). Opinnaytetyo tullaan tallentamaan Theseukseen kaikkien

saataville, tama lisaa tyon avoimuutta, eettisyytta ja luotettavuutta.

Muiden tutkijoiden tyota arvostetaan antamalla heille asianmukainen tunnustus ja viittaa-

malla lahteisiin oikein. Tieteelliset arviointi- ja asiantuntijatehtavat suoritetaan avoimesti,
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perustellusti ja luottamuksellisesti seka esteellisyyssaannoksia kunnioittaen hallintolain mu-
kaisesti. (TENK 2023, 15.) Huolehdimme projektin aikana siita, etta kirjaamme kaikki kaytetyt

tietolahteet tekstiin ja lahdeluetteloon asianmukaisesti.

Aineiston hallinnan suunnittelu on tarkea osa opinnaytetyon suunnittelua. Suunnittelussa on
tarkeaa huomioida, etta keratty aineisto tallennetaan ja sailytetaan asianmukaisesti tieto-
turva huomioiden sen koko elinkaaren ajan. Aineiston mahdollista jatkokayttoa ja asianmu-
kaista havittamista on tietosuojan vuoksi tarkeaa suunnitella huolella. (Tietoarkisto 2024.)
Opinnaytetyon liitteissa on taman opinnaytetyon aineistonhallinnan suunnittelun dokumentit.
Kaytimme opinnaytetyon tekemisessa ainoastaan omia tietokoneitamme ja tallensimme ai-
neistot Laurean OneDriveen ja varmuuskopiot omille tietokoneillemme. Huolehdimme tieto-
turvallisen tyoskentelyn joka tyovaiheessa. Opinnaytetyossa keratty aineisto tullaan havitta-
maan poistamalla ne Laurean OneDrivesta, seka poistamalla aineistojen kopiot omilta tietoko-

neilta.

6 Johtopaatokset ja pohdinta

Tyohyvinvointi on yhteiskunnallisesti tarkea ja ajankohtainen aihe, silla Kelan ja Sitran mu-
kaan nuorten tyoikaisten mielenterveydellisista syista johtuvat poissaolot ovat lisaantyneet
vuodesta 2020. (Kela 2024.; Sitra 2023.) Lisaantyneen tyokyvyttomyyden maaran vuoksi on
tarkeaa selvittaa keinoja, joilla tyohyvinvointia voidaan lisata ja kehittaa. Sosiaalialan veto-
ja pitovoiman yllapito on myos aarimmaisen tarkeaa, jotta hyvinvointiyhteiskunnassamme sai-
lyvat laadukkaat sosiaalipalvelut. Talentian tyoolobarometri 2024 osoittaa sosionomien tule-
vaisuuden mielikuvien nakymien olevan melko heikot. Vastaajista 52% uskoo oman alansa tu-
levaisuuden tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn heikkenevan. Joka toinen sosiaalialan ammattilainen
harkitsee tyopaikan vaihtoa ja joka kolmas alan vaihtoa. Tutkimuksen mukaan sosiaalialan ve-
tovoimaisuutta voitaisiin lisata erityisesti tyohyvinvoinnin kehittamisen ja varmistamisen

avulla tulevaisuudessa. (Talentia Tyoolobarometri 2024, 26,28,30.)

Sosiaalialan tyopaikoilla tyohyvinvoinnin jatkuva kehittaminen on erityisen tarkeaa, silla hy-

vinvoivat tyontekijat jaksavat tehda tavoitteellista ja tuloksellista kohtaavaa tyota. Erityisesti
lastensuojelussa tyohyvinvoinnin merkitys korostuu, silla vain hyvinvoivat tyontekijat voivat

tarjota laadukkaita ja turvallisia palveluja lapsille (Talentia 2024). Opinnaytetyomme aiheva-
linta oli alusta asti melko selkea, silla tyohyvinvointi on aiheena monipuolinen ja kiinnostava.
Halusimme keskittya erityisesti sijaishuollon ohjaajien tyohyvinvoinnin tarkasteluun ja sen ke-
hittamiseen, silla meilla molemmilla on ammatillista kokemusta lastensuojelun sijaishuollossa
tyoskentelysta ja tiedostamme ohjaajan oman jaksamisen merkityksen lasten kanssa tyosken-
telyssa. Tyohyvinvointi on laaja kasite, joka koostuu siita, kuinka tyontekijan fyysiset, psyyk-

kiset ja taidolliset valmiudet vastaavat tyon vaatimuksia. Tyohyvinvointiin vaikuttavat myos
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organisaation rakenteet, johtamistapa ja tyoymparisto. Tyohyvinvointi ei ole pelkastaan tyon-
tekijan tai esihenkilon vastuulla vaan sen tulisi olla koko organisaation yhteinen tavoite, joka

vaatii jatkuvaa avoimuutta, vuorovaikutusta ja kehittamista. (Tyoterveyslaitos 2024.)

Aiheen rajaus tarkentui yhteistyotahon kanssa kaytyjen keskustelujen aikana siihen, etta tar-
kastelimme tyohyvinvoinnin kehittamisen mahdollisuuksia johtajuuden keinoilla, silla organi-
saatioilla on hyvin pienet mahdollisuudet vaikuttaa tyontekijoiden vapaa-ajan elamantapoi-
hin. Kehittamismuotoisen opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa lastensuojelulaitoksissa toi-
miville esihenkiloille johtamisen tueksi tyontekijoiden tyohyvinvointia tukeva johtamisen opas
ja sita kautta kehittaa tyoelamakumppanin toimintaa. Anonyymin kyselytutkimuksen avulla
keratty tieto oli arvokasta, silla sen avulla oli mahdollista saada nakyviin jokaisen yksilollinen
kokemus tyohyvinvoinnista, joka on aiheena sensitiivinen ja hyvin henkilokohtainen. Havain-
nointi tyoyhteison luonnollisessa ymparistossa taydensi kyselya ja toi esiin uusia ulottuvuuksia
tyohyvinvoinnista ja mahdollisti myos sellaisten henkiloiden toiveiden ja tarpeiden esiin tuon-

nin, jotka eivat valttamatta muuten vastanneet kyselyyn.

Kysely ja havainnointi osoittivat, etta monet tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat olivat jo
melko hyvalla tasolla yhteistyoyksikoissa. Tyohyvinvointi on jatkuvasti muuttuva ja kehittyva
aihe, johon tulee kuitenkin kiinnittaa huomiota ja panostaa maaratietoisen pitkajanteisesti.
Menetelmien avulla saadut tulokset tarjoavat konkreettisia kehitysehdotuksia yhteistyoyksi-
koille ja mahdollisuuden vastata tyontekijoiden tamanhetkisiin toiveisiin ja tarpeisiin. Kehit-
tamiskohteina tyohyvinvointia tukevalta johtamiselta toivottiin joustavaa tyovuorosuunnitte-
lua, palautetta tyosta, tukea haastavien tilanteiden kasittelyyn ja tasapuolista kohtelua. Er-

gonomisen tyoympariston tukeminen mainittiin myos yhtena kehityskohteena

Kyselytutkimus ja havainnointi osoittivat tyoyhteison ilmapiirin, toimivan tiimityon, esihenki-
lon tuen ja palautteenannon seka joustavan tyovuorosuunnittelun lisaavan ohjaajien tyohyvin-
vointia, viihtyvyytta, sitoutuneisuutta ja motivaatiota. Hyva tyoporukka, huumori ja yhtenai-
nen tiimi lisasivat tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden ja tasavertaisuuden tunnetta, kun taas
eriarvoisuus ja epaselvat tyonjaot heikensivat hyvinvointia. Kehittamismuotoisen opinnayte-
tyon tekeminen parityona oli hyvin opettavainen, joskin pitka prosessi. Olimme molemmat
opinnaytetyon tekemisen aikana vuorotyota tekevia perheellisia aikuisia, joten ajankayton
suunnittelu oli ajoittain haastavaa. Opinnaytetyon tekemisen aikataulun pidimme tarkoituk-
sella melko valjana, jotta se ei aiheuttaisi liiaksi paineita kummallekaan. Yllatyimme molem-
mat siita, kuinka monivaiheinen opinnaytetyon tekemisen prosessi on, ja kuinka monenlaisia
sopimuksia ja lupia tulimme tarvitsemaan. Vertaistuen vuoksi yhteydenpito ohjaavaan opetta-

jaan prosessin aikana oli melko maltillinen.

Saimme positiivista palautetta sijaishuollon ohjaajilta aihevalinnastamme, silla tyohyvinvointi

koetaan tarkeana aiheena kuormittavaa sosiaalista tyota tehdessa ja pelkastaan aiheen
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aarelle pysahtyminen aika-ajoin on aarimmaisen tarkeaa oman hyvinvoinnin tarkastelun kan-
nalta. Saamamme palaute kannusti meita jatkamaan tarkean, joskin haastavan aiheen pa-
rissa. Myos kyselylomakkeiden vastauksista meille piirtyi vaikutelma, aiheen koetusta tarkey-
desta. Ohjaajat, jotka vastasivat kyselyyn, kayttivat vastaamiseen aikaa ja halusivat kertoa
omia kokemuksiaan ja toiveitaan tyohyvinvoinnin tilan ja kehittamisen suhteen. Menetelmien
avulla opimme, kuinka tarkeaa ja hedelmallista on osallistaa tyoyhteison jasenia heita koske-
van aiheen kehittamiseen. Saimme riittavan maaran vastauksia tehdylla kyselykaavakkeella ja
lisaksi teimme havainnointia ohjaajien luonnollisessa tyoymparistossa, jolloin saimme lisaa

konkreettisia nakokulmia tyohyvinvointiin vaikuttavista seikoista.

itse tunnistaa ja maaritella kehitettavat teemat. Tama lisaa tyontekijoiden sitoutuneisuutta
ja toimijuutta. (Sotedialogi 2022.) Opinnaytetyon yksi tarkeista paamaarista olikin haastaa
ohjaajat pohtimaan omaa tyohyvinvointiaan ja siihen vaikuttavia tekijoita seka tuoda nakyviin
haiten tukea heita tyohyvinvoinnissaan. Koimme onnistuneemme ainakin osittain tassa tavoit-
teessamme, kokoamalla oppaan ohjaajille tarkeimmista aihealueista. Valitettavasti emme
pysty arvioimaan naiden toiveiden siirtymista kaytannon tyohon taman raportin valmistumisen

puitteissa.

Kehittamismuotoisen opinnaytetyomme tarkoituksena oli tuottaa tyohyvinvointia tukeva joh-
tamisen opas sijaishuollon esihenkiloille, silla halusimme konkreettisella keinolla hyodyntaa
saadut vastaukset. Opas koottiin ohjaajilta saatujen vastausten seka havainnoinnin perus-
teella, taydentaen sita ajankohtaisella tiedolla. Tavoitteena on tukea esihenkiloita heidan
tarkeassa tehtavassaan tyohyvinvoinnin johtamisessa ja tuoda heille kaytannon tyokaluja arki-

tydhon.

Opas jaettiin esihenkiloiden nahtavaksi, kehitystoiveiden ja palautteensaannin vuoksi. Esihen-
kiloilta saamamme palautteen perusteella opas on sisalloltaan monipuolinen, laaja seka visu-
aalisesti silmaa miellyttava. Kehityskohteena palautteesta nousi esiin opinnaytetyohon lahei-
sesti liittyva, mielenkiintoinen kysymys, jota olisi jatkossa hyva pohtia. Kuinka esihenkilo voi
tukea tai puuttua tilanteeseen, jossa alaisen omassa henkilokohtaisessa elamassa on kriisi, tai
hyvinvointi huonolla tasolla? (Sahkopostiviesti 2025.) Kysymys on aiheena mielenkiintoinen ja
laaja, joten sita ei taman opinnaytetyon ajan puitteissa ole mahdollista selvittaa. Aihetta olisi
kuitenkin jatkossa tarkeaa pohtia, silla alaisen henkilokohtaisen elamantilanteen merkitys on
tyohyvinvoinnin kannalta suuri. Yksilon henkilokohtainen kriisi tai jaksamisen heikko taso, tar-

joaa hedelmallisen tutkimusaiheen.

Jatkossa on tarkeaa tarkastella, miten tyoyhteisoja ja johtamista voidaan kehittaa pitkajan-

teisesti siten, etta hyvinvointi ja tyon tehokkuus kulkevat kasi kadessa. Erityisesti
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lastensuojelun sijaishuollossa on olennaista, etta tyontekijoilla on kaytossaan riittavat resurs-
sit, tuki ja tyokalut, jotta he voivat tehda tyonsa laadukkaasti ja samalla huolehtia omasta
jaksamisestaan. Tarkeaa on muistaa myos se, ettei tyohyvinvointi ole pelkastaan tyontekijan
tai esihenkilon vastuulla, vaan se on koko organisaation yhteinen tavoite, joka vaatii jatkuvaa

vuorovaikutusta, kehittamista ja avoimuutta (Tyoterveyslaitos 2024).
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Tyohyvinvointi lastensuojelun sijaishuollossa

Hyva lastensuojelun sijaishuollon tyontekija, Olemme tekemassa opinnaytetyota, jonka tavoitteena on kehittaa lastensuojelun sijaishuocllossa tygskentelevien ohjaajien
tyGhyvinvointia erityisesti johtajuuden nakokulmasta. Osana kehittamismuotoista opinnaytetyota toteutamme taman kyselyn, jonka avulla keraamme tietoa ohjaajien
tyhyvinvoinnin nykytilasta seka esihenkilotyon merkityksesta hyvinvoinnin tukemisessa.Kysely on taysin anonyymi, eika vastauksia voida yhdistda yksittaisiin henkilGihin tai
yksik&ihin. Kaikki keratty tieto kasitellaan luottamuksellisesti, ja vastaukset havitetdan asianmukaisesti opinnaytetyon valmistuttua.Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista, mutta
Jjokainen vastaus on arvokas ja auttaa kehittamaan tyShyvinvointia tukevia johtamiskaytantgja. Vastaamalla kyselyyn hyvaksyt vastausten anonyymin hyGdyntamisen
opinnaytetydssi.Kiitos ajastasi ja panoksestasi tirkedn aiheen parissalYstivillisin terveisin: Johanna Fredman ja Mervi Lindroos, Laurean ammattikorkeakoulu.

* Pakollinen

Kyselyyn vastaajan tiedot 0

Tyohyvinvointi

1. Vastaajan sukupuoli * [T}
O Nainen
O Mies
O Muunsukupuclinen

O En halua kertoa

2. Tyokokemusvuotesi sijaishuollon tyéntekijana * (1}

O alle vuosi
O 1-2 vuotta

O 2-5 vuotta

(O yiiviisi vuotta

3. Onko tyéhyvinvoinnilla mielestasi suuri vaikutus ty6hon sitoutumiseesi? * (1}
O Kyia
O E

Seuraava
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Tyohyvinvointi lastensuojelun sijaishuollossa

* Pakollinen

Tychyvinvoinnin tdménhetkinen tila )
4. Millaiseksi arvioit oman tyShyvinvointisi télla hetkella? * (1}

o | | e s | e ] s ] e | v 10
Heikko Hyva

5. Mitka tekijat vaikuttavat eniten ty6hyvinvointiisi? Mainitse kolme asiaa. * [T}

Kirjoita vastaus

6. Miten kuvailisit nykyisté tydhyvinvointiasi? * (1}

Kirjoita vastaus

7. Millainen rooli esihenkil6llasi on tydhyvinvointisi tukemisella? * (T}

O Suuri
(O Pieni

O Ei merkitysta

8. Koetko etté esihenkildsi johtaa tychyvinvointia nakyvasti ja suunnitelmallisesti? * [T}

O Kyl
O Ei

9. Miten toivoisit esihenkilén tukevan tychyvinvointiasi? Mainitse véhintaan kaksi asiaa. * [T}

Kirjoita vastaus

10. Koetko ettéd esihenkildsi on helposti lahestyttava tydhyvinvointiin liittyvissé asioissa? * [}
O Kyl
O Ei



11. Koetko etta tydhyvinvointiisi kiinnitetdan huomiota typaikallasi? * [}

O Kylla
O En

12. Miten toivoisit ettd tydhyvinvointiin kiinnitetaan huomiota typaikallasi? Mainitse kaksi asiaa. * (1

Kirjoita vastaus

13. Millaisella esihenkilon antamalla palautteella on ollut eniten vaikutusta tydhyvinvointiisi?
* 0l

Valitse vastauksesi A

Ede"inen

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen
14. Millaista ty6hyvinvointia tukevaa johtamista toivot esihenkil6ltasi? Voit valita useamman vaihtoehdon. *
[] Palautetta tyssta
D Tyhy-toiminta
Tukea haastavien tilanteiden kasittelyyn
Tydnohjausta
Joustava tyévuorosuunnittelu
Tyon tauotukseen liittyvad ohjaus
Tydn selkeyttamista/jakoa
Ty6ergonomian tukeminen
Tasapuolinen kohtelu

Muu

Oo0o000gggd

15. Miten tydn maéra ja siitd aiheutuva kiire vaikuttaa tydhyvinvointiisi? * (T}
O Ei vaikuta

O Heikentavasti

(O Merkittavasti

A

51



16. Kuinka esihenkil6 voisi auttaa sinua niiden hallinnassa? Kerro kaksi esimerkkia. * [T}

|Kirjoita vastaus

52

17. Milld konkreettisilla keinoilla esihenkild voisi parantaa tyShyvinvointiasi? Kerro kolme esimerkkis. *

Kirjoita vastaus

Edellinen m

s



Liite 2: Tyohyvinvointia tukeva johtamisen opas sijaishuoltoon

Tyohyvinvointia tukeva johtamisen opas

Tyéhj'invointia tukeva |
Jjohtamisen.opas

Johanna Fredman ja Mewvi Lindroos
Sosionomitutkinto, Laurea Amk

Tyohyvi

+ Opas on k@ottu osana
S0siol tutkinnon ¥
 Oppaan sisalto on keratty o

tyShyyvinvoinnista ja

Ikea esihenkildita
nin johtamisessa.
etoisuutta tydhyvinvointiin
joista|ja edistaa
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https://laureauas-my.sharepoint.com/:p:/g/personal/mel00005_laurea_fi/Ecy_IW8LSn9NtwNaRCQmDVIBnrOkmP3TCiFvk6BZtC9Q3A?e=XMpUuW

Sisallysluettelo

«  TyGhyvinvointi

+  Tyohyvinvoinnin yleinen tilanne

«  Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijét

+  Tyohyvinvointi muodostuu

« Onnistuneen tydhyvinvoinnin hyodyt

+ Esihenkilotyd lastensuojelun sijaishuollossa

« Lastensuojelun sijaishuolto tydymparistona

+ Esihenkilon rooli tydhyvinvoinnin tukijana

+  Tyohyvinvointia tukeva johtamisen keinoja

* Joustava tyovuorosuunnittelu

+ Palaute ja tunnustus

+ Tukea haastaviin tilanteisiin

+ Tasapuolinen kohtelu

« Osallistava johtaminen

+  Tyon kuormituksen hallinta, tydympariston ja ergonomian kehittaminen
+  Tydyhteison tukeminen

+  Tyontekijoiden konkreettiset toiveet esihenkilstydohon
« Tyontekijan osaamisen vahvistaminen ja motivaation tukeminen
+ Johtamisen tekijat tydhyvinvoinnin nakokulmasta

« Esihenkilon oma hyvinvointi

+  TyGhyvinvointi -sitoutumisen ja jaksamisen ydin

+  Hyodyllisia sivustoja

* Lahdeluettelo

Tyéhyvinvointi -~~~ 1

+ Tyohyvinvainti on laaja kasite, joka koostuu siita kuinka hyvin tyontekijan fyysiset,
psyykkiset ja taidolliset valmiudet vastaavat tyon vaatimuksia.
* Tyohyvinvointiin vaikuttavat myos organisaation rakenteet, johtamistapa ja tydoymparisto.

+ Tyohyvinvointi ei ole pelkastaan tyontekijan tai esihenkilon vastuulla vaan se on koko
organisaation yhteinen tavoite, joka vaatii jatkuvasti vuorovaikutusta, kehittdmista ja
avoimuutta.

* Lastensuojelun laadun ja lasten saaman avun vaikuttavuuden kannalta patevat, osaavat ja
hyvinvoivat tekijdt ovat keskeisessa roolissa.

* Vain hyvinvoivat tyéntekijat voivat tarjota laadukkaita ja turvallisia palveluja lapsille.

Tybterveyslaitos 2024, Talentia 2024
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II Tyohyvinvoinnin yleinen tilanne

+ Kelan tilaston mukaan ty6ikaisten sairaspaivarahaa
saajien maaran kehitys on ollut laskusuuntainen, mutta
mielenterveydellisten poissaolojen maéra on ollut
nousujohteinen vuodesta 2020.

+ Sitran mukaan erityisesti nuorten tyossakayvien
mielenterveydesta johtuvat poissaolot ovat lisddntyneet

* Eri sukupolven tyontekijoilla on erilaisia nakemyksia ja
tarpeita tyohon ja tyohyvinvoinnin toteutumiseen ja nama
tulisi ottaa huomioon organisaatiossa

+ Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvointi on yksilon
kokemus oman fyysisen, psyykkisen ja taidollisen
osaamisen tasapainosta tydn vaativuuden suhteen.
Tyohyvinvointiin vaikuttavat myos organisaation rakenteet,
tyoymparisto ja johtaminen.

Kela 2023, Sitra 2024, Ty

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

B " B

Organisaatiolla on tarkea Yksilon vastuu omasta Kollegoiden tuki edistaa Tyo itsessaan on Johtamisella on

rooli tydhyvinvoinnissa — fyysisesta ja psyykkisesta jaksamista, kun taas keskeinen olennainen vaikutus
henkildstokaytdnnot, hyvinvoinnistaan huono ilmapiiri ja tyéhyvinveintiin tyohyvinvointiin —
toimintakulttuuri, vaikuttaa merkittavasti ristiriidat lisaavat vaikuttava tekija, esihenkilon teimintatapa
rakenteet ja osaamisen tyossa jaksamiseen. kuormitusta. sisaltaen seka ja organisaation kaytannot
kehittamisen Psykologinen paaoma, Yksintyoskentely voi kuormittavia etta tukevat tyon hallintaa,
mahdollisuudet osaaminen, kokemus, kuormittaa henkisesti. voimavaroja tukevia ilmapiirid ja

vaikuttavat suoraan palautuminen ja piirteita. oikeudenmukaisuuden
tyontekijan kokemaan persoonallisuus kokemusta.

hyvinveintiin. muovaavat

hyvinvointikokemusta.

Tydhyvinvoinnin tutkimusryhmé 2025



Ergonominen
tyoskentely

Tasapuolinen
kohtelu

Sopiva tyon maara

Hyvat tydolot
houkuttelevat

Tyon tulos ja laatu
tuloksellisuuteen s

Hyvinvoiva henkilésto tUey
sairaspoissaolokuluihin.’
Ty6hyvinvointia voidaan p:
sujuvuutta seka esihenkilot

Tyo6vuorosuunnittelu,

56

tyon tauotus ja Avoin ilmapiiri

palautuminen

Riittava osaaminen

Oikeudenmukainen

htamines jaosaamisen

kehittdminen

Tyon selkeys Tyoturvallisuus

Oilla. Nama tekijat

Manka 2025

Koskimaa 2019



Esihenkilotyo lastensuojelun sijaishuollossa

* Lastensuojelun johtamistyd on haasteellista ja monivivahteista, silla siihen
vaikuttavat lastensuojelun monimutkaiset rakenteet, viranomaisvastuu ja
asiakkaiden moninaiset haasteet.

* Tyo on emotionaalisesti kuormittavaa ja myos tydymparisto voi olla
haasteellinen.

Esihenkild voi toiminnallaan edistaa tyéntekijdiden tyéhdn sitoutumista,
hyvinvointia ja tuottavuutta.

Kyselytutkimuksen mukaan sijaishuollon tydntekijat kokivat tydhyvinvoi

merkittavana tekijdna tyéhon sitoutumisessa ja esihenkilén roolin ole
tarked vaikuttavat tekija alaisen tyéhyvinvointiin.
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Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos 2024

Lastensuojelt&n

VV

tehdéan usein
aa tyontekijoita
tyokyvyttomyyteen
ytta, lasnaoloa ja kykya
tai kriisitaustoja.
68|merk|kS|

* Lastensuojelutyo on e
vuorotyona, myos iltaisin,
fyysisesti ja henkisesti. Vu
verrattuna saannolliseen pa
rakentaa luottamuksellisia s

* Hyvin suunniteltu
riittava lepo ty

kokemuksia, amma
keskeisesti h & jo

itus, joka lisaa eettista stressia ja vai

B
\ Baldchui 72014, Ilmarinen 2023., Kuusi ym. 2023.,
- ‘ Uusikumpu 2019, Talentia 2024.
)
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Esihenkilon rooli tyohyvinvoinnin tukijana

Esihenkilon tehtava on monipuolinen ja merkityksellinen.

Lastensuojelun sijaishuollossa suoritetussa

kyselyssa tyontekijat toivoivat, etté esihenkilo = Esihenkilon rooli tychyvinvoinnin tukemisessa oli
on 82% mielesta suuri.

* Lésnéarjessa * Hieman yli puolet vastaajista (59%) oli sitd mieltd
*+ Osallistuva ja kiinnostunut tydyhteisésta ettei tydhyvinvointia johdeta riittdvan nékyvasti ja

suunnitelmallisesti.

* Kuunteleva ja palautetta antava
- Oikeudenmukainen ja tasapuolinen * Enemmisto vastaajista (86%) oli sita mielta, etta
esihenkild on helposti lahestyttava
tyéhyvinvointiin liittyvisséa asioissa.

* Ratkaisuja etsiva ristiriitatilanteissa

Henkildstokysely Familar, 2025

Tyohyvinvointia

Tarkeintad on maaritella,

+ Joustava tydvuorosuunnittelu
* Palautteen ja tunnustuksen saan
* Tuen saaminen haastavissa tilan
* Tasapuolinen kohtelu
* Toimintaympariston ja ergol
* Osallistava johtaminen
* Tyon kuormituksen hallinna
* TyoOyhteison tukeminen

Henkilastokysely Familar, 2025
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Joustava tyovuorosuunnittelu

Mahdollisuus vaikuttaa vuoroihin

* Riittdva palautumisaika

* Huomio yksilGllisiin tarpeisiin

» Tydhyvinvointia tukeva vuorosuunnittelu on tarkea osa tyéhyvinvoinnin
johtamista

» Vuorotyossa hyvan tyovuorosuunnittelun merkitys korostuu

» Kyselyn vastauksissa korostui kunkin yksilollisten tarpeiden merkitys
hyvaan tyovuorosuunnitteluun, joka luo haasteen esihenkiloille

» Useissa vastauksissa korostui tyytyvaisyys tydvuorosuunnitteluun ja

siihen, etta se mahdollistaa vapaa-ajan

Henkilostéky:
lirmarinen 20

Palaute ja tunnustus

» Palautteenanto mainittiin kyselyssa
tarkeana. Tyontekijat toivovat saavans
seka positiivista etta rakentavaa
palautetta.

» Kyselyn perusteella esihenkildon
antamalla positiivisella palauttee
koettiin olevan eniten tyéhyvinvoin
tukeva vaikutus.

Henkilsstokysely Familar, 2025
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Palaute ja tunnustus

Esihenkilon palautteenannolla ja kohtaamisella on merkittava vaikutus
tydntekijan sitoutuneisuuteen ja toimintaan.

b

. v
{ h |
\%M(s o ' 2008) ntekijan saadessa >
positiivista palaut Olté4 idan: _

- Suorituksensa

kykynsa ja

Mikali tydntekijat eivat saa positiivista palautetta heidan
luovuutensa tyon suorittamiseen laskee.

Sonnentag & Spar, 2008

Tukea haastaviin tilanteisiin

» Kyselyssa korostui tuen tarve haastavissa tilanteissa.

Henki(é%&ly’}:amilar 2025,

Uusitalo 2019
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+ Kyselyssa nousi esiin tasapuolisen kohtelun

Tasapuolinen

k h l + Tyoelaman moninaisuus tulisi nahda
0 te u tyopaikan rikkautena.
+ Eriikaiset, taustaiset ja eri lailla ajattelevat

luovat monimaisen tiimin, joka voi toimia
organisaation vetovoimatekijana.

* Parhaimmillaan tydntekijdiden moninaisuus:

-laajentaa kokemus- ja osaamispohjaa

-luo vuorovaikutusta ja hyvinvointia

-synnyttaa uusia ideoita ja ajattelua

Henkiléstékysely Familar
2075, Tune 2021

Osallistava joh

Luo positiivisen ja
Tybntekijdiden turvallisen tydilmapiirin
mielipiteiden seka
huomiointi oikeudenmukaisuuden
kokemuksia

eskeista tydeldman Sosiaalialalla
e - todellisten tilanteiden tytskentelevien on
Tuo tyohon hallinnan - a e e
aito ja yksiléllinen térkedd saada tydstadn
tuntua 2 . . -
kohtaaminen Ja vuorovaikutuksistaan
b kokemuksella mydnteisia kokemuksia.
E Syvajarvi & Pietilainen 2016

Avoin
keskustelukulttuuri
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Tyon selkea jako ja vastuiden
» Toiden ja kuormituksen tasaine
« Riittava resursointi

* Perehdytys

* Ergonomiset tyotilat ja -valineet
* Tybvuorot (ergonomia & yksilolline
* Osaamisen varmistaminen & ko
* Yhteiset virkistys- ja tyhy-toi
* Tauotuksen mahdollistamine

Henkilostdkysely Familar 2025,
Koskimaa 2019

» Tiimihengen yllépito

» Konfliktien ratkaisuun puuttuminen

* Tyénohjaus ja koulutusmahdollisuudet

* Tiimin toimijuus ja sitoutuneisuus lisdantyy, kun se saa itse tunnistaa ja
maaritella kehitettdvat teemat, eiké niita aseteta ylhaalta pain.

* Kyselyn avulla tehtiin nakyvaksi millaisia tarpeita ohjaajilla on oman
tyéhyvinvointinsa kehittdmiseen liittyen johtajuuden avulla.

* Kyselyyn vastanneista 100% oli sitd mielta, etta oma tyohyvinvointi
vaikuttaa tychon sitoutumiseen.

Henkilostokysely Familar 2025,
Dialoginen toimintatapa 2022
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Tyontekijoiden koMttiset toiveet esihenkilotyohon

Kysy tyontekijoiden kuulumisia Lisaa luottamusta

saannollisesti

Suunnittele tydvuorot yhdessa Lisaa hallinnan tunnetta

tyontekijoiden kanssa

isda motivaatiota

Anna kiitosta ja rakentavaa palautetta

xi\Ol‘e\n&“ky‘&llé ja helposti lahestyttava

ahvistaa tyoyhteison yhteenkuuluvuutta

lostaa esiin kehityskohteita, lisaa
ostuksen tg\:tta
distaa ammattitaitoa ja

hyvinvointia

Osallistu tyoarkeen

Tarjoa koulutuksia j

Henkiléstokysely, Familar 2025.

-
Tyantekijén\waamiaen T * Arvosta tyéntua heidan

va hvistamivﬁn ja motivaatio ZS"""’"‘“??“. y
o nna\posntnwsta ufetta ja kannusta
tukeminen ‘ _kehittymaan, silla uusien asioiden
X S \
J

TS oppiminen lisda motivaatiota
* Ole aito ja rehellinen
* Sallivirheet ja anna anteeksi

* Riittava perehd
ja sen toteutumis
tyontekijan kanssa

* Saannolliset kehityskeskustel

* Mahdollista ja edellyta
kouluttautumista

* Puutu tarvittaessa vaaraan
toimintaan ja ohjaa kehittymaan
oikeaan suuntaan

¢ Vahvista motivaatiota, osaamista,
joustavuutta ja kehitysmyonteisyytta

* Mahdollista virheista oppiminen,

turvallisessa ymparistossa
Forma 2023



Johtamisen

tekijat
tyohyvinvoinnin
nakokulmasta
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Johtaminen on jatkuvasti kehittyva, monisyinen ja
opittava taito

Johda tiedolla tyOkykyé ja vahvista
osaamistasi

Varmista etta tyéolosuhteet, -turvallisuus ja -
kayténteet toteutuvat

Noudata organisaatiossa sovittuja
toimintamalleja tyokyvyn tukemisen suhteen
(kevennetty tyo, hoitoon ohjaus jne.)

Huolehdi etta olet saavutettava

Kuuntele, keskustele ja tunnista ajoissa
tydkykya vaarantavat riskit

Huolehdi etta tyontekijat tietdvat mita heidan
tulee osata ja mita heiltd odotetaan

Huolehdi myds itsestasi ja palautumisestasi

Forma 2023, Koskimaa 2019

paatosten tekoon.

Térkeda on pohtia:

Esihenkilon oma hyvinvointi

Esihenkilon on erityisen tarkeaa huolehtia myos omasta hyvinvoinnistaan
ja jaksamisestaan, silla johtajan oma tyokyky heijastuu johtamiseen ja

*» kuinka oman tyokyvyn johtamisen malli heijastuu alaisiin
* mista saa apua ja tukea vaikeissa tilanteissa
* mika tuottaa hyvaa oloa

* kuinka irtautua tyosta

* kuinka erottaa tyd ja vapaa-ajan roolit

Forma 2023
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Tyohyvinvointi - sitouw-a jaksamisen ydin

nkiléstt‘m sitoutumisessa

Tyohyvinvointi on keskeinen tekija h

Hyvé johtaminen ei t " trat aatoksiin, vaan
arjen plennntekdh yohyvi ‘ istava johtaminen tarkoittaa

tukee hyvinvointi, més tydyhteisd kukoistaa.

Hyodyllisia sivustoja:

Hyvinvointia tyosta 2030-luvulla: Hyvinveintia tyosta 2030-
luvulla — Skenaarioita suomalaisen tyelémén kehityksesté

Keva: Etusivu - Keva

Testaa onko terveytia- ja tydhyvinvointia tukevat asiat
kunnossa yksikossési: Fact sheet FIN WEB

Tycterveyslaitos: Tyoterveyslaitos | Tydterveyslaitos

Ty&terveyslaitos: Osa 1. Strateginen tydhyvinvoinnin
johtaminen ja késitteet | Tydterveyslaitos

Ty&turvallisuuskeskus: Tyoturvallisuuskeskus

Tydtd ohjaavat lait: tydaikalaki,
tyoturvallisuuslaki, yhdenvertaisuuslaki,
tyosopimuslaki, tasa-arvolaki ja tyGtapaturma- ja
ammattitautilaki: Etusivu - FINLEX®

Tyosuojeluhallinto: Etusivu - Tyosuojelu.fi - Tydsuojeluhallinto
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AINEISTONHALLINTASUUNNITELMA

Yleiset eettiset periaatteet

Varmista, ettd opinndytetyasi ei vaadi eettista ennakkoarviointia:

1.
2.

tutkimuksessa ei puututa tutkittavien fyysiseen koskemattomuuteen

tutkimus ei kehdistu alle 15-vuotiaisiin ilman huoltajan erillistd suostumusta tai
infarmaintia, jonka perusteella huoltajalla olisi mahdollisuus kieltaa lasta
osallistumasta tutkimukseen

tutkimuksessa tutkittaville ei esiteta poikkeuksellisen voimakkaita drsykkeita
esim. pelattava vikivaltavideo

tutkimuksessa ei ale riskid aiheuttaa tutkittaville tai heidan liheisilleen
normaalin arkieldman rajat ylittadvad henkista haittaa

tutkimuksen toteuttaminen ei merkitse turvallisuusuhkaa tutkittaville tai
tutkijalle tai heidan laheisilleen.

Henkilotietojen kerddaminen

Ald kerai tai sailytd tarpeettomia henkilgtietaja. Henkildtietoja ovat sellaiset tiedot,
Jjoiden perusteella henkilt voidaan tunnistaa suoraan tai vélillisesti esimerkiksi
yhdistamalld ylesittdisia tietoja.

Arkaluonteisia (erityisid) henkilotietoja ei voi keritd opinnaytetydssa. Tiedoista voi
keayda ilri henkilan:

rotu tai etninen alkuperd

poliittinen mielipide

uskannollinen tai filosofinen vakaumus

ammattiliton jasenyys

geneattinen tai biometrinen tieto henkildn yksiselitteista tunnistamista varten
terveydentila

seksuaalinen kiyttdytyminen ja suuntautuminen

rikostuamioihin ja rikkamuksiin littyvia tietoja

Varmista tietoaineiston luokittelun mukainen kasittely

Mikali kasittelet luottamuksellisia tietoja, kuten toimeksiantajan madrittelemia
liikesalaisuuksia tai luottamuksellisia henkilbtietoja, niitd on suajattava erityisen
huolella luvattomalta kisittely|td. Kasittele tietoa vain Laurean tietoaineiston
luokittelun mukaisesti ja huslehdi tietoturvallisesta havittamisestd.
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AINEISTONHALLINTASUUNNITELMA

Suunnitelman tekijat):

Johanna Fredman ja Mervi Lindroos

Opinnaytetydn nimi:

Tyohyvinvointia tukeva johtamisen opas

lastensuajelun sijaishualtaon

Opinnaytetyon toimeksiantaja:
(organisaatio/projektifhenkild, jos on)

Farnilar Oy

Suunnitelman laatimispaivamaard:

7.1.2025

1. Kerdttava tai olemassa oleva aineisto ja sen ominaisuudet seka

aineiston laadun varmistaminen

Walitse suunnittelemasi aineistonkeruumenetelmat ja keraamdsi aineiston tyyppi.

Aineiston laatu varmistetaan siten, ettd aineisto ei epahuomiossa muutd ja
alkuperdinen tietosisalto sailyy. Alkuperainen aineisto tallennetaan erilleen ennen sen

analysaintia.

Haastattelu
(mm. ddnitallenne, video, litteraity teksti, muw)

Havainnointi
(rom. kuva, video, litteroitu teksti,
havaintomatriisi, muu)

Havainnginti tydn chessa.
Kirjoitetut muistiinpanot paperille,

ilman tunnistetietoja.

Kysely
(mm. sahkainen lomake, paperilomake,
taulukkelaskentachjelma)

Kerdtyt tiedot sdhkdisessd muodossa.

Sahkoinen kyselylomake, ilman tunnistetietoja.

Tyéipaja
(rmm. kuva, ddnitallenne, video, teksti, muu)
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Muu

2. Eettiset periaatteet, lainsaadanto ja henkilotietojen kasittely
2.1. Henkilotiedot ja tietosuojan huomioiminen

Henkilatieto voi olla suoraa {esim. nimi, henkilatunnus, sdhkopostiosoite, kasvokuva)
tai epdsuoraa (esim. dani, puhelinnumero, jokin erityispiirre tai erikoinen harrastus).

Jos kerddt henkilotietoja, muista huomicida myds suostumus henkilotietojen
kasittelyyn osana osallistujan suostumusta (katso kohta 2.6).

Onko aineistossasi suoria tai epasuoria henkilétietoja? Eiok
L L . iale
(Jos aineistossasi ei ole henkildtietofa, sirry kohtaan 2.4}

Olen varmistanut, ettd aineistossani ei ole
arkaluonteisia henkildtietoja.

2.2, Paddvastuu henkildtietojen kisittelysta eli rekisterinpitijyys

Jos opinnaytetysn aineistossa on henkilatietoja, taytyy madritelld rekisterinpit,
vastaa henkilotietojen kisittelysta. Varmistathan, ett rekisterinpitdjyydesta ja
henkilétietojen kasittelysta on tarvittaessa sovittu toimeksiantajan kanssa.

2.3.  Tietosuojan edellyttimat ilmoitukset

Hyadynnan Laurean opinnaytetdiden tietosuojailmoituspohjaa.

Hyodynnan toimeksiantajaorganisaation tietosuojailmoitusta.

2.4. Eettistd ennakkoarviointia edellyttivit tutkimusasetelmat amk:n
opinndytetdissid

Olen varmistanut, etta opinnaytetycssd ei ole eettista
ennakkoarviointia edellyttivia tutkimusasetelmaa.
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2.5. Miten hallinnoit kiyttimasi, tuottamasi ja jakamasi aineiston oikeuksia?

Mama asiat on kuvattu toimeksiantajasopimuksessa.

2.6. Osallistujien informeinti, suastumus osallistua ja aineiston mahdallinen
jatkokdyttd

Jos opinnaytetydhon osallistuu ihmisid esimerkiksi haastatteluun, havainnointiin,
kahdennettuun kyselyyn tai tyépajaan, osallistujia informaidaan opinndytetyén
tarkoituksesta ja menetelmista. Osallistujia on myés informoitava, jos opinnaytetyén
aineistoa halutaan kayttdd opinnaytetyén valmistumisen jdlkeen jatkotutkimukseen tai
markkinointimateriaalin osana, samoin jos opinnaytetyon aineisto tallennetaan
avoimesti data-arkistoon tai tarjotaan muulla tavein avoimesti kdytettdviksi.

dos opinndytetydhion el osallisty muita henkiloitd, siry kohtaan 3.

Valitse informointitapa

Hyodynnan tarvittavilta osin Laurean
mallipehiaa erillisend dokumenttina tai osana kyselyn saatetta.

Opinndytetyohién osallistuvilta on pyydettiva osallistumissuosturmus sekd tarvittaessa
suostumus henkildtietojen kdsittelyyn opinnaytetyon tarkoituksia varten.

Valitse suostumuksenpyyntotapa

Hyodynnan tarvittavilta osin Laurean Opinndytetyon osallistula SUostumus -
mallipohjaa erillisend dokumenttina tai osana kyselyn saatetta.

3. Aineiston dokumentointi
3.1, Aineiston dokumentointi

Aineiston kasittelyn vaiheista ja muuttujista tehd&@n vahintadn omat muistiinpanot.
Aineiston dokumentointi kuvaa, miten opinnaytetydn aineisto on tuotettu, mitd se
sisaltda ja miten sitd on kasitelty.

Kirjaan erilliseen dekumenttiin tehdyt muutakset, analyysin vaiheet, muuttujien
mierkitykset ym.
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3.2. Aineiston jérjestys ja eheys

Sailyta alkuperdinen aineisto erilladn opinndytetyon tekemisen aikana kaytetysta
aineistosta, jotta voit palata alkuperdiseen, jos tarvetta ilmenee.

Tiedosta jo opinndytetydprosessin alussa aineiston elinkaari, ja varaudu tilanteisiin,

joissa data saattaa huomaamatta muuttua, kuten esim. nauhoitus, litterainti, konversio
toiseen tiedostomuotoon, tallentaminen jne.

4. Tallentaminen ja tietoturva opinndytetydprosessin aikana

&.1. Minne aineisto tallennetaan ja varmuuskopicidaan epinnaytetyoprosessin
aikana?

Laurea OneDrive

Oma tietokone

4.2. Miten huolehdit, ettd ulkopuoliset eivit padse aineistoon kasiksi?

Tallennan tietoa vain Laurean tietoaineiston luokittelun mukaisiin paikkaihin.

Jos teen opinndytetydtd julkisella paikalla: Varristan, ettd ulkopuoliset eivat
nae tietokoneeni ndyttod enkd puhu luottamuksellisista asioista.

Lukitsen tietokoneen aina, kun en kdyta sitd, enkd jita laitteitani ilman valvontaa
Jjulkiisiin tiloihin.

Jos jaan tietoa: Huolehdin jaettavien tiedostojen ja tietojen kayttdoikeuksista ja
jaan tietoa tietoturvallisesti vain niille, jotka sitd tarvitsevat.

5. Aineisto opinndytetydn valmistuttua: tuhoaminen,
sailyttaminen tai mahdollinen jatkokayttd ja avaaminen

Laurean chjeistusten mukaisesti opinndytetyon aineisto on havitettava 6 kk
opinndytetyan julkaisun jalkeen. Henkilotiedot on poistettava heti opinndytetydn
valmistuttua, ellei muuta ole sovittu. Huomaathan myos, ettd aineiston mahdollisesta
jatkokaytasta on informoitava asallistujia.

5.1. Mita teet aineistolle opinndytetydn valmistuttua?

Tuhoan paperisen aineiston silppurilla tai vien ne tietoturvaraskiin.
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Tyhjennan ulkoisen tallennusvalineen.

Wien sdhkdisen aineiston tietokoneen tai Onedriven roskakariin ja tyhjennan
roskakorin.

Kaytan ylikirjoitusohjelmaa.
Luowvutan aineiston anonymiscituna toimeksiantajalle.

Avaan aineiston jatkokayttoa varten opinndytetyon ohjaajan ohjeiden
mukaisesti.
6. Tehtavat ja vastuut

6.1. Jos teet opinnaytetyon yhdessa muiden kanssa, kuvaa, miten tehtavit on
vastuutettu.

Tallentaminen Tallennetaan Lauvrean OneDriveen

Varmuuskopiainti Malempien opinnaytetydntekijaiden

tietakoneelle

Aineiston jakaminen Aineisto jaetaan ainoastaan Laurean

OneDriven kautta tai Laurean salattuna
sahkopostina.

Aineiston  havittaminen  tai  arkistointi  tyon | Aineisto tullaan havittamadn malemmilta
valmistuttua tietokoneilta, sekd poistarnaan Laurean

Onedrivesta tydn valmistuttua.

Toirmeksiantajan tehtdvat ja vastuut on madritelty opinnaytetydsopimuksessa.
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